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S¬ vªxte berªttelsen fram

Berªttelsen om Drivkrafter ªr en berªttelse skriven av Lisbeth 
Ryd®n, men den ªr baserad p¬ skriftlig dokumentation och muntliga 
utsagor fr¬n deltagare, arbetsledare och projektledning. Nedan 
fºljer en kort redogºrelse fºr vilket underlag som de olika delarna 
bygger p¬ samt hur de respektive delarna har processats fram.

Varfºr Drivkrafter?

Det fºrsta kapitlet ªr baserat p¬ ansºkan till Trygghetsfonden och 
samtal med projektledare Ingrid Ehrstedt, Piku AB. Sammanstªllt 
och dªrefter skickat till projektledaren fºr synpunkter.

Inbjudan och program

Texten i detta kapitel ªr en avskrift av Inbjudan och Utbildnings-
programmet. Ej bearbetad mer ªn att bilderna ªr borttagna och 
layouten anpassad till rapportens format.

Fºrvªntningar

Kapitlet om fºrvªntningar ªr baserat p¬ de skriftliga fºrvªntningar 
fr¬n 43 deltagare och 19 arbetsledare som lªmnades in till 
kursledningen i bºrjan av 2006. Sammanstªllt av Lisbeth Ryd®n 
innan utvªrderingstillfªllena.

S¬ blev det!

De tv¬ berªttelserna om erfarenheterna av att delta i Drivkrafter 
ªr baserade p¬ tv¬ fokusgrupper som anordnades som en del 
av uppfºljningsdagen i vecka 9, 2007. Deltagarna ýck innan 
utvªrderingstillfªllet en inbjudan inneh¬llande tv¬ fr¬gestªllningar:

S¬ blev det! (Grupp 2)     29

Deltagare Grupp 2      29
Om att vara mªnniska, medarbetare och ledare  30
¥kad kunnighet om utvecklingsarbete   31
Nªtverk och erfarenhetsutbyte    33
En sundare arbetsplats ï resultat av utvecklingsarbetet  35
Om framtiden      37

Blev det bra, d¬?      39

Om utvªrderingar och bedºmningar    39
Arbetslivets utveckling     40
Komplexitet, samarbete och ºverenskommelser  40
Professionella aktºrer      42
Ledning som en gemensam angelªgenhet   43
Hªlsa i moderna organisationer    45
S¬ till sist: hur blev det?     48

Veta mera?       51
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Varfºr Drivkrafter?

òDrivkrafter som lyfter!ò ªr ett samarbetsprojekt mellan Hººrs, 
Simrishamns, Skurups och Staffanstorps kommuner. Projektet 
ýnansieras till hªlften av Trygghetsfonden. Piku AB har st¬tt fºr 
sjªlva utbildningen av processledarna samt projektledning. 

De sex aktºrerna har haft lite olika ing¬ngsvªrde fºr sin medverkan, 
men gemensamt har varit att de har sett behov av att ºka 
kunnigheten kring verksamhetsutveckling och hªlsa i arbetslivet. 
Tv¬ viktiga aspekter fºr att vara l¬ngsiktigt attraktiva fºr kund, 
uppdragsgivare och personal. 

Alla har sªkert n¬gon g¬ng varit med om att en insats har satts 
ig¬ng, men att det efter en tid har runnit ut i sanden. Det blev i alla 
fall inte som man hade tªnkt sig. Ofta fºrklaras det med chefsbyte, 
fºrªldraledigheter eller liknande som har gjort att den drivande 
bakom fºrªndringsarbetet har lªmnat arbetsplatsen och sedan fºll 
det till marken. 

Om man har haft ett problem som man velat lºsa, men inte lyckats, 
gºr det i princip saken vªrre. Vi hade problem, vi ville gºra n¬got 
¬t det, vi ýck upp v¬ra fºrvªntningar, vi lade ner v¬r sjªl och sedan 
- ingenting. En s¬dan insats skapar bara tappade sugar och minskat 
engagemang - varfºr bry sig, det ªr ªnd¬ ingen mening? 

Det behºvs s¬ledes m¬nga þer ªn chefen som har kompetens, tid, 
mandat och befogenheter att driva utvecklingsarbete. Ofta drivs 
utvecklingsarbete av eldsjªlar som inte har ett egentligt mandat 
att gºra det. Ett s¬dant utvecklingsarbete riskerar alltid att stryka 

1) Vad har deltagandet i Drivkrafter gett dig fºr erfarenheter? 
Glªdjefyllda och/eller jobbiga, utmanande och/eller 
bekrªftande osv.

2) P¬ vilket sªtt ªr dessa erfarenheter till nytta fºr det arbetsliv 
du ªr verksam i nu och i framtiden?

Fokusgrupperna leddes och dokumenterades av Lisbeth Ryd®n, som 
efter fokusgrupperna skrev ner berªttelsen i en sammanhªngande 
text. Texten skickades till samtliga nªrvarande fºr kommentarer 
och/eller godkªnnande. Med anledning av de synpunkter som 
inkommit har ªndringar dªrefter gjorts. 

Berªttelserna skall inte ses som en heltªckande redogºrelse fºr 
vad som har hªnt eller inte har hªnt under tiden i Drivkrafter. 
Berªttelserna ªr snarare att betrakta som ett resultat av det deltagare 
och arbetsledare ser som mest relevant och intressant att lyfta upp 
fºr framtiden, fºr sig sjªlva och fºr omvªrlden under de tv¬ timmar 
som fanns till fºrfogande fºr fokusgruppen.

Blev det bra, d¬?

Det sista kapitlet ªr det jag, Lisbeth Ryd®n, som utvªrderare som 
ensam st¬r fºr. Det inneh¬ller det jag har sett som extra viktigt att 
lyfta upp med anledning av vad som framkommit av berªttelsen i 
ºvrigt.

Berªttelsen som helhet

Nªr alla delarna satts ihop skickades den till samtliga deltagare 
och samordnare samt till de arbetsledare som var med vid 
utvªrderingstillfªllet fºr ytterligare synpunkter och kommentarer. 
Dessa har dªrefter p¬ olika sªtt bakats in i berªttelsen.
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Genom att gºra en sammanh¬llen insats med 20 deltagare fr¬n 
respektive kommun och med totalt 80 deltagare ºkar chanserna att 
insatsen tas tillvara l¬ngsiktigt. Det ªr þer som har varit engagerade, 
þer som kan stºtta varandra, þer som kan uppmªrksamma och stªlla 
fr¬gor kring hur man nyttjar Drivkrafter och dess deltagare, þer som 
har blivit sugna p¬ att driva utvecklingsprocesser. 

Fºr att sªkerstªlla arbetsledarens/chefens medverkan i och 
kunskap om Drivkrafter var det (nªstan) ett villkor fºr att f¬ delta 
att arbetsledaren deltog under n¬gra av passen i Drivkrafter och, 
sjªlvklart, i att formulera och formalisera utvecklingsarbetet p¬ 
arbetsplatsen.

Fºr att f¬ en praktisk fºrankring och synliga resultat stªlldes krav 
p¬ varje deltagare att driva en utvecklingsprocess p¬ arbetsplatsen 
under tiden i Drivkrafter. 

Vikten av att ha en id® om tiden efter Drivkrafter kan inte nog 
betonas. Det gªller s¬vªl den enskilde deltagaren och respektive 
arbetsplats som kommunerna i stort, annars riskerar òDrivkrafter 
som lyfterò att bli òDrivkrafter som sjunkerò. 

 

p¬ foten nªr det kommer andra mer formella krav p¬ insatser fr¬n 
andra h¬ll. En annan inte helt ovanlig situation ªr att personal 
g¬r olika kurser som de gªrna vill g¬, men som inte sªtts i n¬got 
sammanhang. Varfºr behºver vi den kompetensen hªr? Hur skall 
vi ta vara p¬ den? Till vilken nytta? Vad ýnns det fºr alternativ? 
osv. Fºr individen kan det vara en alldeles underbar upplevelse, 
men verksamhetsmªssigt alldeles fºr liten nytta av b¬de tiden och 
pengarna.

 ven om det skulle vara ºnskvªrt med chefer som drev 
utvecklingsarbete p¬ varje arbetsplats s¬ ªr det ofta inte mºjligt. 
Enheterna vªxer och blir þer och det totala antalet understªllda ºkar 
p¬ m¬nga stªllen. Chefens kunskap om och fºrst¬else fºr respektive 
arbetsplats minskar d¬ helt naturligt. D¬ behºvs det n¬gra som 
kan driva utvecklingsarbete och som ocks¬ ýnns i vardagsarbetet, 
n¬gra som engagerar sig, som snabbt mªrker om riktningen g¬r ¬t 
ett icke ºnskvªrt h¬ll, n¬gra som hºr hur man resonerar och tªnker 
p¬ arbetsplatsen kring fr¬gor om fºrªndring, hªlsa, kvalitet osv.  
Dªrmed inte sagt att dessa skall vara òsm¬cheferò ¬t chefen. De ska 
vara en partner till chefen s¬vªl till kollegorna. 

Av erfarenhet vet man att en del faktorer fºr framg¬ng ªr tydligare 
ªn andra. De ªr: 

Å att den som driver ett utvecklingsarbete har ett formaliserat 
uppdrag

Å att uppdraget och mandatet ªr tydligt fºr omvªrlden
Å att arbetsledaren/chefen medverkar - att man sªtter ig¬ng en 

process tillsammans.

Drivkrafter ªr planerad fºr att minska risken att bli en insats 
som l¬ngsiktigt genererar þer tappade sugar ªn faktiska resultat i 
verksamheten. 
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Inbjudan och program

óDrivkrafter som lyfteró vill...

Å bidra till skapandet av en l¬ngtidsfrisk kommun
Å utveckla drivkrafter i organisationen
Å ta tillvara kunskap och resurser med hjªlp av processledare i 

verksamheten
Å underlªtta utvecklings- och fºrªndringsarbete
Å f¬ till st¬nd fºrªndringar och fºrbªttringar i praktiken
Å utveckla en effektiv ledningsorganisation p¬ arbetsplatsen 

med klara roller och tydlig delegation fºr att driva 
utvecklingsprocesser

Å bidra till att ºka deltagarnas ledarkompetens inom framfºrallt 
v¬rd/omsorg och fºrskola/skola.

Projektet i stora drag
Utbildningen ªr fºrdelad p¬ fem tillfªllen som tar upp bl a:

Å hªlsans uppkomst dvs. det salutogena perspektivet
Å utvecklingsprocesser
Å ledarskap
Å kommunikation
Å dokumentation/struktur fºr utveckling, utvªrdering, 

uppfºljning
Projektet ªr dock inte i fºrsta hand en utbildningsinsats utan 
en fºrutsªttning fºr att f¬ till st¬nd en positiv utveckling p¬ 
medverkande arbetsplatser och visa p¬ bra metoder fºr att utveckla 
en l¬ngtidsfrisk kommun.
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Å samverka och utbyta erfarenheter med andra aktºrer, internt 
och externt

Å utvªrdera och dokumentera insatser lokalt samt medverka i 
en slutredovisning fºr hela projektet

Vill du bli processledare?

