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Introduktion

Den 24 april holls en workshop med Poseidons medarbetare och den 22 maj med bolagets
ledningsgrupp och styrelse. Under workshoparna presenterades bolagets resultat fran varens
webbenkéter, och under workshopen den 22 maj presenterades dessutom medarbetarnas tankar
fran deras workshop 24 april. Deltagarna pa respektive workshop arbetade tillsammans for att
skapa forstaelse for vad resultaten kunde innebéra for bolaget. Analysen och de rekommenderade
atgarderna i detta dokument ar baserad pa dokumentation fran dessa bada tillfdllen. Fokus ligger
pa de omraden som vi ser bade kan starka Poseidon som bolag och koncernen som helhet om de
hanteras. For en helhetsbild av samtalen kring bade styrkor och utmaningar for bolaget hanvisar vi
till tidigare utskickad dokumentation.

Poseidon uppmuntras att arbeta med omradena som lyfts fram i det har dokumentet, garna i
samarbete med andra bolag inom koncernen. Bolaget kan vid behov ocksa ta stod av
projektgruppen foér vardegrundsarbetet for att utforma och genomféra aktiviteter.

Det bor noteras att detta dokument endast handlar om Poseidons specifika fragestallningar, samt
att samtliga bolag i koncernen har fatt tillgang till analyser om sig sjalva. For koncerndvergripande
analys hénvisas till “Underlag till handlingsplan 2018-08-22".

Lagarbete i en decentraliserad organisation

Gallande samarbetet inom Poseidon gjordes féljande reflektioner: ”vi har resultatrdkning pa varje
distrikt; de dr som egna bolag i bolaget. Varje husvdrd har egen ekonomi/budget; ett eget foretag i
féretaget. De tar med sig ett affdrsmdssigt resonemang ndr de méter hyresgdster. Motiverar och
tar beslut och har ekonomiska argument ndér det behévs.”, ”decentraliserad organisation leder till
mindre lagarbete och mer splittrat; Gtta distrikt dr detsamma som dtta bolag; inget gemensamt
eller gemenskap eller 6ppen konversation”, "vi tycker att decentraliseringen hjélper oss att ha
kundfokus da vi dr ndra kunderna, men om vi arbetar tillsammans mellan distrikten mdste vi inte
uppfinna hjulet igen.”, ”aven inom distrikten kan finnas behov av att skapa mer gemenskap. Kan
finnas "vi och dom’ dven inom distrikten.” samt att det radde "brist pd lagkdnsla”. Det uttrycktes
dven oro for att styrningen ska 6ka. Pa ledningsgrupps- och styrelseworkshoppen gjordes
reflektionen att: “den decentraliserade organisationen skulle kunna innebdra att om vi hade gjort
skdrningar pa geografiska omraden kanske vi hade sett att Vdster kanske har mer gemensamt med

systerbolagen ddr i samma omrdaden én med en annan del i Poseidon.”
Rekommenderade atgarder

En efterfragan pa lagarbete och 6kat samforstand mellan distrikten efterfragas. Bolaget
rekommenderas darfor att 6ppna upp for en involverande dialog med medarbetarna, férslagsvis
med externt stdd som kan hjalpa till att skapa en trygg samtalsmiljo eftersom
decentraliseringsfragan lange varit central i Poseidons organisation och kan kdnnas svar att prata
om pa ett konstruktivt satt. Utfallet for dialogen bor tas vidare till ledningsgruppen som underlag
for eventuella justeringar eller insatser. Poseidon rekommenderas dven att inleda dialog med



systerbolag som angransar till bolaget olika distrikt i syfte att utforska mojliga synergier och
oppningar for kunskapsutbyte.

Ansvarstagande och ansvar for halsan

Under workshopparna uppstod fragor kring varfor “ansvarstagande’, enligt bade hyresgasterna och
medarbetarna, saknas i Poseidons nuvarande kultur, trots att bada grupper varderar
ansvarstagandehogt som personlig vardering. Citat: "varfér har bade vi och hyresgdsterna
‘ansvarstagande’ som personlig vérdering men hyresgdsterna ser det inte i nuvarande kultur, men
onskar att fanns. Och varfér ser vi inte sjélva det ordet i nuvarande kultur? Det dr vdr viktigaste
personliga vdrdering, den mdste ju finnas med!”. Man fragade sig vad 'ansvarstagande’ egentligen
innebar, citat: “ansvarstagande... Vad ldgger man i det? Miljomedvetenhet, kostnadsmedvetenhet,
som faktiskt finns med [i enkatsvaren], det kan ocksd vara ansvarstagande.”.

