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Forvantningar

Kapitlet om forvéantningar &r baserat pé de skriftliga forvéntningar
fran 43 deltagare och 19 arbetsledare som ldamnades in till
kursledningen i borjan av 2006. Sammanstéllt av Lisbeth Rydén
innan utvérderingstillféllena.

Sa blev det!

De tva berittelserna om erfarenheterna av att delta i Drivkrafter

ar baserade pa tva fokusgrupper som anordnades som en del

av uppfoljningsdagen i vecka 9, 2007. Deltagarna fick innan
utvérderingstillfillet en inbjudan innehéllande tva fragestéllningar:



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

2) Pa vilket sitt dr dessa erfarenheter till nytta for det arbetsliv
du &r verksam i nu och i framtiden?

Fokusgrupperna leddes och dokumenterades av Lisbeth Rydén, som
efter fokusgrupperna skrev ner berdttelsen i en sammanhéngande
text. Texten skickades till samtliga ndrvarande for kommentarer
och/eller godkdnnande. Med anledning av de synpunkter som
inkommit har dndringar darefter gjorts.

Berittelserna skall inte ses som en heltdickande redogdrelse for

vad som har hént eller inte har hént under tiden i Drivkrafter.
Berittelserna 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 sjdlva och for omvérlden under de tva timmar
som fanns till férfogande for fokusgruppen.

Blev det bra, da?

Det sista kapitlet dr det jag, Lisbeth Rydén, som utvirderare som
ensam star for. Det innehéller det jag har sett som extra viktigt att
lyfta upp med anledning av vad som framkommit av berittelsen i
ovrigt.

Berattelsen som helhet

Nir 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 dérefter pé olika sitt bakats in i1 beréttelsen.

Varfor Drivkrafter?

”Drivkrafter som lyfter!” dr ett samarbetsprojekt mellan Hoors,
Simrishamns, Skurups och Staffanstorps kommuner. Projektet
finansieras till hilften av Trygghetsfonden. Piku AB har statt for
sjdlva utbildningen av processledarna samt projektledning.

De sex aktorerna har haft lite olika ingédngsvérde for sin medverkan,
men gemensamt har varit att de har sett behov av att 6ka
kunnigheten kring verksamhetsutveckling och hélsa i arbetslivet.
Tva viktiga aspekter for att vara langsiktigt attraktiva for kund,
uppdragsgivare och personal.

Alla har sékert nagon gang varit med om att en insats har satts
igéng, men att det efter en tid har runnit ut i sanden. Det blev i alla
fall inte som man hade ténkt sig. Ofta forklaras det med chefsbyte,
foréldraledigheter eller liknande som har gjort att den drivande
bakom fordndringsarbetet har 1dmnat arbetsplatsen och sedan foll
det till marken.

Om man har haft ett problem som man velat 16sa, men inte lyckats,
g0r det i princip saken vérre. Vi hade problem, vi ville gora nagot
at det, vi fick upp véra forvantningar, vi lade ner vér sjél och sedan
- ingenting. En s&dan insats skapar bara tappade sugar och minskat
engagemang - varfor bry sig, det dr &nda ingen mening?

Det behdvs saledes manga fler 4n chefen som har kompetens, tid,
mandat och befogenheter att driva utvecklingsarbete. Ofta drivs
utvecklingsarbete av eldsjdlar som inte har ett egentligt mandat
att gora det. Ett sddant utvecklingsarbete riskerar alltid att stryka



pa foten nér det kommer andra mer formella krav pa insatser fran
andra hall. En annan inte helt ovanlig situation dr att personal

gér olika kurser som de gérna vill gd, men som inte sétts i ndgot
sammanhang. Varfor behover vi den kompetensen hér? Hur skall
vi ta vara pa den? Till vilken nytta? Vad finns det for alternativ?
osv. For individen kan det vara en alldeles underbar upplevelse,
men verksamhetsméissigt alldeles for liten nytta av bade tiden och
pengarna.

Aven om det skulle vara nskvért med chefer som drev
utvecklingsarbete pé varje arbetsplats sé ar det ofta inte mojligt.
Enheterna vixer och blir fler och det totala antalet understéllda okar
pa manga stillen. Chefens kunskap om och forstéelse for respektive
arbetsplats minskar dé helt naturligt. D4 behdvs det ndgra som

kan driva utvecklingsarbete och som ocksa finns i vardagsarbetet,
ndgra som engagerar sig, som snabbt mérker om riktningen gér &t
ett icke onskvirt hall, nagra som hor hur man resonerar och ténker
pa arbetsplatsen kring fragor om fordndring, hilsa, kvalitet osv.
Déarmed inte sagt att dessa skall vara ”smachefer” at chefen. De ska
vara en partner till chefen savil till kollegorna.

Av erfarenhet vet man att en del faktorer for framgéang ar tydligare
an andra. De é&r:

« att den som driver ett utvecklingsarbete har ett formaliserat
uppdrag
* att uppdraget och mandatet ar tydligt for omvérlden

» att arbetsledaren/chefen medverkar - att man sitter igang en
process tillsammans.

Drivkrafter dr planerad for att minska risken att bli en insats
som langsiktigt genererar fler tappade sugar én faktiska resultat i
verksamheten.

Genom att gora en sammanhallen insats med 20 deltagare fran
respektive kommun och med totalt 80 deltagare 6kar chanserna att
insatsen tas tillvara langsiktigt. Det &r fler som har varit engagerade,
fler som kan stdtta varandra, fler som kan uppméarksamma och stélla
fragor kring hur man nyttjar Drivkrafter och dess deltagare, fler som
har blivit sugna pa att driva utvecklingsprocesser.

For att sékerstilla arbetsledarens/chefens medverkan i och
kunskap om Drivkrafter var det (nistan) ett villkor for att fa delta
att arbetsledaren deltog under nagra av passen i Drivkrafter och,
sjdlvklart, i att formulera och formalisera utvecklingsarbetet pa
arbetsplatsen.

For att fa en praktisk forankring och synliga resultat stélldes krav
pa varje deltagare att driva en utvecklingsprocess pa arbetsplatsen
under tiden i Drivkrafter.

Vikten av att ha en idé om tiden efter Drivkrafter kan inte nog
betonas. Det giller sévél den enskilde deltagaren och respektive
arbetsplats som kommunerna i stort, annars riskerar ”Drivkrafter
som lyfter” att bli ”Drivkrafter som sjunker”.



Inbjudan och program

”Drivkrafter som lyfter” vill...

* bidra till skapandet av en langtidsfrisk kommun
» utveckla drivkrafter i organisationen

« ta tillvara kunskap och resurser med hjélp av processledare i
verksamheten

* underlétta utvecklings- och fordndringsarbete
« fa till stdnd forandringar och forbéttringar i praktiken

+ utveckla en effektiv ledningsorganisation pa arbetsplatsen
med klara roller och tydlig delegation for att driva
utvecklingsprocesser

* bidra till att 6ka deltagarnas ledarkompetens inom framforallt
vard/omsorg och forskola/skola.

Projektet i stora drag
Utbildningen ar fordelad pé fem tillfallen som tar upp bl a:
* hilsans uppkomst dvs. det salutogena perspektivet
* utvecklingsprocesser
* ledarskap
* kommunikation
» dokumentation/struktur for utveckling, utvirdering,
uppfoljning
Projektet dr dock inte i forsta hand en utbildningsinsats utan
en forutsittning for att fa till stdnd en positiv utveckling pa

medverkande arbetsplatser och visa pa bra metoder for att utveckla
en langtidsfrisk kommun.



Mervarde!

