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Texten i detta kapitel @r en avskrift av Inbjudan och Utbildnings-
programmet. Ej bearbetad mer 2n att bilderna @r borttagna och
layouten anpassad till rapportens format.

Fervantningar

Kapitlet om ferv@ntningar 2r baserat p- de skriftliga ferv@ntningar
fr-n 43 deltagare och 19 arbetsledare som [2mnades in till
kursledningen i b®rjan av 2006. Sammanst2lit av Lisbeth Ryd@n
innan utvarderingstillfallena.

S- blev det!

De tv- ber@ttelserna om erfarenheterna av att delta i Drivkrafter

ar baserade p- tv- fokusgrupper som anordnades som en del

av uppfeljningsdagen i vecka 9, 2007. Deltagarna yck innan
utv@rderingstillfallet en inbjudan inneh-llande tv- fr-gest@liningar:



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

2) P- vilket s@tt @r dessa erfarenheter till nytta for det arbetsliv
du @r verksam i nu och i framtiden?

Fokusgrupperna leddes och dokumenterades av Lisbeth Ryd®n, som
efter fokusgrupperna skrev ner ber2ttelsen i en sammanh&ngande
text. Texten skickades till samtliga n®rvarande f°r kommentarer
och/eller godk®nnande. Med anledning av de synpunkter som
inkommit har 2ndringar d@refter gjorts.

Berattelserna skall inte ses som en helt®ckande redog®relse for

vad som har h@nt eller inte har h@nt under tiden i Drivkrafter.
Ber2ttelserna 2r snarare att betrakta som ett resultat av det deltagare
och arbetsledare ser som mest relevant och intressant att lyfta upp
for framtiden, fOr sig sjlva och f°r omv@rlden under de tv- timmar
som fanns till forfogande fOr fokusgruppen.

Blev det bra, d-?

Det sista kapitlet 2r det jag, Lisbeth Ryd®n, som utv®rderare 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 ber@ttelsen i
Ovrigt.

Berattelsen som helhet

N@r alla delarna satts ihop skickades den till samtliga deltagare
och samordnare samt till de arbetsledare som var med vid
utv@rderingstillfallet fOr ytterligare synpunkter och kommentarer.
Dessa har d@refter p- olika s2tt bakats in i ber2ttelsen.

Varfer Drivkrafter?

oDrivkrafter som lyfter!o @r ett samarbetsprojekt mellan HO®rs,
Simrishamns, Skurups och Staffanstorps kommuner. Projektet
ynansieras till halften av Trygghetsfonden. Piku AB har st-tt for
sj2lva utbildningen av processledarna samt projektledning.

De sex aktCrerna har haft lite olika ing-ngsv@rde f°r sin medverkan,
men gemensamt har varit att de har sett behov av att ©ka
kunnigheten kring verksamhetsutveckling och h@lsa i arbetslivet.
Tv- viktiga aspekter fOr att vara |-ngsiktigt attraktiva for kund,
uppdragsgivare och personal.

Alla har s2kert 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 t2nkt sig. Ofta frklaras det med chefsbyte,
fer@ldraledigheter eller liknande som har gjort att den drivande
bakom fer@ndringsarbetet har [2mnat arbetsplatsen och sedan foIl
det till marken.

Om man har haft ett problem som man velat 1°sa, men inte lyckats,
g°r det i princip saken v@rre. Vi hade problem, vi ville g°ra n-got
-t det, vi yck upp v-ra ferv@ntningar, vi lade ner v-r sj@l och sedan
- ingenting. En s-~dan insats skapar bara tappade sugar och minskat
engagemang - varfer bry sig, det @ #nd- ingen mening?

Det beh®vs s-ledes m-nga per n chefen som har kompetens, tid,
mandat och befogenheter att driva utvecklingsarbete. Ofta drivs
utvecklingsarbete av eldsj2lar som inte har ett egentligt mandat
att g°ra det. Ett s-dant utvecklingsarbete riskerar alltid att stryka



p- foten n@r det kommer andra mer formella krav p- insatser fr-n
andra h-ll. En annan inte helt ovanlig situation 2r att personal

g-r olika kurser som de grna vill g-, men som inte s&tts i n-got
sammanhang. Varfer beh®ver vi den kompetensen h@r? Hur skall
vi ta vara p- den? Till vilken nytta? Vad ynns det f°r alternativ?
osv. Fer individen kan det vara en alldeles underbar upplevelse,
men verksamhetsm@ssigt alldeles fOr liten nytta av b-de tiden och
pengarna.

ven om det skulle vara ©nskvart med chefer som drev
utvecklingsarbete p- varje arbetsplats s- @r det ofta inte m©jligt.
Enheterna v@xer och blir per och det totala antalet underst®lida °kar
p~ m-nga st?llen. Chefens kunskap om och fOrst-else fOr respektive
arbetsplats minskar d- helt naturligt. D- beh®vs det n-gra som
kan driva utvecklingsarbete och som ocks- ynns i vardagsarbetet,
n-gra som engagerar sig, som snabbt m@rker om riktningen g-r -t
ett icke °nskv@rt h-ll, n-gra som h®r hur man resonerar och t2nker
p- arbetsplatsen kring fr-gor om f°r2ndring, h@lsa, kvalitet osv.
D@rmed inte sagt att dessa skall vara 6sm-chefero -t chefen. De ska
vara en partner till chefen s-v@l till kollegorna.

Av erfarenhet vet man att en del faktorer for framg-ng @r tydligare
an andra. De @r:

A att den som driver ett utvecklingsarbete har ett formaliserat
uppdrag
A att uppdraget och mandatet 2r tydligt for omv@rlden

A att arbetsledaren/chefen medverkar - att man s2tter ig-ng en
process tillsammans.

Drivkrafter @r planerad fOr att minska risken att bli en insats
som I-ngsiktigt genererar per tappade sugar 2n faktiska resultat i
verksamheten.

Genom att g®ra en sammanh-llen insats med 20 deltagare fr-n
respektive kommun och med totalt 80 deltagare ©kar chanserna att
insatsen tas tillvara lI-ngsiktigt. Det @r per som har varit engagerade,
per som kan st®tta varandra, per som kan uppm@rksamma och st?lla
fr=gor kring hur man nyttjar Drivkrafter och dess deltagare, per som
har blivit sugna p- att driva utvecklingsprocesser.

For att s2kerst@lla arbetsledarens/chefens medverkan i och
kunskap om Drivkrafter var det (n2stan) ett villkor fOr att f- delta
att arbetsledaren deltog under n-gra av passen i Drivkrafter och,
sj2lvklart, i att formulera och formalisera utvecklingsarbetet p-
arbetsplatsen.

Fer att f-~ en praktisk ferankring och synliga resultat st®lldes 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 g2ller s-v@l den enskilde deltagaren och respektive
arbetsplats som kommunerna i stort, annars riskerar 0Drivkrafter
som lyftero att bli 0Drivkrafter som sjunkero.



Inbjudan och program

oDrivkrafter som lyfterd vill...

A bidra till skapandet av en l-ngtidsfrisk kommun
A utveckla drivkrafter i organisationen

A ta tillvara kunskap och resurser med hj2lp av processledare i
verksamheten

A underlatta utvecklings- och ferandringsarbete
A f- till st-nd forandringar och forb2ttringar i praktiken

A utveckla en effektiv ledningsorganisation p- arbetsplatsen
med klara roller och tydlig delegation f°r att driva
utvecklingsprocesser

A bidra till att ©ka deltagarnas ledarkompetens inom framf©rallt
v-rd/omsorg och ferskola/skola.

Projektet i stora drag
Utbildningen @r ferdelad p- fem tillf2llen som tar upp bl a:
A halsans uppkomst dvs. det salutogena perspektivet
A utvecklingsprocesser
A ledarskap
A kommunikation
A dokumentation/struktur for utveckling, utv@rdering,
uppfeljning
Projektet @r dock inte i fOrsta hand en utbildningsinsats utan
en feruts2ttning fOr att - till st-nd en positiv utveckling p-

medverkande arbetsplatser och visa p- bra metoder fOr att utveckla
en I-ngtidsfrisk kommun.



Mervarde!

I samband med projektet 0Drivkrafter som lyfterd avser samtliga
medverkande kommuner att ta vara p- processen genom att
satta ig-ng med s-v@l n2tverksbyggande som benchmarking

och spridning av kunskaper inom och mellan kommunerna.
Benchmarking vilar p- tv- grundpelare:

A ¥dmjukheten att se och bejaka andras form-ga, skicklighet
och starka sidor.

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

Inom ramen fOr n@tverket erbjuds processledarna fortsatt kompetens-
utveckling. Tid fOr projektet kommer att avs@ttas, s-val for
utbildningsdagar som fOr uppgifter och repektion dessemellan.
Tiden beh®yvs fOr att ferankra, utveckla och befasta sin nya
funktion i verksamheten. Efter att projektet 2r avslutat kommer
verksamheterna att se till att resurser i form av tid avsatts, s- att
man kan ta tillvara den nya kompetensen p- b@sta s&tt.

Processledarnas uppgift

I varje medverkande kommun f-r 20 anst®llda m@jligheten att
utbildas till processledare och ing- i ett sp2nnande projekt. Vi
riktar oss framst till anst®llda utan arbetsledar- och budgetansvar,
men som @nd- har till uppgift att driva utvecklingsprocesser p- sin
arbetsplats. Processledarens uppgift blir att:

A se till att utveckling sker d@r arbetsmilj°fr-gor och
folkh@lsoaspekter s2tts i fokus.