Du kanske kªnner lust att utbilda dig till processledare och dªrmed 
f¬ del i nya spªnnande arbetsuppgifter, som gºr att b¬de du och 
kollegorna f¬r vªxa!? Anmªl d¬ ditt intresse till din chef, genom att 
lªmna uppgifter om namn, yrke, arbetsplats, anstªllningstid och en 
kort motivering till varfºr du ªr intresserad.

Utifr¬n intresseanmªlningarna vªljs 20 personer per kommun 
ut, som kan beredas plats i projektet. Utbildningen ªr vid fem 
utbildningstillfªllen. Vill du veta mer kan du g¬ in p¬ kommunens 
hemsida och klicka dig fram till rubriken òDrivkrafter som lyfterò. 
Du kan anmªla ditt intresse till din arbetsledare.

Vªlkommen med din intresseanmªlan!

Mervªrde!
I samband med projektet òDrivkrafter som lyfterò avser samtliga 
medverkande kommuner att ta vara p¬ processen genom att 
sªtta ig¬ng med s¬vªl nªtverksbyggande som benchmarking 
och spridning av kunskaper inom och mellan kommunerna. 
Benchmarking vilar p¬ tv¬ grundpelare:

Å ¥dmjukheten att se och bejaka andras fºrm¬ga, skicklighet   
och starka sidor.

Å Klokheten att ta detta till sig, anpassa det till sin egen 
situation och dra nytta av det.

Inom ramen fºr nªtverket erbjuds processledarna fortsatt kompetens- 
utveckling. Tid fºr projektet kommer att avsªttas, s¬vªl fºr 
utbildningsdagar som fºr uppgifter och reþektion dessemellan. 
Tiden behºvs fºr att fºrankra, utveckla och befªsta sin nya 
funktion i verksamheten. Efter att projektet ªr avslutat kommer 
verksamheterna att se till att resurser i form av tid avsªtts, s¬ att 
man kan ta tillvara den nya kompetensen p¬ bªsta sªtt.

Processledarnas uppgift

I varje medverkande kommun f¬r 20 anstªllda mºjligheten att 
utbildas till processledare och ing¬ i ett spªnnande projekt. Vi 
riktar oss frªmst till anstªllda utan arbetsledar- och budgetansvar, 
men som ªnd¬ har till uppgift att driva utvecklingsprocesser p¬ sin 
arbetsplats. Processledarens uppgift blir att:

Å se till att utveckling sker dªr arbetsmiljºfr¬gor och 
folkhªlsoaspekter sªtts i fokus.

Å tillsammans med arbetsledaren ansvara fºr att en lokal 
handlingsplan utarbetas kring arbetsmiljº och hªlsofr¬gor.

Å ta vara p¬ arbetsplatsens utvecklingspotential
Å vara omvªrldsorienterad
Å kommunicera id®er med fºretagshªlsov¬rd och central 

arbetsmiljºgrupp, via t ex arbetsledare och skyddsombud 
samt p¬ arbetsplatstrªffarna.
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Dag 5, heldag, april/maj 2006

Mandat, befogenheter, dokumentation, m¬lsªttning tillsammans 
med arbetsledarna. Genomfºra fºrªndringsarbete, metoder och 
verktyg. Svara p¬ fr¬gorna; Hur, Vad och Varfºr? Mºtesteknik, 
samtalsteknik, ledarskap, spelregler, etik. Arbetsledarna samt 
kommunens projektledare deltar p¬ eftermiddagen.

Kursledare: Maria Hammenberg
Medverkar: Elisabeth Cederwald

Dag 6, heldag, maj, 2006

En gemensam utbildningsdag fºr samtliga processledare, deras 
arbetsledare samt projektgruppens och styrguppens deltagare. 

Gªstfºrelªsare: Elisabeth Cederwald
Kursledare: Maria Hammenberg
Medverkar: Ingrid Ehrstedt

Uppfºljningsdag nr 1, heldag, november, 2006

Presentationsteknik samt uppfºljning av hur det har g¬tt sen senast 
samt information om hur kommunen tªnker g¬ vidare efter avslutat 
projekt. Arbetsledarna deltar p¬ eftermiddagen.
Gªstfºrelªsare: Gaby Gummesson
Kursledare: Ingrid Ehrstedt, Maria Hammenberg

Uppfºljningsdag nr 2, heldag, februari/mars 2007

Personligt ledarskap samt utvªrdering av Drivkrafter. Arbetsledarna 
deltar p¬ eftermiddagen.

Kursledare: Maria Hammenberg
Medverkar: Ingrid Ehrstedt

Utbildningsprogram
Dag 1, heldag, februari 2006

En l¬ngtidsfrisk kommun: vad kªnnetecknar en s¬dan? Koppla teori 
och praktik. Hur ser det ut i varje kommun, vilka verksamheter ýnns 
som arbetar fºr en l¬ngtidsfrisk kommun? Finns det hªlsobokslut? 
Komma ig¬ng med processen. Vad kªnnetecknar fºrªndringsarbete/
utvecklingsarbete? (utvecklas vidare dag 5) Kompetensbegreppet 
- utveckla drivkrafter; se till att organisationen tar emot sina 
processledare nªr de kommer ut, s¬ att organisationen tar till vara deras 
kompetens och entusiasm. Arbetsledarna deltar p¬ eftermiddagen.

Kursledare: Maria Hammenberg
Medverkar: Ingrid Ehrstedt

Dag 2, halvdag, bºrjan av mars 2006

Sjªlvinsikt. Min roll, andras fºrvªntningar, kollegors, respektive 
arbetsledares, projektledares fºrvªntningar. Reþektion, sjªvskattning 
enligt Myers Briggs.

Gªstfºrelªsare: Elisabeth Cederwald
Kursledare: Maria Hammenberg

Dag 3, halvdag, mitten av mars 2006

Hªlsans uppkomst - det salutogena perspektivet, information om IIP 
(Investors in People). AFA Sunt liv samt SAM, dvs olika verktyg och 
metoder.

Gªstfºrelªsare: Tommy Waad
Kursledare: Maria Hammenberg

Dag 4, halvdag, mars/april 2006 

Genomfºra fºrªndringsarbete, metoder och verktyg. Svara p¬ 
fr¬gorna: Hur, Vad och Varfºr? Mºtesteknik, samtalsteknik, 
ledarskap, spelregler, etik. ( ven dag 5)

Kursledare: Maria Hammenberg
Medverkar: Ingrid Ehrstedt
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Fºrsta trªffen!
Vad livet ªr hªrligt! Jag kªnner mig upprymd, blandat med en 
liten aning nervositet, men framfºrallt fºrvªntansfull. Jag har varit 
p¬ fºrsta trªffen p¬ projekt Drivkrafter. Nu har jag sett de andra 
deltagarna, trªffat kursledningen och f¬tt lite mer hum om vad som 
vªntar. Bara att f¬ trªffa s¬ m¬nga andra som uppenbart ªr lika 
engagerade som jag i sitt arbete, som vill utveckla b¬de sig sjªlva 
och sin verksamhet ï vilken kick! Det ªr hªftigt! 

Jag trivs p¬ mitt arbete och med mina arbetskamrater, men ibland 
kan det kªnnas som om vi fokuserar lite fºr mycket p¬ det som inte 
fungerar. Av n¬gon anledning ªr det lªttare att prata om det negativa 
ªn om det positiva; om mºjligheterna att p¬verka, fºrªndra och 
utvecklas. Men, oavsett, en energikick behºver vi alla ibland och 
det ýck jag idag! KUL!!

Innan trªffen skulle vi skicka in v¬r fºrsta hemuppgift: òFormulera 
dina fºrvªntningar p¬ ditt deltagande i Drivkrafterò. Det har jag 
gjort, men nu kªnner jag att jag behºver skriva om dem. Det lªt som 
en enkel hemuppgift, men ju mer jag tªnker p¬ det ju sv¬rare blir det. 

Mina fºrvªntningar sªger ju faktiskt en hel del om mig och min 
arbetssituation. N¬gra punkter ªr sjªlvklara: lªra mig mer, bra 
fºrelªsare, bygga nªtverk etc. Det kªnns dock som om jag skulle 
behºva formulera mig mera precist ï vad fºrvªntar jag mig och 
varfºr? Vad innebªr det fºr krav p¬ min egen, mina kurskamraters 
och kursledningens insatser? Vad vill jag anvªnda Drivkrafter till i 
framtiden? Varfºr lªgger jag tid p¬ det hªr och inte p¬ n¬gon annan 
aktivitet? 

Fºrvªntningar!
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som en viktig friskfaktor ï hur bidrar vi till det? Hur motiverar och 
inspirerar man kollegor som inte ser samma mºjligheter som jag? 
 r det mºjligt ï motivation ligger ju i grunden hos oss sjªlva? Var 
g¬r grªnsen mellan att motivera och manipulera? Det ªr verkligen 
ett stort omr¬de som jag vill lªra mig mycket mer om.

Jag vill bli bªttre p¬ att kommunicera

Kommunikation kªnns som basen fºr en sund arbetsplats. Det 
mªrks nªr den inte fungerar, men sv¬rt att veta vad man skall 
gºra fºr att det ska bli bªttre. Jag hoppas dªrfºr att jag genom 
Drivkrafter blir bªttre p¬ att fºrst¬ andra mªnniskor och samtidigt 
blir bªttre p¬ att gºra mig fºrst¬dd. Med kommunikation menar jag 
inte bara skriftlig och muntlig, utan ªven det som kommuniceras 
genom kroppsspr¬k, mimik, i handling osv.

Jag vill f¬ verktyg som kan hjªlpa till att skapa en bra 
kommunikation och dialog p¬ arbetsplatsen. Jag vill veta mer om 
hur vi fungerar som mªnniskor, som individer, men framfºrallt i 
grupp. Jag vill veta hur man skapar ett klimat dªr det g¬r att prata 
om det som ªr sv¬rt, t ex om att kªnna att man inte rªcker till, om 
rªdslan att gºra fel och/eller inte klara av det man tagit p¬ sig osv.

Jag vill utbyta erfarenheter och f¬ tillg¬ng till ett nªtverk

Det ªr extra roligt att Drivkrafter sker i samarbete med andra 
kommuner. Det ger mycket stºrre mºjlighet att se och hºra hur 
andra resonerar och tªnker. Fºrhoppningsvis ger det mºjlighet att se 
min egen verksamhet med nya ºgon. 