I samband med projektet ”Drivkrafter som lyfter” avser samtliga
medverkande kommuner att ta vara pd processen genom att

sétta igdng med savél nitverksbyggande som benchmarking

och spridning av kunskaper inom och mellan kommunerna.
Benchmarking vilar pa tva grundpelare:

+ Odmjukheten att se och bejaka andras formaga, skicklighet
och starka sidor.

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

Inom ramen for nétverket erbjuds processledarna fortsatt kompetens-
utveckling. Tid for projektet kommer att avséttas, sdvil for
utbildningsdagar som for uppgifter och reflektion dessemellan.
Tiden behovs for att forankra, utveckla och befista sin nya
funktion i verksamheten. Efter att projektet dr avslutat kommer
verksamheterna att se till att resurser i form av tid avsitts, sa att
man kan ta tillvara den nya kompetensen pa bésta sitt.

Processledarnas uppgift

I varje medverkande kommun far 20 anstillda mojligheten att
utbildas till processledare och ingé i ett spannande projekt. Vi
riktar oss framst till anstéllda utan arbetsledar- och budgetansvar,
men som dnda har till uppgift att driva utvecklingsprocesser pa sin
arbetsplats. Processledarens uppgift blir att:

* se till att utveckling sker dér arbetsmiljéfragor och
folkhélsoaspekter sitts i fokus.

« tillsammans med arbetsledaren ansvara for att en lokal
handlingsplan utarbetas kring arbetsmilj6 och hélsofragor.

* ta vara pé arbetsplatsens utvecklingspotential
* vara omvirldsorienterad

» kommunicera idéer med foretagshilsovard och central
arbetsmiljogrupp, via t ex arbetsledare och skyddsombud
samt pa arbetsplatstréaffarna.
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 samverka och utbyta erfarenheter med andra aktorer, internt
och externt

« utvirdera och dokumentera insatser lokalt samt medverka 1
en slutredovisning for hela projektet

Vill du bli processledare?

Du kanske kénner lust att utbilda dig till processledare och darmed
fa del i nya spannande arbetsuppgifter, som gor att bade du och
kollegorna fér vixa!? Anmaél da ditt intresse till din chef, genom att
lamna uppgifter om namn, yrke, arbetsplats, anstéllningstid och en
kort motivering till varfor du ar intresserad.

Utifran intresseanmélningarna viljs 20 personer per kommun
ut, som kan beredas plats i projektet. Utbildningen ar vid fem
utbildningstillféllen. Vill du veta mer kan du ga in pa kommunens

hemsida och klicka dig fram till rubriken ”’Drivkrafter som lyfter”.
Du kan anmadla ditt intresse till din arbetsledare.

Vilkommen med din intresseanmdlan!

rocessledarnas uppaift

Vill du bl processledare?

11



Utbildningsprogram
Dag 1, heldag, februari 2006

En langtidsfrisk kommun: vad kénnetecknar en sdidan? Koppla teori
och praktik. Hur ser det ut i varje kommun, vilka verksamheter finns
som arbetar for en langtidsfrisk kommun? Finns det hélsobokslut?
Komma igang med processen. Vad kdnnetecknar forédndringsarbete/
utvecklingsarbete? (utvecklas vidare dag 5) Kompetensbegreppet

- utveckla drivkrafter; se till att organisationen tar emot sina
processledare nér de kommer ut, s att organisationen tar till vara deras
kompetens och entusiasm. Arbetsledarna deltar pa eftermiddagen.

Kursledare: Maria Hammenberg
Medverkar: Ingrid Ehrstedt

Dag 2, halvdag, boérjan av mars 2006

Sjdlvinsikt. Min roll, andras férvintningar, kollegors, respektive
arbetsledares, projektledares forvintningar. Reflektion, sjdvskattning
enligt Myers Briggs.

Gastforeldsare: Elisabeth Cederwald
Kursledare: Maria Hammenberg

Dag 3, halvdag, mitten av mars 2006

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

Gastforeldsare: Tommy Waad

Kursledare: Maria Hammenberg

Dag 4, halvdag, mars/april 2006

Genomfora fordandringsarbete, metoder och verktyg. Svara pa
frdgorna: Hur, Vad och Varfor? Motesteknik, samtalsteknik,
ledarskap, spelregler, etik. (Aven dag 5)

Kursledare: Maria Hammenberg
Medverkar: Ingrid Ehrstedt

12

Dag 5, heldag, april/maj 2006

Mandat, befogenheter, dokumentation, malsittning tillsammans
med arbetsledarna. Genomfora fordndringsarbete, metoder och
verktyg. Svara pa fragorna; Hur, Vad och Varfor? Moétesteknik,
samtalsteknik, ledarskap, spelregler, etik. Arbetsledarna samt
kommunens projektledare deltar pa 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.

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

Uppfoljningsdag nr 1, heldag, november, 2006

Presentationsteknik samt uppfoljning av hur det har gatt sen senast
samt information om hur kommunen tdnker gé vidare efter avslutat
projekt. Arbetsledarna deltar pa eftermiddagen.

Gdstforeldsare: Gaby Gummesson
Kursledare: Ingrid Ehrstedt, Maria Hammenberg

Uppféljningsdag nr 2, heldag, februari/mars 2007

Personligt ledarskap samt utvirdering av Drivkrafter. Arbetsledarna
deltar pé eftermiddagen.

Kursledare: Maria Hammenberg
Medverkar: Ingrid Ehrstedt
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Forvantningar!

Forsta traffen!

Vad livet &r hérligt! Jag kénner mig upprymd, blandat med en

liten aning nervositet, men framforallt forvantansfull. Jag har varit
pa forsta traffen pa projekt Drivkrafter. Nu har jag sett de andra
deltagarna, traffat kursledningen och fatt lite mer hum om vad som
véntar. Bara att fa triffa s& ménga andra som uppenbart &r lika
engagerade som jag i sitt arbete, som vill utveckla bade sig sjdlva
och sin verksamhet — vilken kick! Det ar héftigt!

Jag trivs pa mitt arbete och med mina arbetskamrater, men ibland
kan det kdnnas som om vi fokuserar lite for mycket pa det som inte
fungerar. Av ndgon anledning &r det ldttare att prata om det negativa
dn om det positiva; om mdojligheterna att paverka, fordndra och
utvecklas. Men, oavsett, en energikick behdver vi alla ibland och
det fick jag idag! KUL!!

Innan traffen skulle vi skicka in var forsta hemuppgift: ”Formulera
dina forvantningar pa ditt deltagande i Drivkrafter”. Det har jag
gjort, men nu kénner jag att jag behdver skriva om dem. Det 14t som
en enkel hemuppgift, men ju mer jag tinker pa det ju svarare blir det.

Mina forvéintningar séger ju faktiskt en hel del om mig och min
arbetssituation. Nagra punkter ar sjdlvklara: ldra mig mer, bra
foreldsare, bygga nitverk etc. Det kdnns dock som om jag skulle
behova formulera mig mera precist — vad forvéntar jag mig och
varfor? Vad innebér det for krav pd min egen, mina kurskamraters
och kursledningens insatser? Vad vill jag anvénda Drivkrafter till i
framtiden? Varfor lagger jag tid pa det hér och inte pa ndgon annan
aktivitet?
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Jag medger att det kinns lite som tillbaka till skolbanken — ”’skriv
ner dina forvintningar”, men jag inser ocksé att om jag vet varfor
jag véljer att gora det hir och grundligt har tinkt igenom vad jag
vill ha ut av Drivkrafter &r det lattare for mig att se till att 4 ut det
jag vill och behover. Har jag inte tdnkt igenom det sé ar ju risken
mycket storre att jag inte forrén i efterhand inser att jag har slosat
med min (och andras) tid, eller i vart fall skulle kunna ha fatt ut
mycket mer av den tid som fanns till férfogande.