Flera fragade sig om det fanns nagon motsattning mellan att medarbetarna dnskade storre fokus
pa 'anstalldas hélsa’ framdver, och att hyresgésterna 6nskade "ansvarstagande’. Nagon
reflekterade att: “om vi beter oss stressat sG kan vi nog verka som att vi inte ér ansvarstagande.
Alltsa: om man dr stressad, signalerar man ansvarstagande da?”. Det lyftes i dialogerna att det
fanns en utpraglad byrakrati kopplad till personalfragorna, samt att medarbetarenkater visat pa
stress.

Rekommenderade atgarder

Bolaget rekommenderas att 6ppna upp for dialog kring vad ansvarstagande innebar for
medarbetarna, samt, om majligt, fraga hyresgaster hur de anser att ansvarstagande ser ut.
Kopplingen till anstalldas héalsa bér utforskas som ett specifikt omrade.

Bli mer inlyssnande och synliggbéra sociala uppdraget

Poseidons kommunikation tar enligt dialogerna ofta sin utgangspunkt i ekonomiska argument och
forklaringsmodeller i syfte att skapa tydlighet och transparens gentemot hyresgasterna.
Enkatsvaren fran hyresgasterna tyder pa att hyresgasterna uppskattar Poseidons tjanster men att
de efterfragar mer personligt bemo6tande, med mindre starka hanvisningar till ekonomi och med
mer fokus pa hogre varden sasom ‘samhallsengagemang’. Citat: “kan det vara ett dilemma att
hyresgdsterna vill se fokus pd samhdllsengagemang men tycker att vi har ett ekonomiskt fokus?
Vad stdar 6nskan om mer samhdllsengagemang hos hyresgdsterna for?”. Samtidigt ar Poseidon
osakra pa vad gallande bolagets samhallsengagemang som ar lampligt att kommunicera till
hyresgasterna, citat: “vi har satsat otroliga pengar pd sociala fragor och omraden: Backa Réd,
Lévgdrdet... Omférdelningen har varit accepterad inom bolaget, men vi har inte kommunicerat
detta utat.”, "vad dr det vi kommunicerar? Vi talar inte om att vi Idimnar var tredje ldgenhet till
sociala kontrakt.” och “social hdllbarhet dr vdl inte bara sociala kontrakt. Kénsligt sa Iénge vi har
bostadsbrist. Men det mdste handla om mer!”.



Hyresgasterna onskar dven mer ’effektivitet’ och ’kvalitet’ fran Poseidons sida. Ord som
'kostnadsjakt’ och ’kortsiktighet’ anvands av hyresgasterna for att beskriva Poseidon i nuldget,
medan Poseidons medarbetare snarare anvander sig av ordet ‘affarsmassighet’.

Workshopdeltagarna reagerade starkare pa att hyresgasterna anser att bolaget inte ar
ansvarstagande (se féregaende avsnitt), dn pa att det saknar kundfokus, vilket deltagarna
forklarade med att hyresgéasterna inte helt forstatt vad de far for sina pengar. | samband med detta
lyftes féljande fraga: "men lyssnar vi pa kunden da? Vad vill de ha fér pengarna?”. Det verkar
saledes finnas tre huvudfragestallningar att utreda kopplat till kund:

Hur kan Poseidon bli mer inlyssnande och personliga gentemot sina hyresgaster?
Vad bor kommuniceras kring bolagets sociala insatser for att tillfredsstalla hyresgasternas
o6nskan om att Poseidon ska praglas mer av samhéllsengagemang?

3. Hur ska kommunikationen kring ekonomi vridas till att inte bara omfatta ekologisk men
ocksa social hallbarhet?

| samband med de hér fragorna lyftes miljoarbetet som ett gott exempel pa hur Poseidon arbetat
for att involvera hyresgaster och medarbetare i en medskapande process som under lang tid har
arbetats in i Poseidons arbetssatt, kommunikation och varumaérke. Exempel pa framgangsfaktorer
som lyftes var: “det decentraliserade férhdlliningssdttet; vi hanterar fragor dér de hr hemma”,
"uthéllighet, ihdrdighet och Idngsiktighet. Overtygelsen om till exempel miljéhus; vi skérdar frukten

av det idag.”, "mod; vi har vdagat. Och stolthet som resultatet av mod.” och "vi gér bra saker och
berdttar om det. Men det gdiller att bérja med att géra bra saker.”