Ju þer erfarenheter desto mindre ªr risken att vi fastnar i 
hemmablindhet om vad som ªr mºjligt, inte mºjligt, bra, d¬ligt osv. 
Jag hoppas att vi kan dra nytta av att det ªr fyra olika kommuner 
inblandade, b¬de under sjªlva utbildningen och efter¬t i form av att 
ha f¬tt ett stºrre nªtverk.

Jag medger att det kªnns lite som tillbaka till skolbªnken ï òskriv 
ner dina fºrvªntningarò, men jag inser ocks¬ att om jag vet varfºr 
jag vªljer att gºra det hªr och grundligt har tªnkt igenom vad jag 
vill ha ut av Drivkrafter ªr det lªttare fºr mig att se till att f¬ ut det 
jag vill och behºver. Har jag inte tªnkt igenom det s¬ ªr ju risken 
mycket stºrre att jag inte fºrrªn i efterhand inser att jag har slºsat 
med min (och andras) tid, eller i vart fall skulle kunna ha f¬tt ut 
mycket mer av den tid som fanns till fºrfogande. 

Genom diskussionerna jag hade med n¬gra andra deltagare under 
dagen (framfºrallt under rasterna) blev mina egna fºrvªntningar lite 
tydligare ï i alla fall fºr mig sjªlv. 

Vad vill jag ha ut av Drivkrafter?

Jag vill lªra mig mer om arbetsmiljº

Alla sªger att arbetsmiljºn viktig fºr v¬r hªlsa. Det h¬ller jag med 
om, men jag skulle behºva veta mer om vad som gºr oss sjuka 
och vad som gºr oss friska. S¬ att vi gºr rªtt saker p¬ rªtt sªtt. Vad 
kªnnetecknar en ohªlsosam arbetsplats och hur upptªcker man 
signalerna i tid? 

Arbetsgivaren har ansvar fºr vissa saker, men vad kan vi sjªlva 
gºra? Mycket av det som hªnder p¬ arbetsplatsen ï bra eller d¬ligt 
ï ªr det bara vi sjªlva som ansvarar fºr. Hur skall vi veta att vi 
bidrar till en sund arbetsplats? En arbetsplats som upplevs som en 
positiv del av livet.

Fysisk arbetsmiljº och friskv¬rd ªr viktigt, men det som jag tycker 
ªr sv¬rast ï b¬de att fºrst¬ och gºra n¬got ¬t - ªr den psykosociala 
arbetsmiljºn: Hur trivs vi? Hur p¬verkar vi varandra? Hur skapar vi 
arbetsglªdje?  r det bara en fr¬ga om òturò eller òpersonkemiò eller 
g¬r det att p¬verka? Att kªnna sig betydelsefull och viktig kªnns 
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leder till stºrre arbetsglªdje, fªrre sjukdagar, bªttre verksamhet osv. 
Det ªr ju sjªlva grunden till att jag anmªlde mig till Drivkrafter 
ï strªvan att gºra ett bra arbete tillsammans med mina kollegor. 

Genom det jag och mina kollegor lªr oss i Drivkrafter hoppas jag 
att vi f¬r ett ªn mer strukturerat, m¬lmedvetet och kontinuerligt 
kvalitets- och fºrbªttringsarbete. Jag hoppas att b¬de fºrelªsningar 
och de verktyg vi lªr oss ªr praktiskt anvªndbara i det dagliga 
arbetet. Att vi kan f¬ till en konkret handlingsplan fºr en bªttre 
verksamhet, friskare personal osv.

Slutligen hopas jag att deltagandet gºr det tydligare fºr mig hur jag 
kan agera som ledare eller òutmanareò i verksamheten, b¬de mer 
formellt (vad fºrvªntas av mig, vilka befogenheter och vilket ansvar 
har jag) och det mer informella (hur blir jag bªttre p¬ att fºrst¬ 
min omgivning, hur f¬r jag andra att lyssna, hur kan jag p¬verka 
utvecklingen p¬ jobbet etc). 

Att chefen ªr med tror jag ªr bra. Om det skall bli n¬got av p¬ 
hemmaplan s¬ krªvs det nªstan att chefen ªr delaktig p¬ n¬got sªtt. 
Annars ªr det lªtt att det bara rinner ut i sanden bland s¬ m¬nga 
andra òm¬stenò och ògoda ambitionerò.

Chefens fºrvªntningar
Idag hade jag ett mºte med min chef fºr att diskutera hur vi skulle 
f¬ ut mesta mºjliga av Drivkrafter. S¬ skºnt att jag skrev ner vad jag 
ville ha ut av Drivkrafter i fºrrg¬r. Chefen hade ocks¬ fºrberett sig, 
s¬ det blev ett riktigt bra mºte. 

Det kªndes bra att chefen i princip hade samma fºrvªntningar som 
jag; en hªlsosammare arbetsplats, erfarenhetsutbyte med andra 
enheter och kommuner, ett aktivt och konkret utvecklingsarbete 
p¬ arbetsplatsen och, inte minst, att jag skulle kªnna att jag ýck en 
personlig utveckling i form av bekrªftelse p¬ och utveckling av min  
kompetens samt ett utºkat ansvar. 

Jag hoppas att det kommer att ýnnas utrymme fºr att utbyta 
erfarenheter av skilda slag under utbildningen. Dels fºr att 
jag ªr nyýken p¬ hur man gºr i andra kommuner och p¬ andra 
arbetsplatser och dels (eftersom jag ªr stolt ºver min arbetsplats!) 
fºr att jag gªrna vill berªtta om vilka problem vi har, vilka lºsningar 
vi har kommit fram och hur vi tªnker och jobbar.

Jag vill lªra mig mer om processer

Jag vill kunna mycket mer om processer. I synnerhet vill jag lªra 
mig vilka verktyg som ýnns fºr att arbeta med processer. Vad ªr 
en process?  r det samma sak som projekt? Hur startar jag dem? 
Hur driver jag dem? Vad ªr min roll som processledare? Hur f¬r jag 
andra att vilja bidra? Vad ªr de vanligaste hindren och fªllorna och 
hur hanterar jag dem? Vilken sorts ledarskap skapar engagemang 
och delaktighet? Hur skapar vi ett lªrande i v¬ra olika processer? 
Hur mªter man resultat och kvalitet? Kort sagt: jag vill veta mycket 
mer om processer och tªnket kring det!

Jag vill utvecklas som person

Det kanske l¬ter sjªlvklart, men jag hoppas att de erfarenheter jag 
gºr i Drivkrafter bidrar till min egen personliga utveckling i min 
yrkesroll, som kollega och som mªnniska. Jag hoppas att jag genom 
Drivkrafter lªr kªnna mig sjªlv ªn bªttre och att jag f¬r mºjlighet att 
prºva och utmana mig sjªlv och min kompetens. 

Jag hoppas att jag dªrigenom kan kªnna mig stªrkt som person, men 
kanske framfºrallt att jag kªnner mig mer kapabel att ta mig an en 
ny roll p¬ arbetsplatsen; som processledare, arbetslagsledare eller 
dylikt. 

Jag vill att det skall gºra skillnad p¬ min arbetsplats

Sist, men kanske egentligen frªmst, s¬ vill jag att mitt deltagande i 
Drivkrafter mªrks p¬ min arbetsplats genom att vi dªr f¬r tillg¬ng 
till verktyg, tid och mºjlighet att gºra ett fºrbªttringsarbete som 
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Deltagare vid utvªrderingstillfªllet den 28 februari 
kl. 13-15, Hººrsalen, kommunhuset, Hººr:

Cecilia Birk®n, Maril Magnusson, 
Ann-Christin Nilsson, Viveca Edbladh, 
Pia Lºfdahl, Charlotte H¬kansson, 
Jennie Persson

Hººr

Malin Lºwengren, Margareta Nilsson, 
¡ke Nilsson, Maria Ohlsson, Irene Persson Simrishamn

Anna Andr®asson, ¡sa Ivanov, Lena Larsson, 
Kristel Ryd®n, Kristel Silwer, 
Helene Bergner, Birgitta Elwing 

Skurup

Christer Lidheimer, Inger Wessman,
Ewa Persson Hººr, chef

Thor Andersson, Helena Carlsson Simrishamn, chef
Jonas ¡kesson, Elisabeth Almkvist Skurup, chef
Ingrid Ehrstedt, Maria Hammenberg PIKU, kursledning

Lisbeth Ryd®n Samtalsledare/
dokumentatºr

S¬ blev det! (Grupp 1)
Det var tydligt att min chef s¬g fram emot att f¬ en avlastning/
fºrstªrkning i utvecklingsarbetet. Dels i att initiera, stºdja och driva 
utvecklingsarbete, men ocks¬ genom att bli ett mer kompetent 
bollplank till chefen sjªlv. 

Vi diskuterade ocks¬ en hel del kring vilken problematik jag fºrst 
skulle ta tag i. Vi ýck fram n¬gra olika, vilken det blir bestªmmer 
vi nªsta g¬ng. Det ska ju sjªlvklart vara n¬got som b¬de jag och 
chefen ser n¬gon mening med att gºra, men fºr att vara sªkra p¬ att 
vi lªgger krutet p¬ rªtt stªlle ska vi ta en diskussion med resten av 
avdelningen p¬ nªsta arbetsplatstrªff. 

Fºr att Drivkrafter skall f¬ s¬ stort genomslag som mºjligt vill 
chefen att jag p¬ n¬got sªtt skall dokumentera mitt lªrande. Om jag 
inte kan formulera min fºrdjupade fºrst¬else fºr den problematik 
jag vªljer att arbeta med under projektet, kan det bli sv¬rt att sprida 
erfarenheterna till andra, sa hon. Det har hon sªkert rªtt i, men hur 
dokumenterar man sin egen utveckling?

Huh, jag blev ju matt redan nªr jag tªnkte p¬ vad jag ville ha ut 
av Drivkrafter, efter samtalet med chefen har vªl inte trycket 
minskat direkt, men framtiden har blivit klarare. Dels har vi lagt 
upp en strategi fºr hur vi skall lªgga upp utvecklingsarbetet p¬ 
arbetsplatsen, dels kªnns det bra att ha skrivit ner mina och chefens 
fºrvªntningar. Det kanske var det min chef pratade om nªr hon ville 
att jag skulle dokumentera mitt lªrande? I s¬ fall har jag ju faktiskt 
redan kommit en bit p¬ vªg. F¬r fortsªtta fundera p¬ den saken. I 
alla fall, starten kªnns bra, nu ªr det bara resten kvar...
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Nªr vi planerade och sa ja till att delta i Drivkrafter var det mot den 
bakgrunden. Utvecklingen ªr stªndig och vi behºver b¬de praktiska 
verktyg och ºkad fºrst¬else fºr v¬r verksamhet, oss sjªlva och v¬r 
omvªrld fºr att vi skall kunna gºra ett bra jobb. 