Genom diskussionerna jag hade med nagra andra deltagare under
dagen (framforallt under rasterna) blev mina egna forvéntningar lite
tydligare — i alla fall for mig sjalv.

Vad vill jag ha ut av Drivkrafter?

Jag vill lara mig mer om arbetsmiljo

Alla sdger att arbetsmiljon viktig for var hélsa. Det haller jag med
om, men jag skulle behdva veta mer om vad som gor oss sjuka
och vad som gor oss friska. Sa att vi gor rétt saker pa rétt sitt. Vad
kadnnetecknar en ohédlsosam arbetsplats och hur upptacker man
signalerna i tid?

Arbetsgivaren har ansvar for vissa saker, men vad kan vi sjdlva
gora? Mycket av det som hander pé arbetsplatsen — bra eller daligt
— ar det bara vi sjdlva 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 friskvard ar viktigt, men det som jag tycker
ar svarast — bade att forstd och gora nagot at - ar den psykosociala
arbetsmiljon: Hur trivs vi? Hur paverkar vi varandra? Hur skapar vi
arbetsgliddje? Ar det bara en friga om “tur” eller ”personkemi” eller
gar det att paverka? Att kdnna sig betydelsefull och viktig kidnns
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som en viktig friskfaktor — hur bidrar vi till det? Hur motiverar och
inspirerar man kollegor som inte ser samma mojligheter som jag?
Ar det méjligt — motivation ligger ju i grunden hos oss sjélva? Var
gér gransen mellan att motivera och manipulera? Det ar verkligen
ett stort omrade som jag vill ldra mig mycket mer om.

Jag vill bli battre pa att kommunicera

Kommunikation kdnns som basen for en sund arbetsplats. Det
marks ndr den inte fungerar, men svart att veta vad man skall

gora for att det ska bli béttre. Jag hoppas darfor att jag genom
Drivkrafter blir béttre pa att forstd andra méanniskor och samtidigt
blir béttre pa att géra mig forstddd. Med kommunikation menar jag
inte bara skriftlig och muntlig, utan dven det som kommuniceras
genom kroppssprak, mimik, i handling osv.

Jag vill fa verktyg som kan hjilpa till att skapa en bra
kommunikation och dialog pa arbetsplatsen. Jag vill veta mer om
hur vi fungerar som ménniskor, som individer, men framforallt i
grupp. Jag vill veta hur man skapar ett klimat dar det gar att prata
om det som &r svart, t ex om att kdnna att man inte racker till, om
rddslan att gora fel och/eller inte klara av det man tagit pé sig osv.

Jag vill utbyta erfarenheter och fa tillgang till ett natverk

Det ér extra roligt att Drivkrafter sker i samarbete med andra
kommuner. Det ger mycket stérre mdjlighet att se och hora hur
andra resonerar och tianker. Forhoppningsvis ger det mojlighet att se
min egen verksamhet med nya 6gon.

Ju fler erfarenheter desto mindre ar risken att vi fastnar i
hemmablindhet om vad som ar mojligt, inte mojligt, bra, daligt osv.
Jag hoppas att vi kan dra nytta av att det ar fyra olika kommuner
inblandade, bade under sjélva utbildningen och efterat i form av att
ha fatt ett storre nitverk.
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Jag hoppas att det kommer att finnas utrymme for att utbyta
erfarenheter av skilda slag under utbildningen. Dels for att

jag ar nyfiken pa hur man gor i andra kommuner och pa andra
arbetsplatser och dels (eftersom jag é&r stolt dver min arbetsplats!)
for att jag girna vill berdtta om vilka problem vi har, vilka 16sningar
vi har kommit fram och hur vi tdnker 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 finns for att arbeta med processer. Vad ar

en process? Ar det samma sak som projekt? Hur startar jag dem?
Hur driver jag dem? Vad 4r min roll som processledare? Hur far jag
andra att vilja bidra? Vad ér de vanligaste hindren och féallorna och
hur hanterar jag dem? Vilken sorts ledarskap skapar engagemang
och delaktighet? Hur skapar vi ett 1arande i vara olika processer?
Hur méter man resultat och kvalitet? Kort sagt: jag vill veta mycket
mer om processer och tanket kring det!

Jag vill utvecklas som person

Det kanske later sjalvklart, men jag hoppas att de erfarenheter jag
g0r i Drivkrafter bidrar till min egen personliga utveckling i min
yrkesroll, som kollega och som ménniska. Jag hoppas att jag genom
Drivkrafter lar kdnna mig sjélv &n béttre och att jag far mojlighet att
prova och utmana mig sjdlv och min kompetens.

Jag hoppas att jag ddrigenom kan kénna mig starkt som person, men
kanske framforallt att jag kdnner mig mer kapabel att ta mig an en
ny roll pa arbetsplatsen; som processledare, arbetslagsledare eller
dylikt.

Jag vill att det skall gora skillnad pa min arbetsplats

Sist, men kanske egentligen framst, sa vill jag att mitt deltagande 1
Drivkrafter mérks pad min arbetsplats genom att vi dér far tillgdng
till verktyg, tid och mojlighet att gora ett forbattringsarbete som
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leder till storre arbetsgléddje, farre sjukdagar, bittre verksamhet osv.
Det ér ju sjdlva grunden till att jag anmélde mig till Drivkrafter
— strévan att gora ett bra arbete tillsammans med mina kollegor.

Genom det jag och mina kollegor lér oss i Drivkrafter hoppas jag
att vi far ett &n mer strukturerat, malmedvetet och kontinuerligt
kvalitets- och forbéttringsarbete. Jag hoppas att bade forelédsningar
och de verktyg vi lér oss &r praktiskt anvidndbara i det dagliga
arbetet. Att vi kan fa till en konkret handlingsplan for en béttre
verksambhet, friskare personal osv.

Slutligen hopas jag att deltagandet gor det tydligare for mig hur jag
kan agera som ledare eller “utmanare” i verksamheten, bade mer
formellt (vad forvéntas av mig, vilka befogenheter och vilket ansvar
har jag) och det mer informella (hur blir jag béttre pa att forsta

min omgivning, hur fir jag andra att lyssna, hur kan jag péverka
utvecklingen pa jobbet etc).

Att chefen dr med tror jag dr bra. Om det skall bli ndgot av pa
hemmaplan sa krivs det néstan att chefen ar delaktig pa nagot sitt.
Annars dr det l4tt att det bara rinner ut i sanden bland sa manga
andra “masten” och ’goda ambitioner”.

Chefens forvantningar

Idag hade jag ett mdte med min chef for att diskutera hur vi skulle
& ut mesta mojliga av Drivkrafter. S& skont att jag skrev ner vad jag
ville ha ut av Drivkrafter i forrgar. Chefen hade ocksa forberett sig,
sa det blev ett riktigt bra mote.

Det kéndes bra att chefen i princip hade samma forvéntningar som
jag; en hilsosammare arbetsplats, erfarenhetsutbyte med andra
enheter och kommuner, ett aktivt och konkret utvecklingsarbete

pa arbetsplatsen och, inte minst, att jag skulle kénna att jag fick en
personlig utveckling i form av bekriftelse pa och utveckling av min
kompetens samt ett utdkat ansvar.
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Det var tydligt att min chef sag fram emot att fi en avlastning/
forstiarkning i utvecklingsarbetet. Dels i att initiera, stodja och driva
utvecklingsarbete, men ocksa genom att bli ett mer kompetent
bollplank till chefen sjélv.

Vi diskuterade ocksé en hel del kring vilken problematik jag forst
skulle ta tag i. Vi fick fram nagra olika, vilken det blir bestimmer
vi nésta gdng. Det ska ju sjédlvklart vara ndgot som bade jag och
chefen ser nagon mening med att gora, men for att vara sékra pa att
vi lagger krutet pa ritt stille ska vi ta en diskussion med resten av
avdelningen pa nésta arbetsplatstraff.