Rekommenderade atgarder

Bolaget foreslas arbeta med de tre fragestallningarna parallellt i fokusgrupper (till exempel i
trapphusdialoger eller dylikt) dar bade medarbetare och hyresgaster involveras i syfte att
identifiera vad hyresgasterna ser som mest centralt i Poseidons arbete och relationerna med dess
medarbetare, vad medarbetarna tycker ar klokt att sprida gallande de sociala insatserna, samt hur
bada parter ser att kommunikationen kan utformas for att bli mindre ekonomiskt betonad.
Fokusgrupperna foreslas ledas av en grupp medarbetare som har god erfarenhet av och inblick i
Poseidons miljéarbete; hur det utvecklats under aren och pa vilka satt det integrerats i arbetssatt
och rutiner. Miljdarbetet skulle pa detta satt kunna skapa forforstaelse och bli avstamp och mall for
det sociala arbetet. Forslagsvis kan medarbetare som ska leda grupperna utbildas till samtalsledare,
och/eller ta hjalp av externt stod.

Att vara en del av en koncern

Under workshopparna uttrycktes av vissa en glad forvaning over de likheter man sag mellan
Poseidon och koncernen 6verlag, till exempel lyftes ‘affarsmassighet’ som en viktig gemensam
namnare. Under workshoppen med ledningsgrupp och styrelse sa man till och med att man fatt en
insikt om att "bolagen dr relativt samstdmmiga; det borde inte finnas ndgra inga hinder [for
samarbete i koncernen]”.



Gallande samarbete mellan bolagen verkar det emellertid finnas en utmaning som aven aterfinns i
hogre eller ldgre grad hos samtliga bolag i koncernen. Den handlar om en oférstaelse for andra
bolags prioriteringar och beslut, citat: "Bostadsbolaget har gjort saker som vi har sagt nej till som vi
uppfattar som ekonomiskt réitt vanskligt”, "undrar hur de andra tédnker... De borde téinka som vi.”
och “det mdirks en stolthet hos oss dnda upp till styrelseordférande; andra kan ldra av oss.”. Denna
form av bolagsinriktad stolthet minskar troligen bolagets intresse for att lara av andra. Man lar

emellertid garna ut, sa viljan att utveckla och forbattra ar det inget fel pa.

Bilden av att andra borde lyssna mer pa Poseidon syns dven i relationen till moderbolaget och
koncernledningen. Citat: ”Poseidons huvuduppdrag dr att férvalta men moderbolaget/dgaren sdger
‘det far ni inte géra.”, " det finns en malkonflikt med moderstyrelsen; de har sin malbild med
nyproduktionen men hyresgdsterna far kdnslan av att vi tar deras pengar till andra. Kunden
upplever att de har betalat hyra i mdnga dr for att fa de renoveringar de har rdtt till och sedan tas
de pengarna till nyproduktion.”, och " Framtidens styrelse dr inne i operativa fragor som dr
dotterbolagens fragor.”. Aven oro lyftes kring hur medarbetare ska kunna bli trygga i sin roll i
koncernen nar det redan ar utmanande att skapa en tydlig koppling mellan varje distrikt och 6vriga
Poseidon. Man Onskar ”hitta identiteten fér oss som bolag och som koncern; vad star vi fér? Red ut:
vad dr EN koncern?” och att férsta koncernens 'vi’ i relation till det enskilda bolagets "vi’.

Rekommenderade atgarder

En del av dessa fragor behover koncernledningen ta tag i da 'vi och dom-téankandet’, dar en i
grunden positiv stolthet for det egna bolaget kan hindra lyhérdhet mot andra bolag, ar
genomgaende i koncernen. Poseidon kan emellertid hjilpa arbetet framat, dels genom att
identifiera de omraden dar de upplever malkonflikten med moderbolaget som stérst, och dels
genom att bjuda in andra bolag till dialog kring arbetssatt och prioriteringar i syfte att 6ka den
omsesidiga forstaelsen och lagga grund for samarbete. Det viktiga i sadana dialoger ar dock att
samtliga ar dar med lyssnandet som huvudsyfte.

Vill du ha mer information?

Kontakta HR-chef Linda Bjork pa Forvaltnings AB Framtiden pa mail (Linda.Bjork@framtiden.se)
eller telefon (0702-44 48 03) om du vill ha hjalp att bolla idéer, gréva djupare i analysen eller fa
stod att utarbeta och genomfora atgarder.
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