¥kad fºrst¬else fºr mig sjªlv och fºr andra

Anledningen till att jag sºkte till Drivkrafter var att jag ville lªra 
mig mer om utveckling ï b¬de fºr min personliga del och fºr 
verksamhetens. Det har jag verkligen gjort. Jag har f¬tt mºjlighet 
att lªra mig mer om olika personligheter, hur man kan bemºta dem 
och framfºrallt att fokusera p¬ hur vi skall ta vara p¬ potentialen 
i olikheterna istªllet fºr det jobbiga med att vi ªr olika. Genom 
det har jag lªrt mig mycket om mig sjªlv och om andra. N¬got jag 
ocks¬ har nytta och glªdje av i arbetet med barnen/eleverna och i 
privatlivet.

Med den ºkade fºrst¬elsen kommer en bªttre sjªlvkªnsla, ett bªttre 
sjªlvfºrtroende och en stºrre ºdmjukhet. Genom Drivkrafter och de 
projekt vi har gjort p¬ hemmaplan har jag tvingats fundera ºver och 
formulera mig ï vad vill jag och varfºr? Hela tiden med fokus p¬ 
nyttan och meningen. 

Jag har blivit bªttre p¬ att ta motg¬ngar och att st¬ p¬ mig. Jag 
har ocks¬ blivit bªttre p¬ att sªrskilja vad som ªr mitt ansvar och 
vad som ªr n¬gon annans. Var och en m¬ste ta ansvar fºr sina 
handlingar, vad man bidrar med, konsekvenserna av det osv.  ven 
om jag har kommit en bit p¬ vªg ªr det fortfarande sv¬rt ï hur f¬r 
man alla kollegor att engagera sig? Hur f¬r man med dem p¬ t¬get? 

Lika viktigt ªr att kªnna att man lªgger sin energi p¬ rªtt saker vid 
rªtt tillfªlle. Fºr att gºra det behºver jag veta vad jag/vi kan p¬verka 
och vad jag/vi inte kan p¬verka. Fºrst dªrefter ªr det mºjligt veta 
vad det ªr mºjligt att ingripa i s¬ att det man gºr, inte blir slºseri 
med ens egen eller n¬gon annans tid och engagemang.

Om arbetslivets utveckling och behovet av 
processledare

Arbetslivet ser inte likadant ut idag som fºr n¬gra ¬r sedan. Det 
ªr i stªndig utveckling och en del kunskaper och fªrdigheter som 
var nºdvªndiga fºrr ªr det inte lªngre. Fºrr var òden bªsta rektornò 
den som kunde regelverket bªst. S¬ ªr det inte lªngre. Regelverket 
ger inte den ledning som krªvs fºr att veta vad som ªr rªtt och fel, 
bra eller d¬ligt, rimligt eller orimligt. Idag krªvs mycket mer fºr 
att hitta lºsningar som fungerar. Var och en m¬ste ta stªllning till 
hur lagar och regler ska tolkas och anvªndas i just den situation vi 
beýnner oss. En lokal anpassning och utformning av olika lºsningar 
ªr b¬de ºnskvªrd och nºdvªndig. 

En annan skillnad ªr att en chef inte kan driva allt utvecklingsarbete 
sjªlv. Dels har karaktªren p¬ utvecklingsarbete ªndrat sig s¬ att 
det till stor del handlar om att stªndigt utveckla och reþektera i 
vardagen, istªllet fºr de mer genomgripande och lªnge planerade 
organisationsfºrªndringar som skedde n¬gon g¬ng d¬ och d¬. Dels 
ser ofta strukturen ut s¬ att varje chef har allt stºrre enheter och allt 
mer understªlld personal s¬ i praktiken ªr det omºjligt att vara den 
som driver utvecklingsarbetet ºverallt. 

I princip alla m¬ste vara med och bidra i utvecklingsarbetet. 
Om det dªrtill ýnns n¬gra som ªr extra duktiga och kunniga i att 
initiera och utforma arbetsmetoder fºr ett stªndigt och vardagsnªra 
utvecklingsarbete ºkar chanserna att utvecklingen g¬r fram¬t.

Fºr att vi skall kunna gºra ett bra arbete ï vilket som ï behºver 
vi fºrst¬ och kunna leda processer. Det ªr det vi gºr hela dagarna! 
Processkunskap och ledarskap blir en kunnighet som alla har glªdje 
och nytta av, oavsett om man ªr medarbetare, arbetslagsledare 
eller chef. Lªgg dªrtill kunnighet inom och fokus p¬ det friska, det 
salutogena, s¬ beskiver det i stora drag det uppdrag vi har, som 
fºrskolelªrare, lªrare, chefer, kollegor etc. 
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¶ Involvera alla andra!
Sªkerstªll delaktigheten i allt fr¬n planering till genomfºrande och 
avslut. Delaktigheten kan se olika ut. Den kan ske genom enkªter 
eller samtal, eller en kombination av olika sªtt. Delaktigheten ªr 
viktig fºr att ta till vara p¬ allas kompetens, id®er, erfarenheter, 
energi etc, men ocks¬ fºr att s¬ tidigt som mºjligt f¬ syn p¬ hinder 
och sv¬righeter. Att bli sedd och hºrd ªr bra b¬de fºr individen och 
i fºrlªngningen ªven fºr verksamheten d¬ det gºr det mºjligt att ta 
tillvara p¬ de resurser som ýnns hos var och en.

¶ Synliga och konkreta resultat!
Det ger energi att kªnna att man har varit med om n¬got bra, att det 
vi ville och tªnkte ýck resultat, att man har varit med och p¬verkat, 
att det vi gºr mªrks och betyder n¬got! Synliga resultat, om ªn sm¬, 
ger kraft att orka vidare. Man kan peka p¬ vad som har blivit bªttre, 
att vi ªr p¬ rªtt vªg och att det ýnns en mening i att fortsªtta.

¶ Ha t¬lamod!
Att driva utvecklingsarbete krªver t¬lamod. Det tar tid innan 
fºrªndringarna sªtter sig och man m¬ste orka h¬lla i under l¬ng tid. 
Det gªller att fortsªtta tªnka l¬ngsiktigt samtidigt som man hittar 
energi i vardagen. Att alltid fokusera p¬ nyttan, meningen och m¬let 
(p¬ l¬ng sikt) och stªlla sig fr¬gan Vad gºr vi nu? (p¬ kort sikt). Det 
ªr inte ovanligt att det ªr dªr det har varit som trºgast som lyftet har 
blivit som stºrst. Det ýnns det exempel p¬ ªven i Drivkrafter.

¶ Motst¬nd ªr naturligt!
Det ýnns alltid de som kommer att protestera mot id®n, tidpunkten, 
arbetssªttet, genomfºrandet, resultatet osv. Det gªller att ta vara 
p¬ protesterna ï alla id®er ªr inte bra och skall inte genomfºras. 
Fºr att kunna dra nytta av protesterna ªr det bra att tªnka òbakom 
varje klagom¬l ýnns ett ºnskem¬lò. Har man ett klagom¬l m¬ste 
man ocks¬ ta ansvar fºr hur det skulle kunna bli bªttre ï annars blir 
det bara gnªll som till slut riskerar att ªven dra ner omgivningens 
engagemang fºr fºrbªttringsarbete.  

Jag har ocks¬ en ºkad fºrst¬else fºr vad det innebªr att leda. Det 
innebªr inte att jag skall gºra jobbet sjªlv utan mer om att lyssna, 
hjªlpa till, utmana och konfrontera. Det gªller att ligga òlite fºre 
i tªnketò, att vara en inspiratºr och kunna knyta samman det som 
hªnder. Alla p¬ arbetsplatsen m¬ste vara delaktiga i arbetet, som 
ledare samordnar man òbaraò. Genom Drivkrafter har jag f¬tt ºkad 
fºrst¬else fºr olika sªtt att kommunicera och hur det kan uppfattas 
av andra. Jag fºrst¬r ªn bªttre vikten av sunda relationer och jag ªr 
bªttre p¬ att presentera det jag vill ha sagt. I kombination gºr det att 
jag kªnner mig mer stabil ï i min egen profession och vad jag vill, 
men ocks¬ i fºrh¬llande till andra och deras ºnskem¬l.

En annan bra sak med Drivkrafter ªr att vi har varit þera som 
g¬tt, att man inte varit ensam, inte i kommunen och oftast inte p¬ 
arbetsplatsen.  Eftersom det har varit en samlad satsning har det 
gjort det tydligt att det skall hªnda n¬got p¬ arbetsplatsen. Jag har 
f¬tt b¬de stºd, tid och legitimitet fr¬n ledningen att ta tag i olika 
saker. Under tiden i Drivkrafter har jag ocks¬ utvecklat (utºkat, 
preciserat?) ett ordfºrr¬d och ett spr¬k som gºr det lªttare att prata 
med ledningen om olika saker. Antagligen har jag blivit ett bªttre 
bollplank ªven fºr dem.

Om processer och att leda dem

Under tiden i Drivkrafter har jag f¬tt prºva p¬ att driva minst 
ett projekt/process p¬ min arbetsplats och det har varit lªrorikt. 
Framfºrallt har jag blivit bªttre p¬ att veta hur jag skall lªgga upp 
ett utvecklingsarbete fºr att det skall bli bra. Hªr ªr n¬gra av mina 
erfarenheter:

¶ Tªnk igenom vad du vill och presentera det vªl!
Ju bªttre fºrberedd jag ªr desto stºrre mºjlighet att kunna presentera 
en id® fºr andra. Jag skall inte ha tªnkt igenom allt eller vara fºr 
detaljerad nªr det gªller lºsning eller genomfºrande, men veta vad 
det ªr som jag vill ªndra p¬ och varfºr? Vad vill jag uppn¬ istªllet? 
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En god psykosocial arbetsmiljº ªr fªrskvara. Det g¬r inte att vila p¬ 
gamla lagrar utan krªver ett stªndigt arbete fºr att underh¬llas.  ven 
om det inte varit lªtt s¬ ªr det en hªftig kªnsla nªr man kªnner att 
det inte bara ªr en sjªlv som òlyfterò utan att ªven omgivningen gºr 
det ï att f¬ lyckas tillsammans skapar gemenskap och arbetsglªdje! 
Att f¬ utlopp fºr sin profession, sin kreativitet och sitt engagemang 
ªr deýnitivt ett lyft fºr arbetslusten.