A tillsammans med arbetsledaren ansvara fOr att en lokal
handlingsplan utarbetas kring arbetsmilj© och h2lsofr-gor.

A ta vara p- arbetsplatsens utvecklingspotential
A vara omv@rldsorienterad

A kommunicera id@er med feretagsh2lsov-rd och central
arbetsmilj°grupp, via t ex arbetsledare och skyddsombud
samt p- arbetsplatstr2ffarna.
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A samverka och utbyta erfarenheter med andra akt®rer, internt
och externt

A utv@rdera och dokumentera insatser lokalt samt medverka i
en slutredovisning fer hela projektet

Vill du bli processledare?

Du kanske k&nner lust att utbilda dig till processledare och d®rmed
f- del i nya sp@nnande arbetsuppgifter, som g°r att b-de du och
kollegorna f-r v@xa!? Anm?2| d- ditt intresse till din chef, genom att
I2mna uppgifter om namn, yrke, arbetsplats, anst®liningstid och en
kort motivering till varfer du @r intresserad.

Utifr-n intresseanm@Iningarna v@ljs 20 personer per kommun

ut, som kan beredas plats i projektet. Utbildningen 2r vid fem
utbildningstillf2llen. Vill du veta mer kan du g- in p- kommunens
hemsida och klicka dig fram till rubriken oDrivkrafter som lyftero.
Du kan anm2la ditt intresse till din arbetsledare.

V&lkommen med din intresseanm&lan!
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Utbildningsprogram
Dag 1, heldag, februari 2006

En I-ngtidsfrisk kommun: vad k&nnetecknar en s-dan? Koppla teori
och praktik. Hur ser det ut i varje kommun, vilka verksamheter ynns
som arbetar fOr en l-ngtidsfrisk kommun? Finns det h&lsobokslut?
Komma ig-ng med processen. Vad k&nnetecknar fer@ndringsarbete/
utvecklingsarbete? (utvecklas vidare dag 5) Kompetensbegreppet

- utveckla drivkrafter; se till att organisationen tar emot sina
processledare nr 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, b®rjan av mars 2006

Sj@lvinsikt. Min roll, andras fervantningar, kollegors, respektive
arbetsledares, projektledares ferv@ntningar. Repektion, sj2vskattning
enligt Myers Briggs.

GastfOrel@sare: Elisabeth Cederwald
Kursledare: Maria Hammenberg

Dag 3, halvdag, mitten av mars 2006

H2lsans uppkomst - det salutogena perspektivet, information om 1P
(Investors in People). AFA Sunt liv samt SAM, dvs olika verktyg och
metoder.

G3astferel@sare: Tommy Waad
Kursledare: Maria Hammenberg

Dag 4, halvdag, mars/april 2006

Genomf@ra fer@ndringsarbete, metoder och verktyg. Svara p-
fr-gorna: Hur, Vad och Varfer? M©testeknik, samtalsteknik,
ledarskap, spelregler, etik. ( ven dag 5)

Kursledare: Maria Hammenberg
Medverkar: Ingrid Ehrstedt
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Dag 5, heldag, april/maj 2006

Mandat, befogenheter, dokumentation, m-ls@ttning tillsammans
med arbetsledarna. Genomf®ra fer@ndringsarbete, metoder och
verktyg. Svara p- fr-gorna; Hur, Vad och Varfer? M©testeknik,
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.

Gastferel@sare: Elisabeth Cederwald
Kursledare: Maria Hammenberg
Medverkar: Ingrid Ehrstedt

Uppfeljningsdag nr 1, heldag, november, 2006

Presentationsteknik samt uppfeljning av hur det har g-tt sen senast
samt information om hur kommunen t®nker g- vidare efter avslutat
projekt. Arbetsledarna deltar p- eftermiddagen.

G3astferel@sare: Gaby Gummesson
Kursledare: Ingrid Ehrstedt, Maria Hammenberg

Uppf@ljningsdag nr 2, heldag, februari/mars 2007

Personligt ledarskap samt utv@rdering av Drivkrafter. Arbetsledarna
deltar p- eftermiddagen.

Kursledare: Maria Hammenberg
Medverkar: Ingrid Ehrstedt
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Ferv&ntningar!

FOrsta traffen!

Vad livet @r h@rligt! Jag k¥nner mig upprymd, blandat med en

liten aning nervositet, men framferallt forv@ntansfull. 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- tréffa s- m-nga andra som uppenbart 2r lika
engagerade som jag i sitt arbete, som vill utveckla b-de sig sj2lva
och sin verksamhet T vilken kick! Det @r haftigt!

Jag trivs p-~ mitt arbete och med mina arbetskamrater, men ibland
kan det k&nnas som om vi fokuserar lite for mycket p-~ det som inte
fungerar. Av n-gon anledning @r det |2ttare att prata om det negativa
an om det positiva; om m©jligheterna att p-verka, f°r2ndra och
utvecklas. Men, oavsett, en energikick beh©ver vi alla ibland och
det yck jag idag! KUL!!

Innan traffen skulle vi skicka in v-r forsta hemuppgift: 0Formulera
dina fervantningar p- ditt deltagande i Drivkraftero. Det har jag
gjort, men nu k&nner jag att jag beh®ver skriva om dem. Det 12t som
en enkel hemuppgift, men ju mer jag t2nker p- det ju sv-rare blir det.

Mina ferv@ntningar sger ju faktiskt en hel del om mig och min
arbetssituation. N-gra punkter @r sj2lvklara: 12ra mig mer, bra
forel®sare, bygga n@tverk etc. Det k&hns dock som om jag skulle
beh©va formulera mig mera precist T vad f°rv@ntar jag mig och
varfer? Vad inneb?@r det fOr krav p- min egen, mina kurskamraters
och kursledningens insatser? Vad vill jag anv®nda Drivkrafter till i
framtiden? Varfer |12gger jag tid p~ det h@r och inte p~ n-gon annan
aktivitet?
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Jag medger att det k&nns lite som tillbaka till skolb®nken T oskriv
ner dina ferv@ntningaro, men jag inser ocks- att om jag vet varfer
jag v@ljer att g®ra det h@r och grundligt har t2nkt igenom vad jag
vill ha ut av Drivkrafter @r det |2ttare fOr mig att se till att f- ut det
jag vill och beh®ver. Har jag inte t2nkt igenom det s- 2r ju risken
mycket stOrre att jag inte frr2n i efterhand inser att jag har sl®sat
med min (och andras) tid, eller i vart fall skulle kunna ha f-tt ut
mycket mer av den tid som fanns till frfogande.

Genom diskussionerna jag hade med n-gra andra deltagare under
dagen (framf©rallt under rasterna) blev mina egna ferv@ntningar lite
tydligare 71 i alla fall f°r mig sj@lv.

Vad vill jag ha ut av Drivkrafter?

Jag vill ?ra mig mer om arbetsmilj®

Alla s®ger att arbetsmiljon viktig for v-r h2lsa. Det h-ller jag med
om, men jag skulle beh®va veta mer om vad som g°r 0ss sjuka
och vad som g°r oss friska. S- att vi g°r ratt saker p- ratt s2tt. Vad
k&nnetecknar en oh&lsosam arbetsplats och hur uppt®cker man
signalerna i tid?

Arbetsgivaren har ansvar fOr vissa saker, men vad kan vi sj®lva
gera? Mycket av det som h&nder p- arbetsplatsen T bra eller d-ligt
T @r det bara vi sj2lva 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 arbetsmilj© och friskv-rd @r viktigt, men det som jag tycker
ar sv-rast T b-de att forst- och g®ra n-got -t - @r den psykosociala
arbetsmilj®n: Hur trivs vi? Hur p-verkar vi varandra? Hur skapar vi
arbetsgl2dje? r det bara en fr-ga om oturo eller opersonkemio eller
g-r det att p-verka? Att k®nna sig betydelsefull och viktig k&nns
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som en viktig friskfaktor 1 hur bidrar vi till det? Hur motiverar och
inspirerar man kollegor som inte ser ssmma m©jligheter som jag?

r det m@jligt T motivation ligger ju i grunden hos oss sj@lva? Var
g-r gransen mellan att motivera och manipulera? Det @r verkligen
ett stort omr-de som jag vill I%ra mig mycket mer om.

Jag vill bli b®ttre p- att kommunicera

Kommunikation k&nns som basen fOr en sund arbetsplats. Det
marks nr den inte fungerar, men sv-rt att veta vad man skall

gPra for att det ska bli b2ttre. Jag hoppas d@rfer att jag genom
Drivkrafter blir b2ttre p- att fOrst- andra m@nniskor och samtidigt
blir battre p- att g°ra mig ferst-dd. Med kommunikation menar jag
inte bara skriftlig och muntlig, utan 2ven det som kommuniceras
genom kroppsspr-k, mimik, i handling osv.

Jag vill f- verktyg som kan hj2lIpa till att skapa en bra
kommunikation och dialog p- arbetsplatsen. Jag vill veta mer om
hur vi fungerar som m@nniskor, som individer, men framferallt i
grupp. Jag vill veta hur man skapar ett klimat d2r det g-r att prata
om det som @r sv-rt, t ex om att k¥nna att man inte r2cker till, om
raédslan att g@ra fel och/eller inte klara av det man tagit p- sig osv.

Jag vill utbyta erfarenheter och f- tillg-ng till ett n®tverk

Det @r extra roligt att Drivkrafter sker i samarbete med andra
kommuner. Det ger mycket st°rre m©jlighet att se och h®ra hur
andra resonerar och t2nker. Ferhoppningsvis ger det m©jlighet att se
min egen verksamhet med nya ©gon.

