Redan i entrén märker man att något är annorlunda. Carsten Engströms naivistiska porträtt av katter täcker väggarna och mitt ibland dem finns en gubbe med röd näsa. I varje rum bor en ängel och i ett av dem finns en drömfångare. Att det normalstora medelklasshotellet Freys  gett eko i svensk och internationell press, beror inte på storleken utan på organisationen. För här är det personalen som bestämmer! 

För fem år sedan avskaffades alla chefsnivåer och personalen tog över driften. Det har varit en omtumlande resa, utan färdiga mallar eller lösningar för hur man ska göra. 

Annika Tell, som var hotellchef, inspirerades av Ricardo Semlers bok "Historien om världens ovanligaste arbetsplats" som handlar om hur man avskaffade chefsnivåerna på ett brasilianskt verkstadsföretag. Hon inspirerades också av konsulten Karin Tenelius, som förde in tankar från japansk företagsfilosofi, "Kaizen" där "kai" står för förändring och "zen" betyder ständigt till det bättre.

Rent praktiskt valde de anställda ansvarsområden. Man delade in sig i arbetsgrupper. Ett visst antal timmar varje vecka avsattes till utveckling. Personalen får bonus när företaget går bra. Alla anställda sitter i ledningsgruppen. 

Men att personalen tog över ansvaret passade inte alla. Några trivdes bättre med en traditionell företagshierarki. Två slutade, men andra kom till. Första åren tog möten mycket tid. Nu har man omorganiserat. 

Anna-Karin Neuman har just bytt titel. Tidigare ansvarade hon för kommunikation, nu har hon personalfrågor och projekt på sitt bord. Hon har arbetat här i tio år, en lång tid i hotellbranschen där personalomsättningen normalt sett är hög.

- Om vi inte hade det här sättet att jobba, hade jag nog inte stannat lika länge. Detta är ett arbetssätt som passar mig och jag trivs jättebra.

Anna-Karin berättar att den senaste omorganisationen började med en kurs i "Human Element" hos den amerikanska konsulten Judith Bell. Den gav insikt om att man behövde effektivisera sina beslutsprocesser. 

- Tidigare hade vi konsensusbeslut där alla måste vara med och godkänna. Sade en person nej, så blev det inget. Det tog mycket tid! Nu använder vi oss av en avancerad form av konsensus, "Concordance", som innebär att de som är berörda och har kompetens i ett aktuellt ämne är med och fattar beslutet. 

Förändringen medförde att de beslutande veckomötena lades ner och blev informationsmöten istället. 

- Besluten tas nu i små grupper. Och varje månad har vi ett möte med feedback, där vi utbyter synpunkter om hur det fungerat.

Men hur gör man med arbetsgivaransvaret för arbetsskador? Maria Ek, som är arbetsmiljöansvarig och började på Freys år 2000, berättar:

- Eventuella arbetsskador anmäls till skyddsombudet. Sedan informeras jag som är arbetsmiljöansvarig och så tar vi kontakt med Företagshälsovården. På det sättet fungerar det som i vilken organisation som helst. 

Sjukfrånvaron är relativt låg, bedömer Maria och hon tror att man är mer medveten om hälsofrågor än i många andra företag. 

- Här kopplar vi ihop magont och stress. Vi vet att det finns ett samband och ställer upp och hjälper och avlastar varandra. Tillexempel kan man få en telefonfri dag om man behöver det. 

På Freys bedrivs också ett systematiskt arbetsmiljöarbete:

- Ofta rör det ergonomiska frågor. Det kan vara att något sitter för högt upp eller för lågt ner. Just nu är det städerskornas arbetssituation som ska ses över. Även om vi hyr städtjänster från en underkonsult, har vi ändå ett ansvar för arbetsmiljön. Just nu har chefen för städfirman dubbla uppgifter - hon fungerar som husfru. Så ska det inte vara, därför ska vi nu anställa en husfru eller husvärd.

Freys har anlitat samma städfirma sedan 1989. Städerskorna har stor del i Annika Tells personliga utveckling. Hon följde med de thailändska städerskorna till ett av Stockholms två buddhisttempel. Det ledde till att hon gick ur Statskyrkan och konverterade till buddhismen.

"Inte så märkvärdigt" säger hon. "Här och nu. Det är det som räknas. Nu och här. Inte hålla på och oroa sig så mycket för det som varit och hur det ska bli".

Faktaruta:

· Freys Hotell och det kända hyrverket hade från början samma ägare. Nu är bilåkeriet sålt, men hotellet finns kvar i familjen Läcks ägo. Anders Läck äger hotellet och sonen  Niklas jobbar som ekonomiansvarig och håller i administration. Freys har också ett litet systerhotell, Rådmannen, som ligger ett stenkast därifrån.

· Förra året fick Freys Hotell SSQ, Scandinavian Service Quality´s, utmärkelse "Bästa affärshotell" tillsammans med ett hedersomnämnande för sitt organisationssätt. Intervjuer med gäster och personal låg till grund för en grundlig analys, och bedömare från SSQ hade tagit in på hotellet inkognito. 