For att Drivkrafter skall f& sa stort genomslag som mojligt vill
chefen att jag pa nagot sitt skall dokumentera mitt ldrande. Om jag
inte kan formulera min fordjupade forstaelse for den problematik
jag viljer att arbeta med under projektet, kan det bli svart att sprida
erfarenheterna till andra, sa hon. Det har hon sékert rétt i, men hur
dokumenterar man sin egen utveckling?

Huh, jag blev ju matt redan nér jag tinkte pa vad jag ville ha ut

av Drivkrafter, efter samtalet med chefen har vil inte trycket
minskat direkt, men framtiden har blivit klarare. Dels har vi lagt
upp en strategi for hur vi skall ldgga upp utvecklingsarbetet pa
arbetsplatsen, dels kénns det bra att ha skrivit ner mina och chefens
forvintningar. Det kanske var det min chef pratade om nér hon ville
att jag skulle dokumentera mitt larande? I sé fall har jag ju faktiskt
redan kommit en bit pé vég. Far fortsétta fundera pa den saken. |
alla fall, starten kdnns bra, nu ar det bara resten kvar...
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Sé bleV det! (Grupp 1)

Deltagare vid utvarderingstillfallet den 28 februari
kl. 13-15, Hoorsalen, kommunhuset, HOOr:

Cecilia Birkén, Maril Magnusson,
Ann-Christin Nilsson, Viveca Edbladh,

Pia Lofdahl, Charlotte Hakansson, Ho0r
Jennie Persson

Malin Léwengren, Margareta Nilsson, Simrishamn
Ake Nilsson, Maria Ohlsson, Irene Persson

Anna Andréasson, Asa Ivanov, Lena Larsson,

Kristel Rydén, Kristel Silwer, Skurup
Helene Bergner, Birgitta Elwing

Christer Lidheimer, Inger Wessman, Hoor, chef

Ewa Persson

Thor Andersson, Helena Carlsson

Simrishamn, chef

Jonas Akesson, Elisabeth Almkvist Skurup, chef

Ingrid Ehrstedt, Maria Hammenberg PIKU, kursledning
. , Samtalsledare/

Lisbeth Rydén dokumentator
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Om arbetslivets utveckling och behovet av
processledare

Arbetslivet ser inte likadant ut idag som for nagra ar sedan. Det

ar i stdndig utveckling och en del kunskaper och fardigheter som
var nddvandiga forr dr det inte langre. Forr var ”den bésta rektorn”
den som kunde regelverket bést. Sa ér det inte langre. Regelverket
ger inte den ledning som krivs for att veta vad som é&r rétt och fel,
bra eller daligt, rimligt eller orimligt. Idag krivs mycket mer for

att hitta 10sningar som fungerar. Var och en maste ta stillning till
hur lagar och regler ska tolkas och anvéndas i just den situation vi
befinner oss. En lokal anpassning och utformning av olika 16sningar
ar bade onskvird och nodvandig.

En annan skillnad ar att en chef inte kan driva allt utvecklingsarbete
sjélv. Dels har karaktiren pa utvecklingsarbete dndrat sig sa att

det till stor del handlar om att standigt utveckla och reflektera i
vardagen, istéllet for de mer genomgripande och ldnge planerade
organisationsforandringar som skedde ndgon gang da och da. Dels
ser ofta strukturen ut sé att varje chef har allt stérre enheter och allt
mer understélld personal sd i praktiken ar det omojligt att vara den
som driver utvecklingsarbetet dverallt.

I princip alla méste vara med och bidra i utvecklingsarbetet.

Om det dartill finns nagra som ar extra duktiga och kunniga i att
initiera och utforma arbetsmetoder for ett stindigt och vardagsnéra
utvecklingsarbete 6kar chanserna att utvecklingen gar framat.

For att vi skall kunna gora ett bra arbete — vilket som — behover

vi forsta 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 pa det friska, det
salutogena, sa beskiver det i stora drag det uppdrag vi har, som
forskoleldrare, larare, chefer, kollegor etc.
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Nir vi planerade och sa ja till att delta i Drivkrafter var det mot den
bakgrunden. Utvecklingen é&r stdndig och vi behdver bade praktiska
verktyg och Okad forstéelse for var verksamhet, oss sjdlva och var
omvirld for att vi skall kunna gora ett bra jobb.

Okad forstaelse for mig sjalv och for andra

Anledningen till att jag sokte till Drivkrafter var att jag ville l4ra
mig mer om utveckling — bade fér min personliga del och for
verksamhetens. Det har jag verkligen gjort. Jag har fatt mojlighet
att lara mig mer om olika personligheter, hur man kan bemoéta dem
och framforallt att fokusera pa hur vi skall ta vara pa potentialen

i olikheterna istillet for det jobbiga med att vi dr olika. Genom

det har jag lart mig mycket om mig sjdlv och om andra. Négot jag
ocksa har nytta och glddje av i arbetet med barnen/eleverna och i
privatlivet.

Med den 6kade forstaelsen kommer en bittre sjdlvkénsla, ett bittre
sjalvfortroende och en stérre 6dmjukhet. Genom Drivkrafter och de
projekt vi har gjort pd hemmaplan har jag tvingats fundera 6ver och
formulera mig — vad vill jag och varfér? Hela tiden med fokus pa
nyttan och meningen.

Jag har blivit béttre pa att ta motgéngar och att std pa mig. Jag

har ocksa blivit battre pa att sirskilja vad som dr mitt ansvar och
vad som dr ndgon annans. Var och en maste ta ansvar for sina
handlingar, vad man bidrar med, konsekvenserna av det osv. Aven
om jag har kommit en bit pa vig ar det fortfarande svart — hur far
man alla kollegor att engagera sig? Hur far man med dem pé téget?

Lika viktigt dr att kdnna att man lagger sin energi pa rétt saker vid
ratt tillfalle. For att gora det behover jag veta vad jag/vi kan paverka
och vad jag/vi inte kan paverka. Forst darefter ar det mgjligt veta
vad det 4r mojligt att ingripa i sa att det man gor, inte blir sloseri
med ens egen eller ndgon annans tid och engagemang.
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Jag har ocksa en o0kad forstaelse for vad det innebér att leda. Det
innebdr inte att jag skall gora jobbet sjidlv utan mer om att lyssna,
hjélpa till, utmana och konfrontera. Det géller att ligga “lite fore

i tdnket”, att vara en inspirator och kunna knyta samman det som
hénder. Alla pé arbetsplatsen maste vara delaktiga i arbetet, som
ledare samordnar man “’bara”. Genom Drivkrafter har jag fatt 6kad
forstaelse for olika sétt att kommunicera och hur det kan uppfattas
av andra. Jag forstar 4n béttre vikten av sunda relationer och jag ar
battre pa att presentera det jag vill ha sagt. | kombination gor det att
jag kénner mig mer stabil — i min egen profession och vad jag vill,
men ocksa i forhéllande till andra och deras 6nskemal.

En annan bra sak med Drivkrafter &r att vi har varit flera som

gétt, att man inte varit ensam, inte i kommunen och oftast inte pa
arbetsplatsen. Eftersom det har varit en samlad satsning har det
gjort det tydligt att det skall hinda nagot pa arbetsplatsen. Jag har
fatt bade stod, tid och legitimitet fran ledningen att ta tag i olika
saker. Under tiden i Drivkrafter har jag ocksé utvecklat (utokat,
preciserat?) ett ordforrad och ett sprak som gor det léttare att prata
med ledningen om olika saker. Antagligen har jag blivit ett béttre
bollplank dven for dem.