Fysiskt vªlm¬ende
Den andra delen av god hªlsa ªr att m¬ vªl fysiskt. Det kan vi 
till exempel p¬verka genom fºrebyggande friskv¬rd, fysisk 
aktivitet och/eller kunnighet i belastningsergonomiska fr¬gor. 
P¬ en av arbetsplatserna var uppdraget att med ledning av en 
medarbetarundersºkning som gjorts i hela kommunen vªlja det 
mest kritiska omr¬det. Med den som underlag valde de att fokusera 
p¬ det fysiska vªlm¬endet med extra fokus p¬ ergonomi.

 ven hªr ýck alla vara med och tycka till om vad man skulle kunna 
gºra fºr att fºrbªttra. Ett resultat ªr att m¬nga kollegor har f¬tt en 
ny syn p¬ friskv¬rd (YES!) ï ett resultat s¬ gott som n¬got. Utºver 
det har vi ocks¬ stªrkt v¬r vi-kªnsla genom att vi har gjort olika 
saker (ansiktsbehandling, qi gong mm) tillsammans, ªven om det 
ofta varit utanfºr arbetstid. Stoltheten ºver att jobba i kommunen 
har ºkat. Fºrst¬elsen fºr att ªven de òsm¬ò sakerna som en kaka till 
kaffet (fredagsmys), ªr viktiga fºr trivseln, har ºkat.  

Vi har ocks¬ tillsammans skapat en arbetsg¬ng fºr hur vi ska 
arbeta med utvecklings- och fºrªndringsfr¬gor som nu sprider 
sig p¬ enheten. Utvecklingsarbetet har ocks¬ gett en allmªnt ºkad 
fºrst¬else fºr ledningens roll och villkor, hur ekonomin ser ut, hur 
vi kan p¬verka den och vilka konsekvenser det f¬r osv. 

¶ Ledningens stºd och mandat
Det ªr viktigt b¬de fºr att inte slºsa med ens egna engagemang och 
fºr utvecklingsarbetets tyngd att mandatet fr¬n ledningen ªr tydligt. 
òDetta ªr viktigt!ò òDetta ªr i linje med v¬rt uppdrag!ò Dels vet man 
att man ªr p¬ rªtt vªg och att det inte g¬r p¬ tvªrs med n¬got som 
man sjªlv inte har koll p¬, dels ºkar mºjligheten till kontinuitet vid 
eventuella fºrªndringar i personalen. Om ledningen ger sitt synliga 
stºd ºkar chansen att vi lªgger v¬r kraft p¬ rªtt sak vid rªtt tillfªlle.

Bªttre arbetsmiljº ð resultat p¬ arbetsplatsen

Vi ska orka till 65! Fºr att det ska bli verklighet krªvs en bra arbets-
miljº dªr vi m¬r bra b¬de fysiskt och psykiskt/socialt. Det skulle 
ta alldeles fºr l¬ng tid att beskriva alla utvecklingsprojekt som har 
initierats med anledning av Drivkrafter, s¬ det f¬r bli ett urval, men 
det sªger ªnd¬ en del om b¬de inriktning och arbetssªtt. 

Psykosocial arbetsmiljº
N¬gra av oss har inriktat sig p¬ att fºrbªttra den psykosociala 
arbetsmiljºn. Vad ªr det som skapar l¬ngtidsfriska? Vad kan vi 
gºra? Hur kan vi gºra? var n¬gra fr¬gor vi ville arbeta med/ha 
svar p¬. Vi bºrjade med att alla ýck sªga vad de tyckte skulle gºra 
arbetet mer lustfyllt och sedan gjorde vi en plan fºr hur vi skulle 
gºra det. Det har bland annat lett till att vi pratar mer med varandra 
nu ªn tidigare. Vi har lªrt kªnna varandra bªttre och vi pratar om 
andra och þer saker. Den fºrbªttrade kommunikationen har gjort att 
vi numera:

¶ Har organiserat oss s¬ att det ýnns planerad tid fºr planering 
och handledning

¶ Har gjort om i personalrummet
¶ Har mer systematiska diskussioner om verksamhetens 

olika fr¬gor; det pedagogiska arbetet, regler, vªrderingar, 
fºrh¬llningssªtt gentemot barn och fºrªldrar mm mm 

¶ Upptªcker, uppmªrksammar och hanterar konþikter tidigare
¶  r þer som pratar och engagerar sig i arbetet och dess 

utveckling
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Deltagare vid utvªrderingstillfªllet den 1 mars kl. 13-15,
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Karin Andreasson, Inger Larsson, 
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Hººr

Cecilia Andersson, Marianne Andersson, 
Anki Lindstrºm, Eva Ellesson, 
Bjºrn Hagstrºm

Simrishamn

Else-Marie Jeppsson, Caroline Nilsson, 
Helena Henningsson, Marie Nyberg Skurup

Gunilla Edman, Christina Rothman, 
Lena Holmqvist Fªrnlºf Staffanstorp

Ewa Persson, Gun Prytz Hººr, chef

Jan Nilsson Simrishamn, chef

Pelle Bjºrk Skurup, chef

Sibyl Berglund Staffanstorp, chef

Ingrid Ehrstedt, Maria Hammenberg PIKU, kursledning

Lisbeth Ryd®n Samtalsledare och 
dokumentatºr

S¬ blev det! (Grupp 2)
Erfarenhetsutbyte och en anledning att gºra n¬got

Genom Drivkrafter har vi f¬tt trªffa andra som ªr intresserade av 
utvecklingsfr¬gor. Att f¬ hºra hur andra har tªnkt och gjort har varit 
vªrdefullt och inspirerande. Vi har f¬tt nya ºgon och infallsvinklar 
p¬ den egna verksamheten och vi har kunnat stjªla id®er av 
varandra. Att f¬ reda p¬ mer om andra gºr det ocks¬ mºjligt att 
òbetygsªttaò sin egen verksamhet ï ligger vi bra till eller ligger vi 
efter?  ven om erfarenhetsutbytet har varit bra skulle det kanske 
kunna ha organiserats lite annorlunda. Nu gick mycket tid ¬t till 
att presentera v¬ra olika projekt och hur l¬ngt vi hade kommit med 
dem. Det blev lite fºr ofta och lite fºr lªnge och kªndes inte alltid 
som vªl anvªnd tid. 

Vi hade sªkert kunnat gºra en hel del ªven utan Drivkrafter, men 
eftersom det satte ig¬ng ýck vi en extra puff att ta tag i s¬dant 
som vi gnªllt ºver. Det som har varit bra ªr helheten ï fºrelªsarna, 
ªmnena, diskussionerna, materialet. Tillsammans har det bildat 
en helhet som har erbjudit verktyg och stºd fºr att bli bªttre p¬ att 
driva utvecklingsarbete. Ett plus ocks¬ fºr att det har funnits folk 
som har fºljt hela insatsen. Det har skapat kontinuitet i Drivkrafter 
som insats och bidragit till att vi, vid behov, har kunnat prata med 
n¬gon utanfºr arbetsplatsen som kªnner en.

Att cheferna har varit med vid olika tillfªllen har varit bra, men fºr 
att det inte bara skall kªnnas som n¬got symboliskt kanske man 
skall fundera ºver vilken funktion deras nªrvaro har? Kan man 
nyttja dem p¬ n¬got sªtt? Vad ªr mest relevant att gºra nªr b¬de 
deltagare och chefer ªr p¬ samma plats samtidigt? Risken ªr att 
cheferna inte tycker att de tillfºr s¬ mycket alt. att de inte f¬r ut s¬ 
mycket sjªlva av att delta att de prioriterar bort det i en fºr ºvrigt 
ganska mºtestung almanacka.
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kanske inte innebªr att det inte var bra, bara att det inte blev som jag 
tªnkt mig. Allt m¬ste inte vara perfekt fºr att accepteras, tillrªckligt 
bra kan ocks¬ vara OK.

Genom min ºkade sjªlvkªnnedom och stªrkta sjªlvkªnsla ªr det 
lªttare att vara þexibel i mitt tªnkande. Jag fºrsºker fokusera p¬ 
mºjligheterna, testa och prºva nya id®er och saker, fºrkasta det som 
inte fungerar och ta vara p¬ det som ªr bra. Jag v¬gar prºva nya 
hjulsp¬r och kªnner mig mer ºppen fºr andras sªtt och id®er. 

Jag tror att jag dªrmed har blivit en bªttre samtalspartner p¬ min 
arbetsplats, b¬de gentemot mina kollegor och gentemot min chef. 
Jag har f¬tt en annan fºrst¬else ªven fºr chefs- och ledarskapet och 
de sv¬righeter som det innebªr och jag har f¬tt ett vidgat spr¬k som 
gºr att jag kan formulera mig mer precist. 

¥kad kunnighet om utvecklingsarbete

Jag tycker det ªr roligt att utveckla, b¬de mig sjªlv och den 
arbetsplats jag jobbar p¬. Nu har jag blivit bªttre p¬ att genomfºra 
det praktiskt. 

Jag har ºkat min fºrst¬else fºr utvecklingsarbete i stort. Det tar 
tid, t¬lamod behºvs oftast innan man kan se resultat. Det ýnns 
inga universallºsningar. Varje arbetsplats m¬ste hitta sin lºsning, 
man kan hitta id®er och ta del av andras erfarenheter, men varje 
arbetsplats m¬ste sjªlva forma hur det blir just hªr och nu.

Jag har f¬tt ta del av praktiska och konkreta verktyg som jag 
kan anvªnda fºr att planera, p¬bºrja, presentera, fºrankra, leda, 
genomfºra och avsluta. Jag har f¬tt en stºrre arsenal av arbetssªtt 
och angreppssªtt i de þesta faser av utvecklingsarbetet, men ocks¬ 
en stºrre insikt i att alla faser behºvs. Det ªr inte bara att starta nya 
hela tiden, processer behºver n¬gon som h¬ller i en lªngre tid och 
som kan avsluta nªr det behºvs. 

Om att vara mªnniska, medarbetare och ledare

Genom Drivkrafter har jag lªrt kªnna mig sjªlv och ocks¬ f¬tt en 
ºkad fºrst¬else fºr olika personligheter och hur andra mªnniskor 
tªnker. Dªrigenom har jag blivit bªttre p¬ att bemºta andra. 

Alla ªr inte lika ï till exempel: n¬gra fattar snabba beslut, andra vill 
ha mer tid p¬ sig fºr att kªnna att de har tªnkt igenom saken, stªllt 
kompletterande fr¬gor och f¬tt den information som de vill ha och 
behºver. Det ªr inget som ªr fel ï varken att vara snabb eller mer 
eftertªnksam. Istªllet fºr att reta sig p¬ det ªr det bªttre att fºrsºka 
dra nytta av att vi ªr olika, utnyttja potentialen i olikheterna och 
komplettera varandra.

Jag fºrsºker ocks¬ sluta lªgga energi p¬ dem som bara tar energi. 
Bªttre att koncentrera sig p¬ dem (det) som ger energi. Att lªra 
sig att se skillnad p¬ det som jag kan p¬verka och det jag inte kan 
p¬verka och lªgga energin p¬ rªtt saker, dvs det jag kan p¬verka. 
Det gºr ocks¬ att jag har lªrt mig att inte bªras andras ryggsªckar, 
det f¬r de gºra sjªlva.