Ju per erfarenheter desto mindre 2r risken att vi fastnar i
hemmablindhet om vad som @r m@jligt, inte m®jligt, bra, d-ligt osv.
Jag hoppas att vi kan dra nytta av att det @r fyra olika kommuner
inblandade, b-de under sj2lva utbildningen och efter-t i form av att
ha f-tt ett st®rre ntverk.
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Jag hoppas att det kommer att ynnas utrymme fOr att utbyta
erfarenheter av skilda slag under utbildningen. Dels fOr att

jag @r nyyken p- hur man g°r i andra kommuner och p- andra
arbetsplatser och dels (eftersom jag @r stolt ©ver min arbetsplats!)
for att jag g@rna vill ber&tta om vilka problem vi har, vilka I°sningar
vi har kommit fram och hur vi t2nker och jobbar.

Jag vill ?ra mig mer om processer

Jag vill kunna mycket mer om processer. | synnerhet vill jag 12ra
mig vilka verktyg som ynns fOr att arbeta med processer. Vad &r

en process? r det samma sak som projekt? Hur startar jag dem?
Hur driver jag dem? Vad @ min roll som processledare? Hur f-r jag
andra att vilja bidra? Vad @r de vanligaste hindren och f&llorna och
hur hanterar jag dem? Vilken sorts ledarskap skapar engagemang
och delaktighet? Hur skapar vi ett [2rande i v-ra olika processer?
Hur m&ter man resultat och kvalitet? Kort sagt: jag vill veta mycket
mer om processer och t¥nket kring det!

Jag vill utvecklas som person

Det kanske I-ter sj2lvklart, men jag hoppas att de erfarenheter jag
g®r i Drivkrafter bidrar till min egen personliga utveckling i min
yrkesroll, som kollega och som m@nniska. Jag hoppas att jag genom
Drivkrafter 12r k®nna mig sj2lv 2n battre och att jag f-r m©jlighet att
preva och utmana mig sj2lv och min kompetens.

Jag hoppas att jag d®rigenom kan k&nna mig st2rkt som person, men
kanske framfCrallt att jag k#nner mig mer kapabel att ta mig an en
ny roll p- arbetsplatsen; som processledare, arbetslagsledare eller
dylikt.

Jag vill att det skall g@ra skillnad p— min arbetsplats

Sist, men kanske egentligen frémst, s- vill jag att mitt deltagande i
Drivkrafter m@rks p- min arbetsplats genom att vi d@r f-r tillg-ng
till verktyg, tid och m®jlighet att g°ra ett forbattringsarbete som
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leder till strre arbetsgl@dje, f2rre sjukdagar, battre verksamhet osv.
Det @r ju sj?lva grunden till att jag anm2lde mig till Drivkrafter
T str@van att g©ra ett bra arbete tillsammans med mina kollegor.

Genom det jag och mina kollegor I2r oss i Drivkrafter hoppas jag
att vi f-r ett @n mer strukturerat, m-Imedvetet och kontinuerligt
kvalitets- och ferbattringsarbete. Jag hoppas att b-de ferel2sningar
och de verktyg vi I2r oss @r praktiskt anv@ndbara i det dagliga
arbetet. Att vi kan f- till en konkret handlingsplan f°r en b2ttre
verksamhet, friskare personal osv.

Slutligen hopas jag att deltagandet g°r det tydligare fr mig hur jag
kan agera som ledare eller outmanareo¢ i verksamheten, b-de mer
formellt (vad ferv@ntas av mig, vilka befogenheter och vilket ansvar
har jag) och det mer informella (hur blir jag bttre p- att forst-

min omgivning, hur f-r jag andra att lyssna, hur kan jag p-verka
utvecklingen p- jobbet etc).

Att chefen @r med tror jag @r bra. Om det skall bli n-got av p-
hemmaplan s- kr2vs det n@stan att chefen @r delaktig p~ n-got s&tt.
Annars @r det I2tt att det bara rinner ut i sanden bland s- m-nga
andra om-steno och ogoda ambitionero.

Chefens ferv@ntningar

Idag hade jag ett m®te med min chef fOr att diskutera hur vi skulle
f~ ut mesta m@jliga av Drivkrafter. S- sk®nt att jag skrev ner vad jag
ville ha ut av Drivkrafter i forrg-r. Chefen hade ocks- frberett sig,
s~ det blev ett riktigt bra m©te.

Det k&ndes bra att chefen i princip hade samma fervntningar som
jag; en halsosammare arbetsplats, erfarenhetsutbyte med andra
enheter och kommuner, ett aktivt och konkret utvecklingsarbete

p- arbetsplatsen och, inte minst, att jag skulle k®nna att jag yck en
personlig utveckling i form av bekr2ftelse p- och utveckling av min
kompetens samt ett ut®kat ansvar.
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Det var tydligt att min chef s-g fram emot att f- en avlastning/
forstrkning i utvecklingsarbetet. Dels i att initiera, st°dja och driva
utvecklingsarbete, men ocks-~ genom att bli ett mer kompetent
bollplank till chefen sj@lv.

Vi diskuterade ocks- en hel del kring vilken problematik jag ferst
skulle ta tag i. Vi yck fram n-gra olika, vilken det blir best®mmer
vi n3sta g-ng. Det ska ju sj2lvklart vara n-got som b-de jag och
chefen ser n-gon mening med att g®ra, men fOr att vara s@kra p- att
vi 12gger krutet p- ratt st?lle ska vi ta en diskussion med resten av
avdelningen p- n3sta arbetsplatstraff.

For att Drivkrafter skall f- s- stort genomslag som m©jligt vill
chefen att jag p~ n-got s2tt skall dokumentera mitt 12rande. Om jag
inte kan formulera min ferdjupade ferst-else f°r den problematik
jag v@ljer att arbeta med under projektet, kan det bli sv-rt att sprida
erfarenheterna till andra, sa hon. Det har hon s2kert r2tt i, men hur
dokumenterar man sin egen utveckling?

Huh, jag blev ju matt redan n@r jag t2nkte p- vad jag ville ha ut

av Drivkrafter, efter samtalet med chefen har v@l inte trycket
minskat direkt, men framtiden har blivit klarare. Dels har vi lagt
upp en strategi f°r hur vi skall 12gga upp utvecklingsarbetet p-
arbetsplatsen, dels k&nns det bra att ha skrivit ner mina och chefens
fervantningar. Det kanske var det min chef pratade om n2r hon ville
att jag skulle dokumentera mitt I2rande? | s- fall har jag ju faktiskt
redan kommit en bit p- vag. F-r forts2tta fundera p- den saken. |
alla fall, starten k&nns bra, nu @r det bara resten kvar...
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S_l bIeV detl (Grupp 1)

Deltagare vid utv@rderingstillf@llet den 28 februari
kl. 13-15, H®®rsalen, kommunhuset, H®©°r:

Cecilia Birk®n, Maril Magnusson,
Ann-Christin Nilsson, Viveca Edbladh,

. He°r
Pia L°fdahl, Charlotte H-kansson,
Jennie Persson
o .
Malin L®wengren, Margareta Nilsson, Simrishamn

i ke Nilsson, Maria Ohlsson, Irene Persson

Anna Andr®asson, jsa lvanov, Lena Larsson,
Kristel Ryd®n, Kristel Silwer, Skurup
Helene Bergner, Birgitta Elwing

Christer Lidheimer, Inger Wessman,

[e]e}
Ewa Persson H=®r, chef
Thor Andersson, Helena Carlsson Simrishamn, chef
Jonas j kesson, Elisabeth Almkvist Skurup, chef
Ingrid Ehrstedt, Maria Hammenberg PIKU, kursledning
. Samtalsledare/
Lisbeth Ryd®n dokumentater
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Om arbetslivets utveckling och behovet av
processledare

Avrbetslivet ser inte likadant ut idag som f°r n-gra -r sedan. Det

ar i standig utveckling och en del kunskaper och fardigheter som
var nedvandiga forr @r det inte I2ngre. FOrr var oden basta rektorno
den som kunde regelverket b2st. S- @r det inte I2ngre. Regelverket
ger inte den ledning som kr2vs fOr att veta vad som @r ratt och fel,
bra eller d-ligt, rimligt eller orimligt. Idag kr#vs mycket mer for

att hitta I1°sningar som fungerar. Var och en m-ste ta st®lIning till
hur lagar och regler ska tolkas och anv@ndas i just den situation vi
beynner oss. En lokal anpassning och utformning av olika I°sningar
ar b-de °nskvard och n®dvandig.

En annan skillnad @r att en chef inte kan driva allt utvecklingsarbete
sjelv. Dels har karakt®ren p- utvecklingsarbete 2ndrat sig s- att

det till stor del handlar om att st®ndigt utveckla och repektera i
vardagen, ist®llet f°r de mer genomgripande och I2nge planerade
organisationsferandringar som skedde n-gon g-ng d- och d-. Dels
ser ofta strukturen ut s- att varje chef har allt st®rre enheter och allt
mer underst2lld personal s- i praktiken @r det om®jligt att vara den
som driver utvecklingsarbetet ©verallt.

| princip alla m-ste vara med och bidra i utvecklingsarbetet.

Om det d@rtill ynns n-gra som @r extra duktiga och kunniga i att
initiera och utforma arbetsmetoder fOr ett st®ndigt och vardagsn@ra
utvecklingsarbete ©kar chanserna att utvecklingen g-r fram-t.