Om processer och att leda dem

Under tiden i Drivkrafter har jag fatt préva péa att driva minst

ett projekt/process pa min arbetsplats och det har varit larorikt.
Framforallt har jag blivit bittre pa att veta hur jag skall lagga upp
ett utvecklingsarbete for att det skall bli bra. Har 4r nagra av mina
erfarenheter:

e Tink igenom vad du vill och presentera det vil!
Ju bittre forberedd jag ér desto storre mojlighet att kunna presentera
en idé for andra. Jag skall inte ha tédnkt igenom allt eller vara for
detaljerad nir det géller 16sning eller genomférande, men veta vad
det dr som jag vill 4ndra pa och varfor? Vad vill jag uppna istéllet?
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¢ Involvera alla andra!
Sékerstéll delaktigheten i allt fran planering till genomférande och
avslut. Delaktigheten kan se olika ut. Den kan ske genom enkiter
eller samtal, eller en kombination av olika sétt. Delaktigheten ar
viktig fOr att ta till vara pé allas kompetens, idéer, erfarenheter,
energi etc, men ocksé for att sa tidigt som mojligt fa syn pé hinder
och svérigheter. Att bli sedd och hord &r bra bade for individen och
i forlangningen dven for verksamheten da det gor det majligt att ta
tillvara pa de resurser som finns hos var och en.

e Synliga och konkreta resultat!
Det ger energi att kénna att man har varit med om négot bra, att det
vi ville och ténkte fick resultat, att man har varit med och paverkat,
att det vi gor mérks och betyder négot! Synliga resultat, om &n sma,
ger kraft att orka vidare. Man kan peka pé vad som har blivit béttre,
att vi dr pa ritt viag och att det finns en mening i att fortsitta.

e Ha tilamod!
Att driva utvecklingsarbete kraver tdlamod. Det tar tid innan
fordndringarna sitter sig och man maste orka halla i under lang tid.
Det giller att fortsdtta tdnka langsiktigt samtidigt som man hittar
energi i vardagen. Att alltid fokusera pa nyttan, meningen och mélet
(pa lang sikt) och stilla sig fragan Vad gor vi nu? (pé kort sikt). Det
ar inte ovanligt att det &r dir det har varit som trogast som lyftet har
blivit som storst. Det finns det exempel pa dven i Drivkrafter.

e Motstind ir naturligt!
Det finns alltid de som kommer att protestera mot idén, tidpunkten,
arbetsséttet, genomforandet, resultatet osv. Det géller att ta vara
pa protesterna — alla idéer ar inte bra och skall inte genomforas.
For att kunna dra nytta av protesterna &r det bra att tinka “bakom
varje klagomal finns ett 6nskemal”. Har man ett klagomal maste
man ocksa ta ansvar for hur det skulle kunna bli béittre — annars blir
det bara gnill som till slut riskerar att &ven dra ner omgivningens
engagemang for forbéattringsarbete.
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e Ledningens stod och mandat
Det ar viktigt bade for att inte slosa med ens egna engagemang och
for utvecklingsarbetets tyngd att mandatet fran ledningen é&r tydligt.
”Detta ar viktigt!” ”Detta dr i linje med vart uppdrag!” Dels vet man
att man &r pa rétt vag och att det inte gar pa tvirs med nigot som
man sjélv inte har koll pa, dels 6kar mojligheten till kontinuitet vid
eventuella fordndringar i personalen. Om ledningen ger sitt synliga
stod okar chansen att vi ldgger vér kraft pa ratt sak vid rétt tillflle.

Battre arbetsmiljo — resultat pa arbetsplatsen

Vi ska orka till 65! For att det ska bli verklighet krévs en bra arbets-
miljo déar vi mar bra bade fysiskt och psykiskt/socialt. Det skulle

ta alldeles for lang tid att beskriva alla utvecklingsprojekt som har
initierats med anledning av Drivkrafter, sa det far bli ett urval, men
det sdger dndé en del om bade inriktning och arbetssitt.

Psykosocial arbetsmiljo
Nagra av oss har inriktat sig pa att forbattra den psykosociala
arbetsmiljon. Vad ar det som skapar langtidsfriska? Vad kan vi
gora? Hur kan vi gora? var nagra fragor vi ville arbeta med/ha
svar pa. Vi borjade med att alla fick sidga 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 4n tidigare. Vi har lart kdnna varandra battre och vi pratar om
andra och fler saker. Den forbéttrade kommunikationen har gjort att
vi numera:

e Har organiserat oss sd att det finns planerad tid for planering

och handledning

e Har gjort om i personalrummet

e Har mer systematiska diskussioner om verksamhetens
olika fragor; det pedagogiska arbetet, regler, varderingar,
forhallningssétt gentemot barn och fordldrar mm mm

e Uppticker, uppmérksammar och hanterar konflikter tidigare

e Ar fler som pratar och engagerar sig i arbetet och dess
utveckling
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En god psykosocial arbetsmiljo &r farskvara. Det gar inte att vila pa
gamla lagrar utan kriver ett stindigt arbete for att underhllas. Aven
om det inte varit létt s& dr det en hiftig kinsla ndr man kénner att
det inte bara dr en sjdlv som “lyfter” utan att &ven omgivningen gor
det — att fa lyckas tillsammans skapar gemenskap och arbetsgliddje!
Att fa utlopp for sin profession, sin kreativitet och sitt engagemang
ar definitivt ett lyft for arbetslusten.

Fysiskt vilmiende

Den andra delen av god hélsa ar att ma vl fysiskt. Det kan vi

till exempel paverka genom forebyggande friskvard, fysisk
aktivitet och/eller kunnighet i belastningsergonomiska fragor.

Pa en av arbetsplatserna var uppdraget att med ledning av en
medarbetarundersdkning som gjorts i hela kommunen vélja det
mest kritiska omradet. Med den som underlag valde de att fokusera
pa det fysiska vidlmaendet med extra fokus pé ergonomi.

Aven hir fick alla vara med och tycka till om vad man skulle kunna
gora for att forbattra. Ett resultat dr att manga kollegor har fétt en
ny syn pa friskvéard (YES!) — ett resultat sa gott som nagot. Utdver
det har vi ocksa stirkt vér vi-kénsla genom att vi har gjort olika
saker (ansiktsbehandling, qi gong mm) tillsammans, dven om det
ofta varit utanfor arbetstid. Stoltheten over att jobba i kommunen
har okat. Forstdelsen for att 4ven de ”sma” sakerna som en kaka till
kaffet (fredagsmys), ar viktiga for trivseln, har okat.

Vi har ocksé tillsammans skapat en arbetsgang for hur vi ska
arbeta med utvecklings- och fordandringsfrdgor som nu sprider

sig pa enheten. Utvecklingsarbetet har ocksa gett en allmint 6kad
forstaelse for ledningens roll och villkor, hur ekonomin ser ut, hur
vi kan paverka den och vilka konsekvenser det far osv.
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Erfarenhetsutbyte och en anledning att géra nagot
Genom Drivkrafter har vi fatt traffa andra som ar intresserade av

utvecklingsfragor. Att fa hora hur andra har tinkt och gjort har varit

vérdefullt och inspirerande. Vi har fatt nya 6gon och infallsvinklar
pa den egna verksamheten och vi har kunnat stjéla idéer av
varandra. Att fa reda pad mer om andra gor det ocksa mdjligt att
“betygsitta” sin egen verksamhet — ligger vi bra till eller ligger vi
efter? Aven om erfarenhetsutbytet har varit bra skulle det kanske
kunna ha organiserats lite annorlunda. Nu gick mycket tid &t till
att presentera vara olika projekt och hur langt vi hade kommit med
dem. Det blev lite for ofta och lite for l1dnge och kéndes inte alltid
som vil anvénd tid.