· Hotellet har 118 rum, det finns enkel- och dubbelrum och sviter med pentry. Varje rum har sin speciella inredning. I rum 622 som Annika Tell inrett, finns ett marint tema i rött, blått och vitt medan 623:an är inrett av Anna-Karin Neuman i jordnära färger, med drömfångare i fönstret och med en mjukistiger som jakttrofé på väggen. Personalen turas om att inreda "när andan faller på".

· Konferensvåningen är populär, de olika mötesrummen har namn som Harmoni, Inspiration Kreativitet och Balans. Det ligger inte någon särskild tanke bakom namnen på rummen, säger AnnaKarin, något ska de ju heta. "Men man kan alltid fråga vad det är för typ av möte, när det ska bokas." Det mest bokade konferensrummet är Inspiration, som har ett avlångt bord och fönster mot gården

Fem steg mot den chefsfria organisationen:

Öppet arbetsklimat. Det måste vara OK att komma med idéer och att framföra synpunkter. Att ha högt i tak kan medföra tidsödande diskussioner, men visar också vägar till utveckling. De som jobbar på en arbetsplats vet vilka problemen är och hur de kan lösas. Om medarbetarna är rädda att säga sin mening, missar organisationen kompetens och kunskap. Ett öppet klimat där man törs ta upp problem och känner sig trygg med att bidra med idéer, skapar förutsättningar för en fungerande organisation. 

Delaktighet och ansvar. Den som är delaktig i ett beslut, känner större ansvar för att det genomförs än om beslutet kommer som ett diktat uppifrån. Ansvarsfördelningen måste vara rimlig - det är inte OK att någon får göra allt det "tråkiga" medan andra bara jobbar med det de tycker är kul. En utmaning är att hitta metoder för beslutsfattande där alla är delaktiga och som samtidigt fungerar rent praktiskt. På Freys har man haft hjälp av "The Human Element" och FIRO-cirkeln när man sökt modeller för effektiva beslutsprocesser.

Mod och experimentanda. Det finns inga färdiga "mallar" för hur man gör. Man måste våga släppa traditionella modeller för "hur det ska vara" och kunna stå ut med ovissheten. Från ledningens sida krävs att man inte lägger sig i även när man tycker att man har svaren eller vet hur något skulle kunna göras bättre. 

Ständig utveckling. En levande organisation befinner sig i ständig utveckling. Det som fungerar i en fas, behöver inte vara rätt i nästa. Därför krävs en öppenhet för att ständigt ompröva vad som fungerar och inte. En föränderlig omvärld ställer ständigt nya krav och en organisation som fungerar är flexibel och kan anpassa sig. På det individuella planet måste man vara beredd att kunna ompröva sina roller och ansvarsområden. 

Feedback. Att lära sig att ta och ge kritik och förmedla synpunkter på ett bra sätt är viktigt för allt samarbete. Sådant som att kunna se och relatera till sin egen roll i ett problem och att utgå från sig själv när man kritiserar istället för att projicera på omgivningen, ingår i bra feedback. En fälla att undvika är att skylla ifrån sig på andra. Feedback är effektiv om den är konstruktiv - den ska innehålla förslag på hur det kritiserade kan bli bättre.
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Finns ingen klubb behövs inte öppet klimat. Alla kan räcka upp handen. Försöker tänka både utifrån arbetsgivarperspektivet. Gäller att komma ihåg ta upp.  

Om man säger nej blir lite obehagligt, kan inte gömma sig b akom vad 2klubben" eller någon anna tycker. Jag kan inte säga vad någon annan tycker. Finns i sarbetssättet. Ombud valda representanter. Arbetsmiljön för städerskorna. Även som uppdragsgivare ett ansvar fysiskt högt upp långt ner ergonomi . Anstäålla en husvärd för nu går chefen för städföretaget för fullt.

Städerskor underkonsult, samma sedan 1989.

Något att ta upp i ledningsgruppen + undrar jag?

Tittar på mig  _Här sitter alla i ledningsgruppen.

.

Arbetet organiseras i arbetsgrupper, ansvars- och utvecklingsområden. Löneförhandlingarna var svåra i början. 

 Den senaste omorganisationen började 2002 då delar av personalen gick en kurs i "The Human Element" hos den amerikanska konsulten Judith Bell feb 03 FIRO-cirkeln. Konsensus Concrdance. Mindre grupper - de som berörs av besluten. Alla måste inte vara med på alla möten.

Effektivare beslutsprocesser.

- Det var tal om andelar, att vi i personalen också skulle äga, men det blev aldrig något av och sedan har frågan inte kommit upp igen.

AnnaKarin jobbat här i tio år. Syskonhotellet Rådmannen. - Om inte förändringen genomförts för fem år sedan, tveksamt om jag skulle ha stannat så länge. 

-Fult att vara ledare.,, lite jantelag. Men ledare finns alltid ledare för mitt 

vissa timmar avsätts till utveckling. 

Är ni trötta på att prata i pressen? 

- Å ena sidan ingår det i vår vision att sprida kunskap och informera om hur vi gjort.  Å andra sidan vill man ju ha lugn och ro.