Fer att vi skall kunna g®ra ett bra arbete T vilket som T beh®ver

vi forst- och kunna leda processer. Det @r det vi g°r hela dagarna!
Processkunskap och ledarskap blir en kunnighet som alla har gladje
och nytta av, oavsett om man @r medarbetare, arbetslagsledare

eller chef. L2gg d2rtill kunnighet inom och fokus p- det friska, det
salutogena, s- beskiver det i stora drag det uppdrag vi har, som
forskolel@rare, I2rare, chefer, kollegor etc.
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N2r vi planerade och sa ja till att delta i Drivkrafter var det mot den
bakgrunden. Utvecklingen @r st®ndig och vi beh®ver b-de praktiska
verktyg och ©kad fOrst-else fOr v-r verksamhet, oss sj2lva och v-r
omv@rld fOr att vi skall kunna g°ra ett bra jobb.

¥kad ferst-else f°r mig sj&lv och f°r andra

Anledningen till att jag s®kte till Drivkrafter var att jag ville 12ra
mig mer om utveckling T b-de f°r min personliga del och fer
verksamhetens. Det har jag verkligen gjort. Jag har f-tt m@jlighet
att [2ra mig mer om olika personligheter, hur man kan bem©ta dem
och framfPrallt att fokusera p- hur vi skall ta vara p- potentialen

i olikheterna ist®llet for det jobbiga med att vi @r olika. Genom

det har jag 12rt mig mycket om mig sj2lv och om andra. N-got jag
ocks- har nytta och gl@dje av i arbetet med barnen/eleverna och i
privatlivet.

Med den ©kade ferst-elsen kommer en b2ttre sj2lvk®nsla, ett battre
sjalvfertroende och en st°rre ©dmjukhet. Genom Drivkrafter och de
projekt vi har gjort p- hemmaplan har jag tvingats fundera ©ver och
formulera mig T vad vill jag och varfer? Hela tiden med fokus p-
nyttan och meningen.

Jag har blivit b3ttre p- att ta motg-ngar och att st- p- mig. Jag

har ocks- blivit b&ttre p- att s@rskilja vad som &r mitt ansvar och
vad som &r 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- v&g @r det fortfarande sv-rt T hur f-r
man alla kollegor att engagera sig? Hur f-r man med dem p- t-get?

Lika viktigt @r att k®na att man I2gger sin energi p- ratt saker vid
ratt tillf2lle. FOr att g°ra det beh®ver jag veta vad jag/vi kan p-verka
och vad jag/vi inte kan p-verka. FOrst d@refter @r det m©jligt veta
vad det @ m©jligt att ingripa i s- att det man g°r, inte blir sl®seri
med ens egen eller n-gon annans tid och engagemang.
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Jag har ocks- en ©kad fOrst-else fOr vad det inneb?r att leda. Det
inneb?@r inte att jag skall g®ra jobbet sj2lv utan mer om att lyssna,
hj@lpa till, utmana och konfrontera. Det g2ller att ligga olite fore

i tnket0, att vara en inspirat®r och kunna knyta samman det som
ha@nder. Alla p- arbetsplatsen m-ste vara delaktiga i arbetet, som
ledare samordnar man obarad. Genom Drivkrafter har jag f-tt °kad
forst-else fOr olika s2tt att kommunicera och hur det kan uppfattas
av andra. Jag ferst-r 2n battre vikten av sunda relationer och jag @r
battre p- att presentera det jag vill ha sagt. | kombination g°r det att
jag k&nner mig mer stabil T i min egen profession och vad jag vill,
men ocks- i ferh-llande till andra och deras ©nskem-l.

En annan bra sak med Drivkrafter @r att vi har varit pera 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 h#nda n-got p- arbetsplatsen. Jag har
f-tt b-de st°d, tid och legitimitet fr-n ledningen att ta tag i olika
saker. Under tiden i Drivkrafter har jag ocks- utvecklat (ut®kat,
preciserat?) ett ordferr-d och ett spr-k som g°r det I3ttare att prata
med ledningen om olika saker. Antagligen har jag blivit ett b2ttre
bollplank 2ven for dem.

Om processer och att leda dem

Under tiden i Drivkrafter har jag f-tt preva p- att driva minst

ett projekt/process p-~ min arbetsplats och det har varit [2rorikt.
FramfPrallt har jag blivit b®ttre p- att veta hur jag skall 12gga upp
ett utvecklingsarbete for att det skall bli bra. H2r &r n-gra av mina
erfarenheter:

f T=nk igenom vad du vill och presentera det v&I!
Ju battre ferberedd jag @r desto st°rre m@jlighet att kunna presentera
en id® for andra. Jag skall inte ha t2nkt igenom allt eller vara for
detaljerad n®r det g2ller 1°sning eller genomfCrande, men veta vad
det @ som jag vill ndra p~ och varfer? Vad vill jag uppn- ist®llet?
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! Involvera alla andra!
Sakerst2ll delaktigheten i allt fr-n planering till genomf©rande och
avslut. Delaktigheten kan se olika ut. Den kan ske genom enk@ter
eller samtal, eller en kombination av olika s@tt. Delaktigheten @r
viktig fOr att ta till vara p- allas kompetens, id@er, erfarenheter,
energi etc, men ocks- fOr att s- tidigt som m©jligt f~ syn p- hinder
och sv-righeter. Att bli sedd och h®rd 2r bra b-de f°r individen och
i forl2ngningen 2ven fOr verksamheten d- det g°r det m®jligt att ta
tillvara p- de resurser som ynns hos var och en.

I Synliga och konkreta resultat!
Det ger energi att k®nna att man har varit med om n-got bra, att det
vi ville och t2nkte yck resultat, att man har varit med och p-verkat,
att det vi g°r m3@rks och betyder n-got! Synliga resultat, om n sm-,
ger kraft att orka vidare. Man kan peka p- vad som har blivit b2ttre,
att vi @r p- r@tt v@g och att det ynns en mening i att forts@tta.

! Hat-lamod!
Att driva utvecklingsarbete kr2ver t-lamod. Det tar tid innan
fer@ndringarna s@tter sig och man m-ste orka h-lla i under I-ng tid.
Det g@ller att forts@tta t2nka |-ngsiktigt samtidigt som man hittar
energi i vardagen. Att alltid fokusera p~ nyttan, meningen och m-let
(p- 1-ng sikt) och st?lla sig fr-gan Vad g°r vi nu? (p- kort sikt). Det
ar inte ovanligt att det @r d@r det har varit som tregast som lyftet har
blivit som stOrst. Det ynns det exempel p- 2ven i Drivkrafter.

f Motst-nd 2r naturligt!
Det ynns alltid de som kommer att protestera mot id@n, tidpunkten,
arbetss2ttet, genomfCrandet, resultatet osv. Det g@ller att ta vara
p- protesterna T alla id®er @r inte bra och skall inte genomf©ras.
For att kunna dra nytta av protesterna @r det bra att tnka obakom
varje klagom-l ynns ett ©nskem-I10. Har man ett klagom-I m-ste
man ocks- ta ansvar fOr hur det skulle kunna bli bttre T annars blir
det bara gn?@ll som till slut riskerar att #ven dra ner omgivningens
engagemang fer ferbattringsarbete.
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' Ledningens st°d och mandat

Det @r viktigt b-de fOr att inte sI°sa med ens egna engagemang och
for utvecklingsarbetets tyngd att mandatet fr-n ledningen @r tydligt.
oDetta 2@r viktigt!o oDetta 2r i linje med v-rt uppdrag!o Dels vet man
att man @r p- ratt vag och att det inte g-r p- tv@rs med n-got som
man sj@lv inte har koll p-, dels ©kar m@jligheten till kontinuitet vid
eventuella fer@ndringar i personalen. Om ledningen ger sitt synliga
st°d ©kar chansen att vi 12gger v-r kraft p- ratt sak vid ratt tillfalle.

B2ttre arbetsmilj® 6 resultat p— arbetsplatsen

Vi ska orka till 65! FOr att det ska bli verklighet krdvs en bra arbets-
milj® d®r vi m-r bra b-de fysiskt och psykiskt/socialt. Det skulle

ta alldeles fr I-ng tid att beskriva alla utvecklingsprojekt som har
initierats med anledning av Drivkrafter, s~ det f-r bli ett urval, men
det s2ger @nd- en del om b-de inriktning och arbetss2tt.

Psykosocial arbetsmilj®
N-gra av 0ss har inriktat sig p- att forb2ttra den psykosociala
arbetsmilj®n. Vad @r det som skapar I-ngtidsfriska? Vad kan vi
gera? Hur kan vi g®ra? var n-gra fr-gor vi ville arbeta med/ha
svar p-. Vi b°rjade med att alla yck s2ga vad de tyckte skulle g®ra
arbetet mer lustfyllt och sedan gjorde vi en plan for hur vi skulle
g°ra det. Det har bland annat lett till att vi pratar mer med varandra
nu @n tidigare. Vi har 12rt k®nna varandra b2ttre och vi pratar om
andra och per saker. Den ferb2ttrade kommunikationen har gjort att
Vi numera:

{ Har organiserat oss s~ att det ynns planerad tid fOr planering

och handledning

{ Har gjort om i personalrummet

 Har mer systematiska diskussioner om verksamhetens
olika fr-gor; det pedagogiska arbetet, regler, v@rderingar,
ferh-lIningss2tt gentemot barn och fer2ldrar mm mm

T Uppt@cker, uppm@rksammar och hanterar konpikter tidigare

1 rper som pratar och engagerar sig i arbetet och dess
utveckling
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En god psykosocial arbetsmilj© @r farskvara. Det g-r inte att vila p-
gamla lagrar utan kr2ver ett st®ndigt arbete fOr att underh-llas. ven
om det inte varit 12t s- @r det en h2ftig k¥nsla n@r man k&nner att
det inte bara @r en sj@lv som olyftero utan att 2ven omgivningen g°r
det T att f- lyckas tillsammans skapar gemenskap och arbetsgl@dje!
Att f- utlopp f°r sin profession, sin kreativitet och sitt engagemang
ar deynitivt ett lyft for arbetslusten.