Vi hade sdkert kunnat gora en hel del dven utan Drivkrafter, men
eftersom det satte igang fick vi en extra puff att ta tag i sddant

som vi gnéllt 6ver. Det som har varit bra &r helheten — foreldsarna,
amnena, diskussionerna, materialet. Tillsammans har det bildat

en helhet som har erbjudit verktyg och stod for att bli battre pa att
driva utvecklingsarbete. Ett plus ocksa 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
nagon utanfor arbetsplatsen som kénner en.

Att cheferna har varit med vid olika tillfdllen har varit bra, men for
att det inte bara skall kdnnas som nagot symboliskt kanske man
skall fundera Gver vilken funktion deras nérvaro har? Kan man
nyttja dem pa nagot sétt? Vad dr mest relevant att gora nér bade
deltagare och chefer ar pa samma plats samtidigt? Risken &r att
cheferna inte tycker att de tillfor sa mycket alt. att de inte far ut s&
mycket sjilva av att delta att de prioriterar bort det i en for 6vrigt
ganska motestung almanacka.
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Sé bleV det! (Grupp 2)

Deltagare vid utvarderingstillfallet den 1 mars kl. 13-15,
Hoorsalen, kommunhuset, Hoo6r:

Karin Andreasson, Inger Larsson,

Hanna Eriksson, Maria Andersson, Ho6r

Lotta Carlsson, Jeanette Nilsson

Cecilia Andersson, Marianne Andersson,

Anki Lindstrom, Eva Ellesson, Simrishamn

Bjorm Hagstrom

Else-Marie Jeppsson, Caroline Nilsson, Skuru

Helena Henningsson, Marie Nyberg Hrip

Gunilla Edman, Christina Rothman, Staffanst

Lena Holmqvist Farnlof attanstorp

Ewa Persson, Gun Prytz Hoor, chef

Jan Nilsson Simrishamn, chef

Pelle Bjork Skurup, chef

Sibyl Berglund Staffanstorp, chef

Ingrid Ehrstedt, Maria Hammenberg PIKU, kursledning
. , Samtalsledare och

Lisbeth Rydén dokumentator
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Om att vara manniska, medarbetare och ledare

Genom Drivkrafter har jag lart kinna mig sjédlv och ocksa fatt en
okad forstéelse for olika personligheter och hur andra méanniskor
tanker. Darigenom har jag blivit battre pa att bemdta andra.

Alla &r inte lika — till exempel: nagra fattar snabba beslut, andra vill
ha mer tid pa sig for att kidnna att de har tdnkt igenom saken, stéllt
kompletterande fragor och fatt den information som de vill ha och
behover. Det dr inget som &r fel — varken att vara snabb eller mer
eftertdnksam. Istéllet for att reta sig pa det dr det béttre att forsoka
dra nytta av att vi dr olika, utnyttja potentialen i olikheterna och
komplettera varandra.

Jag forsoker ocksa sluta ldgga energi pd dem som bara tar energi.
Bittre att koncentrera sig pa dem (det) som ger energi. Att lira
sig att se skillnad pé det som jag kan paverka och det jag inte kan
paverka och lagga energin pa ratt saker, dvs det jag kan paverka.
Det gor ocksa att jag har lart mig att inte baras andras ryggséackar,
det far de gora sjilva.

Att kénna sig sjilv battre, att ha haft mojlighet att reflektera over sig
sjélv, gor att man kdnner sig starkare. Man far en béttre sjdlvkansla
som gor det lattare att vaga ta stillning, framfora sina synpunkter
och sta for det. Tillsammans med den 6kande forstaelsen for andras
sétt att tinka och resonera har jag ocksa blivit bittre pa att veta
HUR jag skall framfora det jag vill ha sagt. Det har ocksa gjort att
jag tar ett storre ansvar for att det jag tycker behover diskuteras eller
goras faktiskt ocksa tas tag i vid rétt tillfdlle.

Jag ar inte langre lika radd for att misslyckas. ”Vad ar det

vérsta som kan hdnda?” &r en fraga jag stéller mig innan och
oftast dr det Gverlevnadsbart s varfor inte prova? Det gor att
prestationsangesten har sléppt lite. Ett "misslyckande” kan istéllet
ses som en virdefull erfarenhet. Att vara missndjd med resultatet
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kanske inte innebér att det inte var bra, bara att det inte blev som jag
tankt mig. Allt méste inte vara perfekt for att accepteras, tillriackligt
bra kan ocksd vara OK.

Genom min 6kade sjélvkdnnedom och stérkta sjalvkénsla &r det
lattare att vara flexibel i mitt tdinkande. Jag forsoker fokusera pa
mdjligheterna, testa och prova nya idéer och saker, forkasta det som
inte fungerar och ta vara pa det som é&r bra. Jag vagar prova nya
hjulspér och kénner mig mer dppen for andras sétt och idéer.

Jag tror att jag ddrmed har blivit en béttre samtalspartner pa min
arbetsplats, bade gentemot mina kollegor och gentemot min chef.
Jag har fatt en annan forstaelse dven for chefs- och ledarskapet och
de svérigheter som det innebér och jag har fatt ett vidgat sprak som
gOr att jag kan formulera mig mer precist.

Okad kunnighet om utvecklingsarbete

Jag tycker det ar roligt att utveckla, bade mig sjélv och den
arbetsplats jag jobbar pa. Nu har jag blivit béttre pa att genomfora
det praktiskt.

Jag har 6kat min forstaelse for utvecklingsarbete i stort. Det tar
tid, talamod behovs oftast innan man kan se resultat. Det finns
inga universalldsningar. Varje arbetsplats maste hitta sin 16sning,
man kan hitta idéer och ta del av andras erfarenheter, men varje
arbetsplats maste sjdlva forma hur det blir just hir och nu.

Jag har fatt ta del av praktiska och konkreta verktyg som jag

kan anvénda for att planera, paborja, presentera, forankra, leda,
genomfora och avsluta. Jag har fatt en storre arsenal av arbetssatt
och angreppssitt i de flesta faser av utvecklingsarbetet, men ocksa
en storre insikt i att alla faser behovs. Det &r inte bara att starta nya
hela tiden, processer behdver nagon som haller i en ldngre tid och
som kan avsluta nir det behovs.
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Jag har forstatt vikten av att reflektera over vad jag/vi gor och
att kontinuerligt utvérdera; gor vi ritt saker pa rétt satt? Att

mer systematiskt uppmérksamma utvecklingen gor att jag har
blivit béttre pé att uppmérksamma utvecklingsprocesser i storsta
allménhet, bade hos mig sjilv och hos andra.

Jag har ocksa fétt en storre insikt i vad jag behover tinka pé for

att stabilisera ett utvecklingsarbete. Det ar bra att ha tinkt igenom
det man vill och ha en konkret grundidé, men alla som &r berérda
maste f& mdjlighet att bidra med sitt och vara med och forma idén,
tanket och genomforandet. Delaktighet dr A och O. Pa sé sitt blir
utvecklingsarbetet inte beroende av nigra fa personer. Fler kan och
vill driva pa och hjélpa till. Eventuella hinder och svarigheter blir
lattare och snabbare att uppticka (dven om det bara skulle rora sig
om motstdnd mot fordndringar i storsta allménhet).

Skillnaden mellan att styra och leda har ddrmed blivit tydlig. Nar
man styr har man bestédmt sig for hur det ska vara och uppgiften blir
da “att fa andra att...”. Nér man leder blir den viktigaste uppgiften
att skapa en delaktighet som driver verksamheten framat, att leda
utvecklingsarbete genom arbetslaget. Om man gor tillsammans och
gemensamt skapar det dragkraft i arbetet.