Att kªnna sig sjªlv bªttre, att ha haft mºjlighet att reþektera ºver sig 
sjªlv, gºr att man kªnner sig starkare. Man f¬r en bªttre sjªlvkªnsla 
som gºr det lªttare att v¬ga ta stªllning, framfºra sina synpunkter 
och st¬ fºr det. Tillsammans med den ºkande fºrst¬elsen fºr andras 
sªtt att tªnka och resonera har jag ocks¬ blivit bªttre p¬ att veta 
HUR jag skall framfºra det jag vill ha sagt. Det har ocks¬ gjort att 
jag tar ett stºrre ansvar fºr att det jag tycker behºver diskuteras eller 
gºras faktiskt ocks¬ tas tag i vid rªtt tillfªlle. 

Jag ªr inte lªngre lika rªdd fºr att misslyckas. òVad ªr det 
vªrsta som kan hªnda?ò ªr en fr¬ga jag stªller mig innan och 
oftast ªr det ºverlevnadsbart s¬ varfºr inte prºva? Det gºr att 
prestations¬ngesten har slªppt lite. Ett òmisslyckandeò kan istªllet 
ses som en vªrdefull erfarenhet. Att vara missnºjd med resultatet 
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sanden eller prioriteras bort nªr andra arbetsuppgifter pockar p¬. 
Legitimiteten ªr ocks¬ viktig gentemot kollegorna s¬ att de inte 
tror att det bara ªr privata p¬hitt utan ett faktiskt uppdrag att sªtta 
ig¬ng och driva p¬ ett fºrbªttrings- och utvecklingsarbete. Att inte 
kªnna det stºdet gºr det sv¬rare att ifr¬gasªtta, konfrontera och att 
ta upp en del ªmnen till diskussion. Det innebªr inte att chefen alltid 
behºver vara med, men att det ªr klart och tydligt vad chefen har fºr 
instªllning till det som gºrs.

Vikten av mandat och legitimitet mªrks inte minst p¬ de deltagare 
som inte kªnner att de har haft s¬ bra stºd av chefen. De har haft 
det sv¬rare att f¬ till ett bra utvecklingsarbete p¬ sin arbetsplats och 
de har dªrfºr, antagligen, inte heller kunnat dra lika stor nytta av 
Drivkrafter som jag tycker att jag har gjort. 

 ven om jag har blivit bªttre p¬ en hel del s¬ ªr det fortfarande 
mycket som ªr sv¬rt. Det sv¬raste ªr nog fortfarande hur man skall 
hantera motst¬nd. Vad ªr vªrt att lªgga energi p¬ ï vad ªr fullt 
berªttigad oro fºr att utvecklingen ªr p¬ vªg ¬t fel h¬ll och vad ªr 
òbara motst¬ndò. 

Jag fºrsºker tªnka att bakom varje klagom¬l ýnns ett ºnskem¬l. Har 
man ett ºnskem¬l/klagom¬l s¬ m¬ste man ocks¬ sjªlv komma med 
n¬gra id®er p¬ hur man skall ªndra p¬ det. Att bara klaga ªr inte 
OK, att klaga och sedan vara med och gºra det bªttre, det ªr OK. 
Men alla goda avsikter till trots s¬ det nog det som ªr sv¬rast ï att 
hantera motst¬nd. 

Nªtverk och erfarenhetsutbyte

Det ªr bra att ha f¬tt trªffa andra. Det hade man inte gjort p¬ samma 
sªtt om inte Drivkrafter hade funnits. Det ªr bra att f¬ reda p¬ hur 
andra arbetar ï i andra verksamheter och i andra kommuner. Det 
gºr att man f¬r en bªttre bild av sin egen verksamhet ï styrkor 
och fºrbªttringsomr¬den. Utan s¬dana referenspunkter ªr det lªtt 

Jag har fºrst¬tt vikten av att reþektera ºver vad jag/vi gºr och 
att kontinuerligt utvªrdera; gºr vi rªtt saker p¬ rªtt sªtt?  Att 
mer systematiskt uppmªrksamma utvecklingen gºr att jag har 
blivit bªttre p¬ att uppmªrksamma utvecklingsprocesser i stºrsta 
allmªnhet, b¬de hos mig sjªlv och hos andra. 

Jag har ocks¬ f¬tt en stºrre insikt i vad jag behºver tªnka p¬ fºr 
att stabilisera ett utvecklingsarbete. Det ªr bra att ha tªnkt igenom 
det man vill och ha en konkret grundid®, men alla som ªr berºrda 
m¬ste f¬ mºjlighet att bidra med sitt och vara med och forma id®n, 
tªnket och genomfºrandet. Delaktighet ªr A och O. P¬ s¬ sªtt blir 
utvecklingsarbetet inte beroende av n¬gra f¬ personer. Fler kan och 
vill driva p¬ och hjªlpa till. Eventuella hinder och sv¬righeter blir 
lªttare och snabbare att upptªcka (ªven om det bara skulle rºra sig 
om motst¬nd mot fºrªndringar i stºrsta allmªnhet). 

Skillnaden mellan att styra och leda har dªrmed blivit tydlig. Nªr 
man styr har man bestªmt sig fºr hur det ska vara och uppgiften blir 
d¬ òatt f¬ andra attéò. Nªr man leder blir den viktigaste uppgiften 
att skapa en delaktighet som driver verksamheten fram¬t, att leda 
utvecklingsarbete genom arbetslaget. Om man gºr tillsammans och 
gemensamt skapar det dragkraft i arbetet. 

Fºrªndringsarbete behºver inte heller alltid betyda stora omvªlvande 
fºrªndringar. M¬nga sm¬ steg ªr ofta mer effektivt och lªttare att 
prºva, genomfºra, fºrkasta eller ta till sig. Det g¬r lªttare att vªxla 
vªg om det man tªnkt inte fungerar. Det viktiga ªr att veta vart man 
vill p¬ l¬ng sikt s¬ att de sm¬ stegen ªr i rªtt riktning.  ven om 
delaktigheten tar tid ªr det viktigt att inte tappa t¬lamodet, ta ºver 
och rusa ivªg. Vara lok ï Ja!, lªmna de þesta p¬ perrongen ï Nej!

Utvecklingsarbetet behºver ocks¬ stºd och legitimitet uppifr¬n 
fºr att stabiliseras. Det ªr s¬ mycket som skall gºras s¬ om man 
inte vet att det vi gºr ªr sanktionerat uppifr¬n s¬ lªr det rinna ut i 
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till en bºrjan och v¬ra presentationer av de olika projekten tog 
onºdigt l¬ng tid. Vi kunde ha fºrberett genom att lªgga ut p¬ 
den gemensamma hemsidan och ªgnat tiden ¬t det som var extra 
intressant eller ¬t annat. 

En sundare arbetsplats ð resultat av utvecklingsarbetet 

Visst ªr det roligt att f¬ mºjlighet till egen utveckling, att f¬ lªra 
sig mer om s¬dant som intresserar en, f¬ trªffa andra trevliga och 
engagerade mªnniskor osv, men det grundlªggande skªlet till att 
Drivkrafter har genomfºrts ªr att f¬ friskare arbetsplatser. 

Det ýnns s¬ m¬nga aspekter p¬ òhªlsosam arbetsplatsò. Det mªrks 
inte minst p¬ de olika projekt vi har drivit p¬ respektive arbetsplats: 
allt fr¬n friskv¬rd till psykosociala arbetsmiljºfr¬gor. Oavsett 
vilken inriktning s¬ har varje projekt/process varit en del av n¬got 
p¬g¬ende. Drivkrafter ªr ju inte det enda som har skett och vad 
som har varit mest angelªget p¬ respektive arbetsplats har varierat 
beroende p¬ vilken situation man har haft.  

N¬gra har lagt fokus p¬ friskv¬rd. Syftet har frªmst varit att f¬ þer 
òfr¬n noll till ettò, dvs att uppmuntra dem som inte sysslar med 
friskv¬rd alls att gºra n¬got. Det har rºrt sig om prova-p¬-aktiviteter 
och hªlsodagar, men ªven lªngre aktiviteter s¬som buggkurs, line 
dance, viktskola, rºkavvªnjning. 

Vilken typ av aktiviteter som har erbjudits har berott p¬ vad folk 
har sagt sig vara intresserade av. Nªr tillrªckligt m¬nga har visat 
intresse fºr viktskola s¬ har vi startat en. Nªr tillrªckligt m¬nga 
velat lªra sig line dance s¬ har vi startat en kurs osv. Det ªr hela 
tiden ºnskem¬len som styr. I det lªget ªr det bra att det har funnits 
m¬nga processledare och inspiratºrer som har kunnat f¬nga upp 
ºnskem¬l och id®er. 

att bli hemmablind ï p¬ gott och ont. Genom att f¬ del av andras 
erfarenheter ser man ªven sin egen arbetsplats med nya ºgon och 
det har varit ovªrderligt. Om jag skulle vilja och behºva s¬ har 
jag nu m¬nga þer jag skulle kunna kontakta fºr att diskutera olika 
saker. Det kªnns bra. 

Det har ocks¬ varit bra att vi har varit þera fr¬n min arbetsplats. Det 
gºr att jag inte har kªnt mig s¬ ensam p¬ hemmaplan. Man har haft 
n¬gon att prata med mellan utbildningsdagarna., om det som hªnt 
dªr och om det som hªnder p¬ arbetet. Det har varit en viktig del i 
att man orkat.  

Det har funnits uppenbara fºrdelar med att vi har varit blandade 
ï olika verksamheter, olika kommuner, olika uppdrag. En nackdel 
ªr dock att det har gjort att vi aldrig varit i samma fas och sªllan 
i samma fas som Drivkrafter. I efterhand kan jag se att jag skulle 
ha velat ha de olika utbildningsdagarna i en annan ordning fºr att 
stªmma bªttre med projektarbetet p¬ hemmaplan. ¡ andra sidan vet 
jag att andra hade velat ha en helt annan ordning som hade passat 
dem bªttre. 

Hur vi ªn hade gjort hade det inte kunnat passa alla s¬ lªnge 
inte alla gºr samma sak och d¬ hade vi fºrlorat den fºrankring i 
vardagsarbetet p¬ respektive arbetsplats som ju faktiskt har varit 
en tillg¬ng. Dªr har man f¬tt testa sina id®er i praktiken, vilket 
gjort diskussionerna p¬ utbildningsdagarna mer konkreta och 
anvªndbara. 

 ven om det inte g¬r att tillfredsstªlla alla s¬ ªr det en sv¬righet 
med att ha ett projekt som Drivkrafter med s¬ m¬nga deltagare fr¬n 
s¬ m¬nga olika stªllen (ªven om fºrdelarna ºvervªger).