Fysiskt v@lm-ende

Den andra delen av god h@lsa @r att m- v@l fysiskt. Det kan vi

till exempel p-verka genom fPrebyggande friskv-rd, fysisk
aktivitet och/eller kunnighet i belastningsergonomiska fr-gor.

P- en av arbetsplatserna var uppdraget att med ledning av en
medarbetarunders®kning som gjorts i hela kommunen v@lja det
mest kritiska omr-det. Med den som underlag valde de att fokusera
p- det fysiska v@lm-endet med extra fokus p- ergonomi.

ven h@r yck alla vara med och tycka till om vad man skulle kunna
gCra fOr att forb2ttra. Ett resultat @r att m-nga kollegor har f-tt en
ny syn p- friskv-rd (YES!) T ett resultat s- gott som n-got. Ut®ver
det har vi ocks- st2rkt v-r vi-k®nsla genom att vi har gjort olika
saker (ansiktsbehandling, gi gong mm) tillsammans, @ven om det
ofta varit utanf®r arbetstid. Stoltheten ©ver att jobba i kommunen
har ©kat. Ferst-elsen fOr att 2ven de 6sm-0 sakerna som en kaka till
kaffet (fredagsmys), @r viktiga fOr trivseln, har ©kat.

Vi har ocks- tillsammans skapat en arbetsg-ng f°r hur vi ska
arbeta med utvecklings- och fr@ndringsfr-gor som nu sprider

sig p- enheten. Utvecklingsarbetet har ocks- gett en allm#nt ©kad
ferst-else fOr ledningens roll och villkor, hur ekonomin ser ut, hur
vi kan p-verka den och vilka konsekvenser det f-r osv.

27



Erfarenhetsutbyte och en anledning att g®ra n-got
Genom Drivkrafter har vi f-tt tr2ffa andra som @r intresserade av

utvecklingsfr-gor. Att f- h°ra hur andra har t2nkt och gjort har varit

vardefullt och inspirerande. Vi har f-tt nya ©gon och infallsvinklar
p- den egna verksamheten och vi har kunnat stj2la id®@er av
varandra. Att f- reda p- mer om andra g°r det ocks- m®jligt att
obetygs@ttad sin egen verksamhet T 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 I-ngt vi hade kommit med
dem. Det blev lite f°r ofta och lite f°r 12nge och k&ndes inte alltid
som v&| anv@nd tid.

Vi hade s2kert kunnat g©ra en hel del @ven utan Drivkrafter, men
eftersom det satte ig-ng yck vi en extra puff att ta tag i s-dant

som vi gn@llt ©ver. Det som har varit bra 2r helheten T fPrel@sarna,
a@mnena, diskussionerna, materialet. Tillsammans har det bildat

en helhet som har erbjudit verktyg och st°d f°r att bli b2ttre p- att
driva utvecklingsarbete. Ett plus ocks- fOr att det har funnits folk
som har feljt hela insatsen. Det har skapat kontinuitet i Drivkrafter
som insats och bidragit till att vi, vid behov, har kunnat prata med
n-gon utanfer arbetsplatsen som k&nner en.

Att cheferna har varit med vid olika tillf2llen har varit bra, men fer
att det inte bara skall k#nnas som n-got symboliskt kanske man
skall fundera ©ver vilken funktion deras nrvaro har? Kan man
nyttja dem p- n-got s2tt? Vad @r mest relevant att g®ra n@r b-de
deltagare och chefer 2r p- samma plats samtidigt? Risken @r att
cheferna inte tycker att de tillf°r s- mycket alt. att de inte f-r ut s-
mycket sj2lva av att delta att de prioriterar bort det i en fOr ©vrigt
ganska m©®testung almanacka.
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S_l bIeV detl (Grupp 2)

Deltagare vid utv@rderingstillf@llet den 1 mars kl. 13-15,
He°rsalen, kommunhuset, H®P®r:

Karin Andreasson, Inger Larsson,

Hanna Eriksson, Maria Andersson, Ho©or

Lotta Carlsson, Jeanette Nilsson

Cecilia Andersson, Marianne Andersson,

Anki Lindstrem, Eva Ellesson, Simrishamn

Bj°rn Hagstr’m

Else-Marie Jeppsson, Caroline Nilsson, Skuru

Helena Henningsson, Marie Nyberg P

Gunilla Edman, Christina Rothman, Staffanstor

Lena Holmqvist F2rnl°of P

Ewa Persson, Gun Prytz Ho°r, chef

Jan Nilsson Simrishamn, chef

Pelle Bj°rk Skurup, chef

Sibyl Berglund Staffanstorp, chef

Ingrid Ehrstedt, Maria Hammenberg PIKU, kursledning
. Samtalsledare och

Lisbeth Rydén dokumentat©r
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Om att vara m&nniska, medarbetare och ledare

Genom Drivkrafter har jag 12rt k¥nna mig sj2lv och ocks- f-tt en
©kad fOrst-else fOr olika personligheter och hur andra m2nniskor
t2nker. D&rigenom har jag blivit b&ttre p- att bem©ta andra.

Alla @r inte lika 1 till exempel: n-gra fattar snabba beslut, andra vill
ha mer tid p- sig fOr att k®nna att de har t2nkt igenom saken, stllt
kompletterande fr-gor och f-tt den information som de vill ha och
beh©ver. Det @r inget som 2@r fel T varken att vara snabb eller mer
eftert®nksam. Ist®llet fOr att reta sig p- det @r det b2ttre att f°rsCka
dra nytta av att vi @r olika, utnyttja potentialen i olikheterna och
komplettera varandra.

Jag forsC®ker ocks- sluta I2gga energi p- dem som bara tar energi.
Battre att koncentrera sig p- dem (det) som ger energi. Att [2ra
sig att se skillnad p- det som jag kan p-verka och det jag inte kan
p-verka och 12gga energin p- ratt saker, dvs det jag kan p-verka.
Det g°r ocks- att jag har 12rt mig att inte b®ras andras ryggs2ckar,
det f-r de g°ra sj2lva.

Att k&nna sig sj@lv battre, att ha haft m©jlighet att repektera ©ver sig
sj2lv, g°r att man k&nner sig starkare. Man f-r en b2ttre sj@lvk®nsla
som gOr det I2ttare att v-ga ta st®lIning, framfCra sina synpunkter
och st- fOr det. Tillsammans med den ©kande ferst-elsen fOr andras
satt att t2nka och resonera har jag ocks- blivit bttre p- att veta
HUR jag skall framf©ra det jag vill ha sagt. Det har ocks- gjort att
jag tar ett st®rre ansvar fOr att det jag tycker beh®ver diskuteras eller
gCras faktiskt ocks- tas tag i vid ratt tillf2lle.

Jag @r inte I2ngre lika radd fOr att misslyckas. 0Vad @r det

varsta som kan handa?0 @r en fr-ga jag st®ller mig innan och
oftast @r det ©verlevnadsbart s- varfer inte preva? Det g°r att
prestations-ngesten har sl2ppt lite. Ett omisslyckandeo kan ist®llet
ses som en vardefull erfarenhet. Att vara missn®jd med resultatet
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kanske inte inneb?@r att det inte var bra, bara att det inte blev som jag
t2nkt mig. Allt m-ste inte vara perfekt fOr att accepteras, tillrackligt
bra kan ocks- vara OK.

Genom min ©kade sj@lvk#nnedom och st?rkta sj2lvk®nsla @r det
I3ttare att vara pexibel i mitt t2nkande. Jag fersCker fokusera p-
mOjligheterna, testa och preva nya id®er och saker, forkasta det som
inte fungerar och ta vara p- det som @r bra. Jag v-~gar pr°va nya
hjulsp-r och k®hner mig mer ©ppen fOr andras s2tt och id@er.

Jag tror att jag d®rmed har blivit en b2ttre samtalspartner p- min
arbetsplats, b~de gentemot mina kollegor och gentemot min chef.
Jag har f-tt en annan fOrst-else @ven f°r chefs- och ledarskapet och
de sv-righeter som det inneb?r och jag har f-tt ett vidgat spr-k som
g°r att jag kan formulera mig mer precist.

¥kad kunnighet om utvecklingsarbete

Jag tycker det @r roligt att utveckla, b-de mig sj2lv och den
arbetsplats jag jobbar p-. Nu har jag blivit b&ttre p- att genomf©ra
det praktiskt.

Jag har ©kat min forst-else fOr utvecklingsarbete i stort. Det tar
tid, t-lamod beh®vs oftast innan man kan se resultat. Det ynns
inga universall®sningar. Varje arbetsplats m-ste hitta sin [°sning,
man kan hitta id®er och ta del av andras erfarenheter, men varje
arbetsplats m-ste sj2lva forma hur det blir just h&r och nu.