Forandringsarbete behdver inte heller alltid betyda stora omvélvande
forandringar. Manga sma steg ar ofta mer effektivt och léttare att
prova, genomfora, forkasta eller ta till sig. Det gér léttare att véxla
vég om det man tankt inte fungerar. Det viktiga &r att veta vart man
vill p4 1ang sikt sd att de sma stegen r i ritt riktning. Aven om
delaktigheten tar tid dr det viktigt att inte tappa tdlamodet, ta dver
och rusa ivédg. Vara lok — Ja!, ldmna de flesta pa perrongen — Nej!

Utvecklingsarbetet behover ocksé stod och legitimitet uppifran

for att stabiliseras. Det &r s& mycket som skall goras s& om man
inte vet att det vi gor dr sanktionerat uppifran sa lér det rinna ut i
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sanden eller prioriteras bort nir andra arbetsuppgifter pockar pa.
Legitimiteten dr ocksa viktig gentemot kollegorna sa att de inte

tror att det bara ar privata pahitt utan ett faktiskt uppdrag att sétta
igang och driva pa ett forbattrings- och utvecklingsarbete. Att inte
kénna det stodet gor det svérare att ifrdgasétta, konfrontera och att
ta upp en del &mnen till diskussion. Det innebér inte att chefen alltid
behover vara med, men att det &r klart och tydligt vad chefen har for
instéllning till det som gors.

Vikten av mandat och legitimitet mérks inte minst pa de deltagare
som inte kinner att de har haft sa bra stod av chefen. De har haft
det svarare att fa till ett bra utvecklingsarbete pa sin arbetsplats och
de har dérfor, antagligen, inte heller kunnat dra lika stor nytta av
Drivkrafter som jag tycker att jag har gjort.

Aven om jag har blivit béttre pa en hel del sé ir det fortfarande
mycket som &r svart. Det svéraste &r nog fortfarande hur man skall
hantera motstdnd. Vad ar vért att 14gga energi pa — vad &r fullt
beréttigad oro for att utvecklingen &r pa vig at fel hall och vad ar
”bara motstand”.

Jag forsoker tidnka att bakom varje klagomal finns ett 6nskemal. Har
man ett onskemél/klagomal s& méste man ocksa sjilv komma med
nagra idéer pa hur man skall &ndra pé det. Att bara klaga &r inte

OK, att klaga och sedan vara med och gora det battre, det dr OK.
Men alla goda avsikter till trots s& det nog det som dr svérast — att
hantera motsténd.

Natverk och erfarenhetsutbyte

Det ar bra att ha fatt trdffa andra. Det hade man inte gjort pa samma
sétt om inte Drivkrafter hade funnits. Det &r bra att fa reda pé hur
andra arbetar — i andra verksamheter och i andra kommuner. Det
g0Or att man far en béttre bild av sin egen verksamhet — styrkor

och forbattringsomraden. Utan sddana referenspunkter ar det 14tt
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att bli hemmablind — pé gott och ont. Genom att {4 del av andras
erfarenheter ser man dven sin egen arbetsplats med nya 6gon och
det har varit ovérderligt. Om jag skulle vilja och behova sa har
jag nu manga fler jag skulle kunna kontakta for att diskutera olika
saker. Det kinns bra.

Det har ocksa varit bra att vi har varit flera frdn min arbetsplats. Det
gOr att jag inte har ként mig sa ensam pa hemmaplan. Man har haft
ndgon att prata med mellan utbildningsdagarna., om det som hént
dér och om det som hénder pa arbetet. Det har varit en viktig del i
att man orkat.

Det har funnits uppenbara fordelar med att vi har varit blandade

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

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
stimma bittre med projektarbetet pA hemmaplan. A andra sidan vet
jag att andra hade velat ha en helt annan ordning som hade passat
dem bittre.

Hur vi 4n hade gjort hade det inte kunnat passa alla sa ldnge

inte alla gér samma sak och da hade vi forlorat den forankring i
vardagsarbetet pa respektive arbetsplats som ju faktiskt har varit
en tillgdng. Dar har man fatt testa sina idéer i praktiken, vilket
gjort diskussionerna pé utbildningsdagarna mer konkreta och
anvéndbara.

Aven om det inte gir att tillfredsstilla alla s4 4r det en svarighet
med att ha ett projekt som Drivkrafter med sa méanga deltagare fran

sd manga olika stéllen (4ven om fordelarna overviger).

En annan sak som kunde varit annorlunda &r pa vilket sitt vi har
informerat varandra om véra olika projekt. Vi var alla lite ovana
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till en borjan och véra presentationer av de olika projekten tog
onddigt lang tid. Vi kunde ha forberett genom att lagga ut pa
den gemensamma hemsidan och &gnat tiden at det som var extra
intressant eller at annat.

En sundare arbetsplats - resultat av utvecklingsarbetet

Visst ér det roligt att 4 mojlighet till egen utveckling, att fa lara

sig mer om sadant som intresserar en, fa traffa andra trevliga och
engagerade méanniskor osv, men det grundldggande skilet till att
Drivkrafter har genomforts ar att fa friskare arbetsplatser.

Det finns s& manga aspekter pa hilsosam arbetsplats”. Det mérks
inte minst pa de olika projekt vi har drivit pa respektive arbetsplats:
allt fran friskvard till psykosociala arbetsmiljofragor. Oavsett
vilken inriktning sa har varje projekt/process varit en del av nagot
pagaende. Drivkrafter dr ju inte det enda som har skett och vad
som har varit mest angeldget pé respektive arbetsplats har varierat
beroende pa vilken situation man har haft.

Négra har lagt fokus pa friskvard. Syftet har framst varit att fa fler
”fran noll till ett”, dvs att uppmuntra dem som inte sysslar med
friskvard alls att géra nagot. Det har rort sig om prova-pa-aktiviteter
och hilsodagar, men dven langre aktiviteter sésom buggkurs, line
dance, viktskola, rokavvanjning.

Vilken typ av aktiviteter som har erbjudits har berott pa vad folk
har sagt sig vara intresserade av. Nar tillrackligt ménga har visat
intresse for viktskola sé har vi startat en. Nér tillrackligt manga
velat lara sig line dance s har vi startat en kurs osv. Det &r hela
tiden dnskemélen som styr. I det ldget dr det bra att det har funnits
manga processledare och inspiratdrer som har kunnat fanga upp
onskemal och idéer.
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Likadant har vi gjort i det projekt som inriktades pa fysiskt
vilméende. Alla fick komma med 6nskemal och direfter
ordnade vi tre veckor med olika inriktning déiribland qi-gong,
feng shui och poweryoga. Lite senare kunde vi ocksé erbjuda tre
styrketrianingstillfdllen med en instruktor.

Feng shuin innebar att vi mdblerade om, vilket har gjort
mobleringen lugnare och mer genomténkt. Feng shuin paverkade
ocksa fargvalen i samband med en planerad renovering. Eftersom
vi har gjort sakerna tillsammans inom enheten, men dver
professionsgrianserna, har vi ocksa lart kinna varandra béttre. Det
har bidragit till att arbetsglddjen har dkat. Sen &r det ju sé att bara
det faktum att ndgon gor nagot for oss dr uppmuntrande; ndgon bryr
sig om hur vi mér och vill gdrna bidra till att vi kan ma &n béttre.

Utmaningen framdver ér att hitta 16sningar pa friskvardsbehovet
i vardagen. Att hitta I10sningar dér vi kan rora pé oss samtidigt
som vi arbetar. Det ar ju inte sidkert att vi alltid kommer att ha en
friskvardstimme eller sérskilda resurser for &ndamalet. For basta
resultat vore det bra om det var inarbetat i vart dagliga vérv, i lek
med barnen eller liknande.