En annan sak som kunde varit annorlunda ªr p¬ vilket sªtt vi har 
informerat varandra om v¬ra olika projekt. Vi var alla lite ovana 
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Ett annat projekt med inriktning p¬ ergonomi har lett till att man 
har utvecklat ett arbetssªtt fºr fºrbªttringsarbete som kvalitetssªkrar 
delaktighet och tempo i utvecklingsarbetet.

Ytterligare n¬gon har som en del av utvecklingsarbetet byggt upp 
en òbokbankò, dvs ett litet bibliotek av bºcker inom omr¬det 
vªlbeýnnande. Alla har f¬tt komma med fºrslag p¬ litteratur 
och texter. Id®n har ªven spridit sig till andra kommuner utanfºr 
projektet via id®banken p¬ Trygghetsfondens hemsida.

Om framtiden

Under Drivkraftstiden har det funnits ett naturligt fokus p¬ 
utvecklingsarbete av olika slag. Vi har haft tillg¬ng till en del extra 
resurser i form av andra deltagare, fºrelªsare och kursledning. Vad 
hªnder nªr det inte ýnns lªngre? 

Nu gªller det att ta vara p¬ nyvunna erfarenheter, kunskaper och 
insikter. Finns det mºjlighet att f¬ utlopp fºr det i vardagen? 
Att vara med i Drivkrafter har skapat ett sug efter att utvecklas, 
fºrbªttra och utmana. Vi har prºvat v¬ra vingar och det har gett 
mersmak. Vi ªr m¬nga som ªr sugna p¬ þer och stºrre utmaningar. 

Finns det tillrªckligt stora utmaningar ï och intresse fr¬n 
omgivningen ï fºr den som vill fortsªtta arbeta med verksamhetens 
utveckling nu nªr resurserna minskar och andra saker kommer i 
fokus? Allteftersom utvecklingsarbetet fortskrider blir det ju allt 
òtyngreò saker som behºver tas tag i. Ju sv¬rare blir det och ju mer 
motst¬nd kommer man antagligen att stºta p¬. 

Allteftersom vi som varit med ï deltagare och chefer ï men 
ªven kollegorna p¬ arbetsplatsen byter arbete ºkar risken fºr att 
erfarenheter och arbetssªtt fºrsvinner i glºmskan. Hur sªkerstªller 
vi kontinuiteten och stabiliteten? Kan vi anvªnda oss av 
fºretagshªlsan eller andra mºjliga samarbetspartners p¬ ett bªttre 
sªtt? 

Likadant har vi gjort i det projekt som inriktades p¬ fysiskt 
vªlm¬ende. Alla ýck komma med ºnskem¬l och dªrefter 
ordnade vi tre veckor med olika inriktning dªribland qi-gong, 
feng shui och poweryoga. Lite senare kunde vi ocks¬ erbjuda tre 
styrketrªningstillfªllen med en instruktºr. 

Feng shuin innebar att vi mºblerade om, vilket har gjort 
mºbleringen lugnare och mer genomtªnkt. Feng shuin p¬verkade 
ocks¬ fªrgvalen i samband med en planerad renovering. Eftersom 
vi har gjort sakerna tillsammans inom enheten, men ºver 
professionsgrªnserna, har vi ocks¬ lªrt kªnna varandra bªttre. Det 
har bidragit till att arbetsglªdjen har ºkat. Sen ªr det ju s¬ att bara 
det faktum att n¬gon gºr n¬got fºr oss ªr uppmuntrande; n¬gon bryr 
sig om hur vi m¬r och vill gªrna bidra till att vi kan m¬ ªn bªttre. 

Utmaningen framºver ªr att hitta lºsningar p¬ friskv¬rdsbehovet 
i vardagen. Att hitta lºsningar dªr vi kan rºra p¬ oss samtidigt 
som vi arbetar. Det ªr ju inte sªkert att vi alltid kommer att ha en 
friskv¬rdstimme eller sªrskilda resurser fºr ªndam¬let. Fºr bªsta 
resultat vore det bra om det var inarbetat i v¬rt dagliga vªrv, i lek 
med barnen eller liknande. 

En annan viktig aspekt nªr det gªller fysisk arbetsmiljº p¬ fºrskolor 
ªr ljudmiljºn. Att hitta arbetssªtt, mºblering mm som gºr att det 
blir lugnare och mindre hºgljutt gynnar alla ï b¬de barn och vuxna. 
 ven det har det drivits framg¬ngsrika projekt om.

N¬gra andra valde att inrikta sig p¬ den psykosociala arbetsmiljºn. 
Bland annat ýck alla berªtta vad som gjorde det roligt att g¬ till 
jobbet. Det l¬g sedan till grund fºr en òhandlingsplan fºr ºkad 
arbetsglªdjeò. En annan ingrediens i arbetet var att alla skulle skriva 
ner tv¬ bra saker om varje kollega. Vi har gjort þer saker, men 
det viktiga ªr att kommunikation p¬ jobbet har fºrbªttrats, vilket i 
sin tur har lett till ett bªttre samarbete, vilket gºr att jobbet þyter 
smidigare och arbetsglªdjen ºkar. (Inte s¬ enkelt som det l¬ter.)
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Om utvªrderingar och bedºmningar

En utvªrdering kan se olika ut och gºras p¬ olika sªtt. Dock brukar 
den inneh¬lla minst tv¬ saker. Det ena ªr ett underlag dªr det man 
ªr intresserad av beskrivs, mªts eller p¬ annat sªtt presenteras. Det 
andra ªr en bedºmning av underlaget.  r resultatet bra? Sªmre eller 
bªttre ªn planerat? osv.

I projekt Drivkrafter har man valt att gºra underlaget som 
òBerªttelsen om Drivkrafterò baserat p¬ vad deltagare, 
arbetsledare och kursledning p¬ olika sªtt ï i skriftliga dokument 
och i fokussamtal - delat med sig av om sina fºrvªntningar och 
erfarenheter. 

Nªr underlaget ªr klart ¬terst¬r bedºmningen. Egentligen ªr det upp 
till var och en som har behov av det att sjªlv gºra en bedºmning 
av Drivkrafter. Beroende p¬ vilket intresse och vilken kunskap 
man har eller vilket perspektiv man vªljer att lyfta upp kommer 
bedºmningen att se olika ut. Berªttelsen ªr dªrmed svar nog fºr den 
som har anledning att ta stªllning till Drivkrafter. 

Men fºr att ocks¬ illustrera hur man kan anvªnda materialet fºr 
att sjªlv gºra sig en bedºmning vªljer jag att ocks¬ beskriva 
min bedºmning. Det skulle ocks¬ kunna underlªtta fºr dig att ta 
stªllning genom att du kan protestera eller h¬lla med om det jag 
skriver. Det blir ocks¬ mer uppenbart vilka perspektiv jag vªljer 
att inte ta med, vilket gºr det lªttare fºr dig att ta stªllning till min 
bedºmning. Fºr, i ªrlighetens namn, vad spelar det fºr roll vad 
Lisbeth Ryd®n tycker om Drivkrafter? Vem ªr hon och vilken grund 

Blev det bra, d¬?P¬ n¬gra stªllen har det gjorts en del, bland annat:

¶  en fºrdjupningsutbildning fºr processledarna 
¶  genom att berªtta om vad man har varit med om och 

vilka resultat det gett vªcker man lust och nyýkenhet fºr 
utvecklingsarbete och processtªnk hos þer

¶  deltagare som sprider sina erfarenheter till andra som blivit   
intresserade under tiden

Inte fºr att vi ªr pessimister, men om insatserna skall f¬ s¬ stort 
genomslag som mºjligt ªven p¬ l¬ng sikt ªr det vªl bra om vi 
funderar ºver ovanst¬ende ett tag ï b¬de enskilt och tillsammans p¬ 
enheten/i kommunen? 
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utvecklingsprojekt, ªr p¬ utbildning etc etc. Omstªndigheterna fºr 
den lºpande organiseringen ªr i stªndig rºrelse. ¥verenskommelser 
m¬ste stªndigt omfºrhandlas. 

 ven om det ýnns en grundplan s¬ ligger skickligheten inte i att 
till varje pris genomfºra den utan att anpassa den till r¬dande 
fºrh¬llande. Det krªver ett stort m¬tt av samarbetsfºrm¬ga och en 
stor kunnighet om hur mina beslut p¬verkar andra i systemet. Det 
krªver ocks¬ att varje enskild arbetstagare nªstan sekundsnabbt kan 
gºra en avvªgning mellan alla olika hªnsyn: lagar, regler, planering, 
resurser, policies, betydelse p¬ kort och l¬ng sikt mm fºr att kunna 
gºra en ºverenskommelse med barn, fºrªldrar, kollegor eller andra 
samarbetspartners. 

I en s¬ samarbetsintensiv verksamhet som fºrskola, skola, v¬rd, 
omsorg mþ, kommer man med stºrsta sannolikhet att bli stªlld 
till svars fºr de beslut man fattar och de ºverenskommelser som 
gjorts. D¬ gªller det att veta vilken grund jag har utg¬tt fr¬n, vilka 
ºvervªganden jag gjorde och fºrklara mina val utefter det. Det 
g¬r s¬ledes inte att alltid bara sªga Ja, fºr att det ªr enklast just d¬. 
Mina beslut och ºverenskommelser m¬ste h¬lla ªven fºr andras 
insyn. òVarfºr ýck familjen Persson, men inte vi?ò ªr exempel p¬ en 
s¬dan fr¬ga man m¬ste kunna svara p¬ infºr sig sjªlv, sina kollegor, 
uppdragsgivare eller tillsynsmyndighet.

Allt sammantaget krªvs det en hºgre grad av personliga 
ºvervªganden och stªllningstaganden. Det ýnns ofta inte tid till 
att fr¬ga en kollega, f¬ ett beslut av chefen eller ens ett svar i 
regelboken. Det g¬r inte heller att gºmma sig bakom regelverk. 
Kunder accepterar inte regler bara fºr att det ªr regler, utan fºr 
att de verkar rimliga. En del sªger att tempot har ºkat, det har 
det sªkert p¬ vissa h¬ll, men framfºrallt har komplexiteten, i de 
ºvervªganden och stªllningstaganden man stªndigt m¬ste gºra, 
ºkat. 

har hon fºr att sªga vad som ªr bra eller d¬ligt? Innan jag bºrjar 
med att beskriva min grund vill jag fºrst sl¬ fast en sak:

Min bedºmning grundar sig inte p¬ om deltagarna tycker att det 
har varit givande, kul, utmanande eller tvªrtom, hemskt, tr¬kigt 
och meningslºst. Min bedºmning grundar sig p¬ hur deltagarna 
pratar om sig sjªlva och sitt arbetsliv och i vilken utstrªckning de 
kunskaper och erfarenheter de sªger sig ha f¬tt genom Drivkrafter, 
ªr relevanta fºr dagens och morgondagens arbetsliv och fºr hªlsan i 
ett s¬dant arbetsliv. 