Jag har f-tt ta del av praktiska och konkreta verktyg som jag

kan anv®nda fOr att planera, p-b°rja, presentera, ferankra, leda,
genomf©ra och avsluta. Jag har f-tt en stPrre arsenal av arbetss@tt
och angreppss@tt i de pesta faser av utvecklingsarbetet, men ocks-
en strre insikt i att alla faser beh®vs. Det 2r inte bara att starta nya
hela tiden, processer beh®ver n-gon som h-ller i en I12ngre tid och
som kan avsluta n@r det beh©vs.
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Jag har forst-tt vikten av att repektera ©ver vad jag/vi g°r och
att kontinuerligt utv@rdera; g°r vi ratt saker p- ratt satt? Att

mer systematiskt uppm@rksamma utvecklingen g°r att jag har
blivit battre p- att uppm@rksamma utvecklingsprocesser i st°rsta
allm@nhet, b-de hos mig sj2lv och hos andra.

Jag har ocks- f-tt en st®rre insikt i vad jag beh®ver t2nka p- for

att stabilisera ett utvecklingsarbete. Det @r bra att ha t2nkt igenom
det man vill och ha en konkret grundid®, men alla som @r ber®rda
m-ste f- m@jlighet att bidra med sitt och vara med och forma id@n,
t2nket och genomfCrandet. Delaktighet @r A och O. P- s~ s2tt blir
utvecklingsarbetet inte beroende av n-gra f~ personer. Fler kan och
vill driva p~ och hj2lpa till. Eventuella hinder och sv-righeter blir
Ittare och snabbare att uppt2cka (2ven om det bara skulle rera sig
om motst-nd mot fer@ndringar i strsta allm@nhet).

Skillnaden mellan att styra och leda har d®rmed blivit tydlig. N@r
man styr har man best®mt sig f°r hur det ska vara och uppgiften blir
d- Oatt f- andra atté 0. N@r man leder blir den viktigaste uppgiften
att skapa en delaktighet som driver verksamheten fram-t, att leda
utvecklingsarbete genom arbetslaget. Om man g°r tillsammans och
gemensamt skapar det dragkraft i arbetet.

Ferandringsarbete beh®ver inte heller alltid betyda stora omv@lvande
ferandringar. M-nga sm- steg @r ofta mer effektivt och [2ttare att
preva, genomfera, forkasta eller ta till sig. Det g-r 13ttare att v@xla
vag om det man t@nkt inte fungerar. Det viktiga @r att veta vart man
vill p- I-ng sikt s- att de sm- stegen 2r i r2tt riktning. ven om
delaktigheten tar tid @r det viktigt att inte tappa t-lamodet, ta ©ver
och rusa ivag. Vara lok 1 Ja!, I%mna de pesta p- perrongen T Nej!

Utvecklingsarbetet beh®ver ocks- st°d och legitimitet uppifr-n

for att stabiliseras. Det @r s- mycket som skall g°ras s- om man
inte vet att det vi g°r @r sanktionerat uppifr-n s- I12r det rinna ut i

32

sanden eller prioriteras bort nr andra arbetsuppgifter pockar p-.
Legitimiteten @r ocks- viktig gentemot kollegorna s- att de inte

tror att det bara 2r privata p-hitt utan ett faktiskt uppdrag att s2tta
ig-ng och driva p- ett ferb2ttrings- och utvecklingsarbete. Att inte
k@nna det st°det g°r det sv-rare att ifr~gas®tta, konfrontera och att
ta upp en del 2mnen till diskussion. Det inneb@r inte att chefen alltid
beh©ver vara med, men att det @r klart och tydligt vad chefen har for
inst®lIning till det som g°rs.

Vikten av mandat och legitimitet m@rks inte minst p- de deltagare
som inte k&nner att de har haft s- bra st°d av chefen. De har haft
det sv-rare att f- till ett bra utvecklingsarbete p- sin arbetsplats och
de har d@rf°r, antagligen, inte heller kunnat dra lika stor nytta av
Drivkrafter som jag tycker att jag har gjort.

ven om jag har blivit b2ttre p- en hel del s- @r det fortfarande
mycket som @r sv-rt. Det sv-raste 2r nog fortfarande hur man skall
hantera motst-nd. Vad @r v@rt att 12gga energi p- T vad 2r fullt
ber2ttigad oro fOr att utvecklingen @r p- vag -t fel h-ll och vad @r
obara motst-ndo.

Jag fors®ker t2nka att bakom varje klagom-l ynns ett ©nskem-l. Har
man ett °nskem-l/klagom-l s- m-ste man ocks- sj&lv komma med
n-gra id®er p~ hur man skall #ndra p- det. Att bara klaga @r inte

OK, att klaga och sedan vara med och g°ra det b2ttre, det @r OK.
Men alla goda avsikter till trots s~ det nog det som @r sv-rast T att
hantera motst-nd.

N&tverk och erfarenhetsutbyte

Det @r bra att ha f-tt tr3ffa andra. Det hade man inte gjort p- samma
s@tt om inte Drivkrafter hade funnits. Det 2r bra att f~ reda p~ hur
andra arbetar T i andra verksamheter och i andra kommuner. Det
ger att man f-r en b3ttre bild av sin egen verksamhet T styrkor

och ferbattringsomr-den. Utan s-dana referenspunkter @r det I3tt
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att bli hemmablind T p- gott och ont. Genom att f- del av andras
erfarenheter ser man 2ven sin egen arbetsplats med nya °gon och
det har varit ov@rderligt. Om jag skulle vilja och beh®va s- har
jag nu m-nga per jag skulle kunna kontakta fOr att diskutera olika
saker. Det k&nns bra.

Det har ocks- varit bra att vi har varit pera fr-n min arbetsplats. Det
g°r att jag inte har k&nt mig s- ensam p-~ hemmaplan. Man har haft
n-gon att prata med mellan utbildningsdagarna., om det som h@nt
d@r och om det som h&nder p- arbetet. Det har varit en viktig del i
att man orkat.

Det har funnits uppenbara ferdelar med att vi har varit blandade

T olika verksamheter, olika kommuner, olika uppdrag. En nackdel
ar dock att det har gjort att vi aldrig varit i samma fas och s2llan

i samma fas som Drivkrafter. | efterhand kan jag se att jag skulle
ha velat ha de olika utbildningsdagarna i en annan ordning f°r att
st®mma battre med projektarbetet p- hemmaplan. j andra sidan vet
jag att andra hade velat ha en helt annan ordning som hade passat
dem battre.

Hur vi @n hade gjort hade det inte kunnat passa alla s- I2nge

inte alla g°r samma sak och d- hade vi ferlorat den ferankring i
vardagsarbetet p- respektive arbetsplats som ju faktiskt har varit
en tillg-ng. D@r har man f-tt testa sina id®er i praktiken, vilket
gjort diskussionerna p- utbildningsdagarna mer konkreta och
anv@ndbara.

ven om det inte g-r att tillfredsst@lla alla s- 2r det en sv-righet
med att ha ett projekt som Drivkrafter med s~ m-nga deltagare fr-n
s= m-nga olika st?llen (®ven om f°rdelarna ©vervager).

En annan sak som kunde varit annorlunda @r p- vilket s2tt vi har
informerat varandra om v-ra olika projekt. Vi var alla lite ovana
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till en b®rjan och v-ra presentationer av de olika projekten tog
on@digt I-ng tid. Vi kunde ha f°rberett genom att I12gga ut p-
den gemensamma hemsidan och @gnat tiden -t det som var extra
intressant eller -t annat.

En sundare arbetsplats @ resultat av utvecklingsarbetet

Visst @r det roligt att f= m®jlighet till egen utveckling, att - 12ra

sig mer om s-~dant som intresserar en, f- tr3ffa andra trevliga och
engagerade m@nniskor osv, men det grundl2ggande sk2let till att
Drivkrafter har genomferts 2r att f- friskare arbetsplatser.

Det ynns s- m-nga aspekter p~ 6h&lsosam arbetsplatso. Det marks
inte minst p- de olika projekt vi har drivit p- respektive arbetsplats:
allt fr-n friskv-rd till psykosociala arbetsmiljefr-gor. Oavsett
vilken inriktning s- har varje projekt/process varit en del av n-got
p-g-ende. Drivkrafter @r ju inte det enda som har skett och vad
som har varit mest angel®get p- respektive arbetsplats har varierat
beroende p- vilken situation man har haft.

N-gra har lagt fokus p- friskv-rd. Syftet har frmst varit att f- per
ofr-n noll till etto, dvs att uppmuntra dem som inte sysslar med
friskv-rd alls att g@ra n-got. Det har rert sig om prova-p--aktiviteter
och h&lsodagar, men 2ven I2ngre aktiviteter s.som buggkurs, line
dance, viktskola, rekavvanjning.

Vilken typ av aktiviteter som har erbjudits har berott p- vad folk
har sagt sig vara intresserade av. N@r tillrackligt m-nga har visat
intresse fOr viktskola s- har vi startat en. N@r tillrackligt m-nga
velat 12ra sig line dance s- har vi startat en kurs osv. Det @r hela
tiden ©nskem-len som styr. | det I2get @r det bra att det har funnits
m-nga processledare och inspirat®rer som har kunnat f-nga upp
©nskem-l och id@er.
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Likadant har vi gjort i det projekt som inriktades p- fysiskt
va8m-ende. Alla yck komma med °nskem-l och d@refter
ordnade vi tre veckor med olika inriktning d2ribland gi-gong,
feng shui och poweryoga. Lite senare kunde vi ocks- erbjuda tre
styrketr®ningstillf2llen med en instrukter.

Feng shuin innebar att vi m®blerade om, vilket har gjort
m©bleringen lugnare och mer genomt@nkt. Feng shuin p-verkade
ocks- fargvalen i samband med en planerad renovering. Eftersom
vi har gjort sakerna tillsammans inom enheten, men ©ver
professionsgr@nserna, har vi ocks- 12rt k®nna varandra b2ttre. Det
har bidragit till att arbetsgl®djen har ©kat. Sen @r det ju s~ att bara
det faktum att n~gon g°r n-got f°r oss @r uppmuntrande; n-gon bryr
sig om hur vi m-r och vill g@rna bidra till att vi kan m- 2n b2@ttre.

Utmaningen fram©®ver 2@r att hitta [°sningar p- friskv-rdshbehovet
i vardagen. Att hitta 1°sningar d@r vi kan r°ra p- oss samtidigt
som vi arbetar. Det @r ju inte s2kert att vi alltid kommer att ha en
friskv-rdstimme eller s@rskilda resurser for @ndam-let. FOr basta
resultat vore det bra om det var inarbetat i v-rt dagliga v@rv, i lek
med barnen eller liknande.

En annan viktig aspekt n@r det g2ller fysisk arbetsmilj® p- ferskolor

ar ljudmilj®n. Att hitta arbetss2tt, m®blering mm som g°r att det

blir lugnare och mindre hegljutt gynnar alla T b-~de barn och vuxna.
ven det har det drivits framg-ngsrika projekt om.

N-gra andra valde att inrikta sig p- den psykosociala arbetsmilj°n.
Bland annat yck alla ber@tta vad som gjorde det roligt att g- till
jobbet. Det I-g sedan till grund f°r en ohandlingsplan f°r ©kad
arbetsgl2djeo. En annan ingrediens i arbetet var att alla skulle skriva
ner tv- bra saker om varje kollega. Vi har gjort per saker, men

det viktiga @r att kommunikation p- jobbet har forb2ttrats, vilket i
sin tur har lett till ett battre samarbete, vilket g°r att jobbet pyter
smidigare och arbetsgl2djen ©kar. (Inte s- enkelt som det I-ter.)
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Ett annat projekt med inriktning p- ergonomi har lett till att man
har utvecklat ett arbetss@tt for forb3ttringsarbete som kvalitetss2krar
delaktighet och tempo i utvecklingsarbetet.

Ytterligare n-gon har som en del av utvecklingsarbetet byggt upp
en 0bokbanko, dvs ett litet bibliotek av becker inom omr-det
v@lbeynnande. Alla har f-tt komma med ferslag p- litteratur

och texter. 1d@n har 2ven spridit sig till andra kommuner utanfer
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, f°rel®sare och kursledning. Vad
h&nder n2r det inte ynns 12ngre?

Nu g@ller det att ta vara p- nyvunna erfarenheter, kunskaper och
insikter. Finns det m®jlighet att f- utlopp f°r det i vardagen?

Att vara med i Drivkrafter har skapat ett sug efter att utvecklas,
ferbattra och utmana. Vi har prevat v-ra vingar och det har gett
mersmak. Vi & m-nga som @r sugna p- per och st°rre utmaningar.

Finns det tillrackligt stora utmaningar T och intresse fr-n
omgivningen T for den som vill forts®tta arbeta med verksamhetens
utveckling nu n@r resurserna minskar och andra saker kommer i
fokus? Allteftersom utvecklingsarbetet fortskrider blir det ju allt
otyngreo saker som beh®ver tas tag i. Ju sv-rare blir det och ju mer
motst-nd kommer man antagligen att st°ta p-.

Allteftersom vi som varit med T deltagare och chefer T men

aven kollegorna p- arbetsplatsen byter arbete ©kar risken fOr att
erfarenheter och arbetss2tt fersvinner i gl°mskan. Hur s2kerst2ller
vi kontinuiteten och stabiliteten? Kan vi anv®nda oss av
feretagsh®lsan eller andra m@jliga samarbetspartners p- ett b2ttre
satt?
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P- n-gra st?llen har det gjorts en del, bland annat:

1 en ferdjupningsutbildning for processledarna

1 genom att ber2tta om vad man har varit med om och
vilka resultat det gett v@cker man lust och nyykenhet for
utvecklingsarbete och processt®nk hos per

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

Inte fOr att vi @r pessimister, men om insatserna skall f- s- stort
genomslag som mejligt #ven p- I-ng sikt @r det v@l bra om vi
funderar ©ver ovanst-ende ett tag T b-de enskilt och tillsammans p-
enheten/i kommunen?
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Blev det bra, d-?

Om utv®rderingar och bed®mningar

En utv@rdering kan se olika ut och g®ras p- olika s®tt. Dock brukar
den inneh-lla minst tv- saker. Det ena @r ett underlag d@r det man
ar intresserad av beskrivs, mats eller p- annat s2tt presenteras. Det
andra @r en bed®mning av underlaget. r resultatet bra? S@mre eller
battre 2n planerat? osv.

I projekt Drivkrafter har man valt att g°ra underlaget som
oBerattelsen om Drivkraftero baserat p- vad deltagare,
arbetsledare och kursledning p- olika s2tt T i skriftliga dokument
och i fokussamtal - delat med sig av om sina ferv&ntningar och
erfarenheter.

Nar underlaget @r klart -terst-r bed®mningen. Egentligen 2r det upp
till var och en som har behov av det att sj2lv g°ra en bed®mning

av Drivkrafter. Beroende p- vilket intresse och vilken kunskap

man har eller vilket perspektiv man v@ljer att lyfta upp kommer
bed®mningen att se olika ut. Ber2ttelsen &r d®rmed svar nog f°r den
som har anledning att ta st®lIning till Drivkrafter.

Men fOr att ocks- illustrera hur man kan anv®nda materialet for

att sj2lv g°ra sig en bed®mning v@ljer jag att ocks- beskriva

min bed®mning. Det skulle ocks- kunna underl@tta f°r dig att ta
st®llning genom att du kan protestera eller h-lla med om det jag
skriver. Det blir ocks~ mer uppenbart vilka perspektiv jag v@ljer

att inte ta med, vilket g°r det I2ttare fOr dig att ta st®lIning till min
bed®mning. F°r, i @rlighetens namn, vad spelar det for roll vad
Lisbeth Ryd®n tycker om Drivkrafter? Vem @r hon och vilken grund
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har hon fOr att s?ga vad som 2r bra eller d-ligt? Innan jag b®rjar
med att beskriva min grund vill jag ferst sl- fast en sak:

Min bed®mning grundar sig inte p- om deltagarna tycker att det
har varit givande, kul, utmanande eller tv&rtom, hemskt, tr-kigt
och meningsl®st. Min bed®mning grundar sig p~ hur deltagarna
pratar om sig sj@lva och sitt arbetsliv och i vilken utstrckning de
kunskaper och erfarenheter de s2ger sig ha f-tt genom Drivkrafter,
ar relevanta f°r dagens och morgondagens arbetsliv och f°r h@lsan i
ett s-dant arbetsliv.

FOr att du skall kunna ta st2lIning till min bed®mning m-ste jag
darfer b°rja med att redog®ra fOr vad jag har fOr syn p- just dessa
fr-gor: arbetslivets utveckling och h2lsa i modernt organiserande.

Arbetslivets utveckling

Komplexitet, samarbete och ©verenskommelser

Arbetslivet utvecklas i takt med att samh@llet utvecklas. Teknik
s=v@ som varderingar g°r nya I°sningar mejliga och/eller
nedvandiga. | ferskolans varld racker det till exempel inte att

vara en god pedagog i arbetet med barnen. Arbetet & mycket mer
komplext &n s- och fer@ndringstrycket kommer fr-n minst tv- h-ll.

Dels okundeno som st2ller h®gre och hegre krav p- personlig
anpassning av tider och scheman, allt kortare framferh-lIning
vid @ndringar, men ocks- att varje enskilt barn f-r tillg-ng till en
personligt utformad pedagogisk verksamhet, dvs en verksamhet
baserad p- att h&nsyn tas till att barn @r olika och beh®ver olika
saker.

Dels fr-n personalen som 2ven de har behov av personliga

I9sningar. Alla arbetar inte samma timmar, n-gon arbetar deltid,
n-gon @r sjuk, har semester, @r med i ett kommun©®vergripande
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utvecklingsprojekt, @r p- utbildning etc etc. Omst@ndigheterna fer
den I°pande organiseringen 2r i stndig rerelse. ¥verenskommelser
m-ste st®ndigt omferhandlas.

ven om det ynns en grundplan s- ligger skickligheten inte i att
till varje pris genomf©ra den utan att anpassa den till r~dande
forh-llande. Det kr2ver ett stort m-tt av samarbetsfrm-ga och en
stor kunnighet om hur mina beslut p-verkar andra i systemet. Det
kraver ocks- att varje enskild arbetstagare n@stan sekundsnabbt kan
g®ra en avv2gning mellan alla olika h#nsyn: lagar, regler, planering,
resurser, policies, betydelse p- kort och I-ng sikt mm f°r att kunna
g°ra en ©verenskommelse med barn, fer2ldrar, kollegor eller andra
samarbetspartners.

| en s- samarbetsintensiv verksamhet som ferskola, skola, v-rd,
omsorg mp, kommer man med stOrsta sannolikhet att bli st2lld

till svars fOr de beslut man fattar och de ©verenskommelser som
gjorts. D~ g@ller det att veta vilken grund jag har utg-tt fr-n, vilka
Overvaganden jag gjorde och ferklara mina val utefter det. Det

g-r s-ledes inte att alltid bara s2ga Ja, f°r att det @r enklast just d-.
Mina beslut och ©verenskommelser m-ste h-lla @ven fOr andras
insyn. oVarfer yck familjen Persson, men inte vi?0 2r exempel p- en
s-dan fr-ga man m-ste kunna svara p- infer sig sj@lv, sina kollegor,
uppdragsgivare eller tillsynsmyndighet.