Fºr att du skall kunna ta stªllning till min bedºmning m¬ste jag 
dªrfºr bºrja med att redogºra fºr vad jag har fºr syn p¬ just dessa 
fr¬gor: arbetslivets utveckling och hªlsa i modernt organiserande.

Arbetslivets utveckling

Komplexitet, samarbete och ºverenskommelser

Arbetslivet utvecklas i takt med att samhªllet utvecklas. Teknik 
s¬vªl som vªrderingar gºr nya lºsningar mºjliga och/eller 
nºdvªndiga. I fºrskolans vªrld rªcker det till exempel inte att 
vara en god pedagog i arbetet med barnen. Arbetet ªr mycket mer 
komplext ªn s¬ och fºrªndringstrycket kommer fr¬n minst tv¬ h¬ll. 

Dels òkundenò som stªller hºgre och hºgre krav p¬ personlig 
anpassning av tider och scheman, allt kortare framfºrh¬llning 
vid ªndringar, men ocks¬ att varje enskilt barn f¬r tillg¬ng till en 
personligt utformad pedagogisk verksamhet, dvs en verksamhet 
baserad p¬ att hªnsyn tas till att barn ªr olika och behºver olika 
saker. 

Dels fr¬n personalen som ªven de har behov av personliga 
lºsningar. Alla arbetar inte samma timmar, n¬gon arbetar deltid, 
n¬gon ªr sjuk, har semester, ªr med i ett kommunºvergripande 
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kan bli stªlld till svars, att man vªljer och dªrmed tar ansvar fºr 
konsekvenserna, ªven nªr det inte blev som man hade tªnkt. 
Motsatsen till professionell aktºr ªr att se sig som en utfºrare, dªr 
n¬gon annan tar ansvar fºr att tªnka, ta stªllning och fattar beslut 
och dªr jag bara utfºr, utan personligt ansvar. En st¬ndpunkt som 
blir alltmer omºjligt att inta, b¬de ur moralisk, praktisk och laglig 
synvinkel. 

Denna riktning har blivit starkare och starkare och ªr ett uttryck 
fºr den alltmer individualiserade vªrld vi lever i. Samhªllet best¬r 
i fºrsta hand av individer, inte av familjer, institutioner eller 
organisationer. En del kan kªnna det p¬tvingat nªr man stªlls infºr 
alla dessa individuella val; pensionsplaceringar, lªkare, skola osv, 
och tycker att det ªr enklare att l¬ta andra vªlja ¬t dem. òOm det 
ªr ett bra eller d¬ligt val vet man ªnd¬ inte fºrrªn efter¬t, s¬ varfºr 
lªgga energi p¬ det?ò Andra tycker b¬de att det ªr mºjlighet och en 
skyldighet att ta egen stªllning till hur ens pengar skall placeras, 
vilken organisation som skall f¬ betalt fºr att ta emot mig nªr jag 
blir sjuk, vilken skola som passar mig och mina barn osv. Oavsett 
vad man tycker s¬ ªr att ºverl¬ta valet till n¬gon annan, ocks¬ ett 
val, s¬ i slutªndan kommer ingen undan vªljandet.

Fºr att vara en attraktiv arbetsgivare stªlls allt hºgre krav p¬ att 
man som arbetstagare, medarbetare och kollega blir betraktad som 
en professionell aktºr. Att inte bli det uppfattas som en krªnkning. 
Hªnder det ofta minskar engagemanget, potential tas inte tillvara 
och effektivitet och produktivitet blir sªmre.

Ledning som en gemensam angelªgenhet
Det ýnns mªngder av litteratur och kurser i ledarskap. M¬nga av 
dem handlar om motivation och om òatt f¬ mªnniskor attéò. I ett 
arbetsliv dªr varje enskild anstªlld tillsammans med kund och 
kollegor m¬ste fatta en mªngd olika beslut behºvs en annan sorts 
ledning ªn fºr att upprªtth¬lla och stªrka hierarki och regelstyrning.

Professionella aktºrer 
Ett arbetsliv baserat p¬ ºverenskommelser krªver att man kan lita 
p¬ den man gºr en ºverenskommelse med. Att vi kommer ºverens, 
vilket ªven innebªr att antingen s¬ st¬r vi fast vid v¬rt ¬tagande eller 
s¬ tar vi en ny diskussion och gºr en ny ºverenskommelse. 

Det ýnns en stor och tydlig skillnad mellan òatt gºra som man blir 
tillsagdò och att ing¬ en ºverenskommelse. Att gºra som man blivit 
beordrad skapar ingen l¬ngsiktig stabilitet. Om inte belºningen eller 
bestraffningen ªr tillrªckligt attraktiv respektive hotande, kan man 
inte vara sªker p¬ att det blir som det var sagt. Behovet av kontroll 
och uppfºljning ºkar. 

En ºverenskommelse mellan tv¬ parter baserat p¬ att vi tillsammans 
har kommit fram till och ºverens om n¬got ªr mycket mer stabil. 
Dªr ýnns det anledning fºr alla inblandade att se till att h¬lla 
sitt lºfte eller att omfºrhandla p¬ ett schysst sªtt. Fºr framtida 
ºverenskommelser och stabilitet gªller det att gºra sig betrodd, 
ingen tjªnar p¬ att luras eller att bli den som ingen litar p¬. D¬ 
kommer ingen att gºra ºverenskommelser med mig och risken ºkar 
fºr att jag kommer att stªllas utanfºr. 

Detta ªr inget konstigt. Det ªr ett allt stºrre krav fr¬n alla som 
arbetar att bli betraktade som de professionella aktºrer de ªr, 
kapabla att gºra egna ºvervªganden, fatta egna beslut och ta ansvar 
fºr dem, ªven om det innebªr att gºra som man blivit tillsagd. 
Skillnaden ligger i att en professionell aktºr inte lyder order, han 
vªljer att lyda order. 

Begreppet òprofessionell aktºrò ªr inte helt sjªlvklart. Nªr jag 
anvªnder det menar jag en person som ser sig professionell i att 
vara aktºr, dvs en vªljande mªnniska. Det har ingenting med 
utbildning eller yrkesval att gºra. Det har att gºra med hur man 
ser p¬ sig sjªlv och sin omgivning. Att man vªljer och dªrmed 
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Hªlsa i moderna organisationer

Alla sliter i lªngden ut sig av att lyfta fel, inte rºra p¬ sig, ha ett 
felaktigt instªllt skrivbord osv. Det ªndrar sig inte fºr att arbetslivet 
ªndrar sig. Kunskapen inom det omr¬det ªr emellertid ganska 
hºg och anledningen till att vi trots detta inte alltid gºr òsom vi 
bordeò beror istªllet ofta p¬ att vi inte sjªlva orkar eller vill gºra de 
anstrªngningar som krªvs eller att det kostar pengar att ¬tgªrda. 

Den psykosociala arbetsmiljºn har lªnge sagts vara god om tre krav 
uppfylls, nªmligen:

¶ att de krav som stªlls p¬ en ªr i paritet med den kompetens 
man har 

¶  att man har kontroll ºver tempot i arbetet
¶  att man f¬r tillrªckligt socialt stºd av sin omgivning 

P¬ senare ¬r har det visat sig att yrkesgrupper som med r¬ge 
uppfyller dessa tre krav ï krav, kontroll och socialt stºd ï ªnd¬ 
blir sjuka. Det g¬r dªrmed inte lªngre att gºra psykosociala 
arbetsmiljºbedºmningar eller insatser enbart baserade p¬ den 
modellen. 

Det moderna arbetslivets psykosociala fr¬gor blir annorlunda nªr 
arbetslivet fºrªndras. Istªllet fºr att anvªnda krav, kontroll och 
socialt stºd-modellen som utg¬ngspunkt fºr att beskriva, kartlªgga, 
analysera och/eller bedºma psykosociala arbetsmiljºrisker anvªnder 
jag mig dªrfºr av en annan utg¬ngspunkt. Psykosociala risker 
uppst¬r nªr professionella aktºrer, i det arbetsliv som ªr beskrivet 
ovan:

¶ inte kommer till tals om de sv¬righeter man ser i 
verksamheten.

Att inte komma till tals om de sv¬righeter och utmaningar man 
ser ýnns, men som det av olika skªl blir omºjligt att prata om, 

En s¬dan ledningsfunktion ªr att gºra det mºjligt fºr alla att 
fºrst¬ och vara med och forma uppdrag, mening, samband och 
sammanhang. Det ªr inte mºjligt (eller ens ºnskvªrt) fºr en 
eller n¬gra f¬ personer att, ¬t n¬gra andra, skapa mening, tolka 
uppdraget osv. Det lªmpar sig bªst genom att alla som ªr delaktiga 
i verksamheten kan bidra med sitt perspektiv. Ju þer perspektiv ju 
bredare fºrst¬else fºr hur vi hªnger ihop och hur v¬ra handlingar 
p¬verkar varandra (s.k. systemfºrst¬else). Vad som ªr rimligt, 
mºjligt, ºnskvªrt och vad som inte ªr det. Ju mer transparent 
(genomskinlig) en verksamhet ªr, ju lªttare ªr det att fºrst¬ vad som 
behºver gºras och ocks¬ att faktiskt ingripa.

En annan funktion ªr att garantera mºjligheten till genuin 
delaktighet. Inte bara fºr att òvara snªll och l¬ta alla sªga sittò utan 
fºr att gºra det mºjligt fºr s¬ m¬nga som mºjligt att bidra till och 
ta tillvara p¬ den totala kunnighet som ýnns. Istªllet fºr att g¬ till 
chefen eller regelboken fºr att f¬ svar behºver man snarare vªnda 
och vrida p¬ fr¬gestªllningen/problematiken tillsammans med 
kompetenta samtalspartners fºr att sjªlv bªttre fºrst¬. Dªrefter kan 
man kanske se þer eller andra mºjligheter ªn tidigare och fatta 
ett bªttre eller annorlunda beslut. B¬de det individuella och det 
organisatoriska lªrandet sªkerstªlls.

Transparens, delaktighet, systemfºrst¬else och ett stªndigt lªrande 
i vardagen ªr n¬gra av de funktioner som behºvs fºr att f¬ till 
en s¬ bra verksamhet som mºjligt. Ingen av dessa ªr mºjliga 
att upprªtth¬lla endast av chefen, ledningsgruppen eller dylika 
personer. Det g¬r endast att upprªtth¬lla om alla bidrar. Vill 
ingen delta i samtal om verksamhetens fr¬gor blir delaktigheten 
noll, transparensen l¬g, systemfºrst¬elsen liten och lªrandet 
(i bªsta fall) individuellt och slumpmªssigt. Att bidra till att 
ledningsfunktionerna fungerar och att uppmªrksamma nªr de inte 
gºr det blir dªrfºr en gemensam angelªgenhet fºr alla, och inte 
n¬got man kan ºverl¬ta till chefen. 