Allt sammantaget kravs det en hegre grad av personliga
©vervaganden och st?lIningstaganden. Det ynns 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 g°mma sig bakom regelverk.
Kunder accepterar inte regler bara fOr att det @r regler, utan for
att de verkar rimliga. En del s2ger att tempot har ©kat, det har
det s2kert p- vissa h-ll, men framfCrallt har komplexiteten, i de
Sverv2ganden och st?lIningstaganden man st®ndigt m-ste g°ra,
Okat.
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Professionella akt®rer

Ett arbetsliv baserat p- ©verenskommelser kr2ver att man kan lita
p- den man g°r en ®verenskommelse med. Att vi kommer ©verens,
vilket 2ven inneb?@r att antingen s- st-r vi fast vid v-rt -tagande eller
s tar vi en ny diskussion och ger en ny ©verenskommelse.

Det ynns en stor och tydlig skillnad mellan oatt g°ra som man blir
tillsagdo och att ing- en ©verenskommelse. Att g°ra som man blivit
beordrad skapar ingen I-ngsiktig stabilitet. Om inte bel®ningen eller
bestraffningen 2r tillrackligt attraktiv respektive hotande, kan man
inte vara s2ker p- att det blir som det var sagt. Behovet av kontroll
och uppf@ljning ©kar.

En ©verenskommelse mellan tv- parter baserat p- att vi tillsammans
har kommit fram till och ©verens om n-got @ mycket mer stabil.
D?@r ynns det anledning fOr alla inblandade att se till att h-lla

sitt I1°fte eller att omferhandla p- ett schysst s2tt. FOr framtida
Overenskommelser och stabilitet g@ller det att g°ra sig betrodd,
ingen tj®nar p- att luras eller att bli den som ingen litar p-. D-
kommer ingen att g®ra °verenskommelser med mig och risken ©kar
for att jag kommer att st®llas utanfer.

Detta @r inget konstigt. Det @r ett allt st®rre krav fr-n alla som
arbetar att bli betraktade som de professionella akt®rer de 2r,
kapabla att g©ra egna °verv@ganden, fatta egna beslut och ta ansvar
for dem, @ven om det inneb?r att g®ra som man blivit tillsagd.
Skillnaden ligger i att en professionell akt®r inte lyder order, han
valjer att lyda order.

Begreppet oprofessionell akt®ro 2r inte helt sj2lvklart. N@r jag
anv@nder det menar jag en person som ser sig professionell i att
vara aktr, dvs en v@ljande m#nniska. Det har ingenting med
utbildning eller yrkesval att g®ra. Det har att g°ra med hur man
ser p- sig sj@lv och sin omgivning. Att man v@ljer och d®rmed
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kan bli st2lld till svars, att man v@ljer och d®rmed tar ansvar for
konsekvenserna, 2ven n@r det inte blev som man hade t@nkt.
Motsatsen till professionell akt®r @r att se sig som en utfCrare, d@r
n-gon annan tar ansvar fOr att t2nka, ta st®lining och fattar beslut
och d@r jag bara utfer, utan personligt ansvar. En st-ndpunkt som
blir alltmer om©jligt att inta, b~de ur moralisk, praktisk och laglig
synvinkel.

Denna riktning har blivit starkare och starkare och @r ett uttryck
for den alltmer individualiserade v@rld vi lever i. Samh?@|let best-r
i forsta hand av individer, inte av familjer, institutioner eller
organisationer. En del kan k&nna det p-tvingat n®r man st2lls infer
alla dessa individuella val; pensionsplaceringar, 12kare, skola osv,
och tycker att det @r enklare att |-ta andra v@lja -t dem. 0Om det
ar ett bra eller d-ligt val vet man nd- inte f°rr2n efter-t, s- varfor
I2gga energi p- det?0 Andra tycker b-de att det @r m®jlighet och en
skyldighet att ta egen st2lIning till hur ens pengar skall placeras,
vilken organisation som skall f- betalt fOr att ta emot mig n@r jag
blir sjuk, vilken skola som passar mig och mina barn osv. Oavsett
vad man tycker s- @r att ©verl-ta valet till n-gon annan, ocks- ett
val, s~ i slut®ndan kommer ingen undan v@ljandet.

FOr att vara en attraktiv arbetsgivare st2lls allt h®gre krav p- att
man som arbetstagare, medarbetare och kollega blir betraktad som
en professionell akt®r. Att inte bli det uppfattas som en kr@nkning.
Hander det ofta minskar engagemanget, potential tas inte tillvara
och effektivitet och produktivitet blir smre.

Ledning som en gemensam angel®genhet

Det ynns m&ngder av litteratur och kurser i ledarskap. M-nga av
dem handlar om motivation och om oatt f- m@nniskor atté 0. | ett
arbetsliv d@r varje enskild anst2lld tillsammans med kund och
kollegor m-ste fatta en m®ngd olika beslut beh®vs en annan sorts
ledning @n for att uppr@tth-lla och st®rka hierarki och regelstyrning.
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En s-dan ledningsfunktion 2r att g°ra det m@jligt f°r alla att

forst- och vara med och forma uppdrag, mening, samband och
sammanhang. Det 2r inte m®jligt (eller ens °nskv@rt) f°r en

eller n-gra f- personer att, -t n-gra andra, skapa mening, tolka
uppdraget osv. Det 12mpar sig b@st genom att alla som 2r delaktiga
i verksamheten kan bidra med sitt perspektiv. Ju per perspektiv ju
bredare ferst-else fOr hur vi h&nger ihop och hur v-ra handlingar
p-verkar varandra (s.k. systemferst-else). Vad som @r rimligt,
mOjligt, °nskv@rt och vad som inte 2r det. Ju mer transparent
(genomskinlig) en verksamhet 2r, ju I2ttare @r det att fOrst- vad som
beh©ver g©ras och ocks- att faktiskt ingripa.

En annan funktion @r att garantera m@jligheten till genuin
delaktighet. Inte bara fOr att ovara sn2ll och I-ta alla s2ga sitto utan
for att g°ra det m@jligt f°r s- m-nga som mejligt att bidra till och
ta tillvara p- den totala kunnighet som ynns. Ist®llet for att g- till
chefen eller regelboken fOr att f~ svar beh®ver man snarare v@nda
och vrida p- fr-gest®lIningen/problematiken tillsammans med
kompetenta samtalspartners fOr att sj2lv battre forst-. Darefter kan
man kanske se per eller andra m@jligheter @n tidigare och fatta

ett battre eller annorlunda beslut. B-de det individuella och det
organisatoriska I?randet s2kerst@lls.

Transparens, delaktighet, systemfOrst-else och ett st®ndigt 1%rande
i vardagen @r n-gra av de funktioner som beh©®vs fOr att f- till

en s- bra verksamhet som mejligt. Ingen av dessa & me@jliga

att uppratth-lla endast av chefen, ledningsgruppen eller dylika
personer. Det g-r endast att uppr@tth-lla om alla bidrar. Vill

ingen delta i samtal om verksamhetens fr-gor blir delaktigheten
noll, transparensen I-g, systemferst-elsen liten och [#randet

(i basta fall) individuellt och slumpm@ssigt. Att bidra till att
ledningsfunktionerna fungerar och att uppm@rksamma n2r de inte
g°r det blir d@rf°r en gemensam angel®genhet f°r alla, och inte
n-got man kan ©verl-ta till chefen.
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H2&lsa i moderna organisationer

Alla sliter i 12ngden ut sig av att lyfta fel, inte r°ra p- sig, ha ett
felaktigt inst2l1t skrivbord osv. Det @ndrar sig inte fOr att arbetslivet
andrar sig. Kunskapen inom det omr-det @r emellertid ganska

h©g och anledningen till att vi trots detta inte alltid g°r 0som vi
bordeo beror ist?llet ofta p- att vi inte sj2lva orkar eller vill g°ra de
anstr@ngningar som kravs eller att det kostar pengar att -tg2rda.

Den psykosociala arbetsmiljen har 12nge sagts vara god om tre krav
uppfylls, n@mligen:

1 att de krav som st@lls p- en @r i paritet med den kompetens
man har

{ att man har kontroll ©ver tempot i arbetet
{ att man f-r tillr3ckligt socialt st®d av sin omgivning

P- senare -r har det visat sig att yrkesgrupper som med r-ge
uppfyller dessa tre krav T krav, kontroll och socialt st°d T 2nd-
blir sjuka. Det g-r d®rmed inte I2ngre att g°ra psykosociala
arbetsmilj®bed®mningar eller insatser enbart baserade p- den
modellen.

Det moderna arbetslivets psykosociala fr-gor blir annorlunda n@r
arbetslivet fer@ndras. Ist?llet f°r att anv®nda krav, kontroll och
socialt st°d-modellen som utg-ngspunkt fOr att beskriva, kartl#gga,
analysera och/eller bed®ma psykosociala arbetsmiljerisker anv@nder
jag mig d@rfer av en annan utg-ngspunkt. Psykosociala risker
uppst-r n@r professionella aktCrer, i det arbetsliv som @r beskrivet
ovan:

f 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 ynns, men som det av olika skl blir om®jligt att prata om,
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