En annan viktig aspekt néir det géller fysisk arbetsmiljo pa forskolor
ar ljudmiljon. Att hitta arbetssétt, moblering mm som gor att det
blir lugnare och mindre hogljutt gynnar alla — bade barn och vuxna.
Aven det har det drivits framgéngsrika projekt om.

Négra andra valde att inrikta sig pa den psykosociala arbetsmiljon.
Bland annat fick alla berétta vad som gjorde det roligt att ga till
jobbet. Det lag sedan till grund for en “handlingsplan for 6kad
arbetsglddje”. En annan ingrediens i arbetet var att alla skulle skriva
ner tva bra saker om varje kollega. Vi har gjort fler saker, men

det viktiga &r att kommunikation pé jobbet har forbéttrats, vilket i
sin tur har lett till ett béttre samarbete, vilket gor att jobbet flyter
smidigare och arbetsgliddjen okar. (Inte sé enkelt som det later.)
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Ett annat projekt med inriktning pa ergonomi har lett till att man
har utvecklat ett arbetssétt for forbattringsarbete som kvalitetssakrar
delaktighet och tempo i utvecklingsarbetet.

Ytterligare nagon har som en del av utvecklingsarbetet byggt upp
en "bokbank”, dvs ett litet bibliotek av bocker inom omradet
vélbefinnande. Alla har fatt komma med forslag pé litteratur

och texter. Idén har dven spridit sig till andra kommuner utanfor
projektet via idébanken pa Trygghetsfondens hemsida.

Om framtiden

Under Drivkraftstiden har det funnits ett naturligt fokus pa
utvecklingsarbete av olika slag. Vi har hatft tillgéng till en del extra
resurser i form av andra deltagare, foreldsare och kursledning. Vad
hénder nér det inte finns langre?

Nu géller det att ta vara pd 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 vara vingar och det har gett
mersmak. Vi &r ménga som dr sugna pa fler och storre utmaningar.

Finns det tillrdckligt stora utmaningar — och intresse fran
omgivningen — for den som vill fortsétta arbeta med verksamhetens
utveckling nu nér resurserna minskar och andra saker kommer i
fokus? Allteftersom utvecklingsarbetet fortskrider blir det ju allt
”tyngre” saker som behdver tas tag i. Ju svarare blir det och ju mer
motstdnd kommer man antagligen att stota pa.

Allteftersom vi som varit med — deltagare och chefer — men

aven kollegorna pé arbetsplatsen byter arbete okar risken for att
erfarenheter och arbetssétt forsvinner i glomskan. Hur sdkerstiller
vi kontinuiteten och stabiliteten? Kan vi anvénda oss av
foretagshilsan eller andra mojliga samarbetspartners pa ett bittre
sétt?
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Pa nagra stéllen har det gjorts en del, bland annat:

¢ en fordjupningsutbildning for processledarna

e genom att berdtta om vad man har varit med om och
vilka resultat det gett vicker man lust och nyfikenhet for
utvecklingsarbete och processtink hos fler

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

Inte for att vi &r pessimister, men om insatserna skall fa sa stort
genomslag som mdjligt &ven pé lang sikt &r det vl bra om vi
funderar 6ver ovanstiende ett tag — bade enskilt och tillsammans pé
enheten/i kommunen?
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Blev det bra, da?

Om utvarderingar och bedémningar

En utvirdering kan se olika ut och goras pa olika sétt. Dock brukar
den innehalla minst tvé saker. Det ena ér ett underlag dér det man
ar intresserad av beskrivs, méts eller pa annat sitt presenteras. Det
andra dr en beddmning av underlaget. Ar resultatet bra? Sémre eller
béttre dn planerat? osv.

I projekt Drivkrafter har man valt att géra underlaget som
”Beréttelsen om Drivkrafter” baserat pa vad deltagare,
arbetsledare och kursledning pé olika sitt — i skriftliga dokument
och i1 fokussamtal - delat med sig av om sina forvéntningar och
erfarenheter.

Nar underlaget ar klart &terstar beddmningen. Egentligen &r det upp
till var och en som har behov av det att sjélv géra en bedomning

av Drivkrafter. Beroende pé vilket intresse och vilken kunskap

man har eller vilket perspektiv man viljer att lyfta upp kommer
beddmningen att se olika ut. Beréttelsen dr ddrmed svar nog for den
som har anledning att ta stédllning till Drivkrafter.

Men for att ocksa illustrera hur man kan anvinda materialet for

att sjalv gora sig en bedomning viljer jag att ocksa beskriva

min bedémning. Det skulle ocksa kunna underlatta for dig att ta
stéllning genom att du kan protestera eller hélla med om det jag
skriver. Det blir ocks& mer uppenbart vilka perspektiv jag viljer

att inte ta med, vilket gor det léttare for dig att ta stillning till min
beddmning. For, i drlighetens namn, vad spelar det for roll vad
Lisbeth Rydén tycker om Drivkrafter? Vem ar hon och vilken grund
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har hon for att sdga vad som é&r bra eller déaligt? Innan jag borjar
med att beskriva min grund vill jag forst sla fast en sak:

Min bedémning grundar sig inte pa om deltagarna tycker att det
har varit givande, kul, utmanande eller tvartom, hemskt, trakigt
och meningslost. Min bedémning grundar sig pé hur deltagarna
pratar om sig sjélva och sitt arbetsliv och i vilken utstrackning de
kunskaper och erfarenheter de séger sig ha féatt genom Drivkrafter,
ar relevanta for dagens och morgondagens arbetsliv och for hélsan i
ett sddant arbetsliv.

For att du skall kunna ta stdllning till min bedomning maste jag
déarfor borja med att redogora for vad jag har for syn pé just dessa
fragor: arbetslivets utveckling och hélsa i modernt organiserande.

Arbetslivets utveckling

Komplexitet, samarbete och 6verenskommelser

Arbetslivet utvecklas i takt med att samhéllet utvecklas. Teknik
sévil som varderingar gor nya losningar méjliga och/eller
nodvindiga. I forskolans varld racker det till exempel inte att

vara en god pedagog i arbetet med barnen. Arbetet 4r mycket mer
komplext &n s& och fordandringstrycket kommer fran minst tva hall.

Dels kunden” som stéller hogre och hogre krav pé personlig
anpassning av tider och scheman, allt kortare framforhallning
vid dndringar, men ocksaé att varje enskilt barn far tillgéng till en
personligt utformad pedagogisk verksamhet, dvs en verksamhet
baserad pa att hiansyn tas till att barn ar olika och behover olika
saker.

Dels fran personalen som dven de har behov av personliga

16sningar. Alla arbetar inte samma timmar, nagon arbetar deltid,
nagon &r sjuk, har semester, 4r med i ett kommundvergripande
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utvecklingsprojekt, ar pa utbildning etc etc. Omstiandigheterna for
den 16pande organiseringen dr i stdndig rorelse. Overenskommelser
maéste standigt omforhandlas.

Aven om det finns en grundplan sa ligger skickligheten inte i att

till varje pris genomfora den utan att anpassa den till rddande
forhallande. Det kréver ett stort matt av samarbetsformaga och en
stor kunnighet om hur mina beslut paverkar andra i systemet. Det
kraver ocksa att varje enskild arbetstagare néstan sekundsnabbt kan
gora en avvégning mellan alla olika hénsyn: lagar, regler, planering,
resurser, policies, betydelse pa kort och lang sikt mm for att kunna
gora en dverenskommelse med barn, forédldrar, kollegor eller andra
samarbetspartners.

I en sd samarbetsintensiv verksamhet som forskola, skola, vard,
omsorg mfl, kommer man med storsta sannolikhet att bli stilld

till svars for de beslut man fattar och de 6verenskommelser som
gjorts. D4 géller det att veta vilken grund jag har utgétt fran, vilka
overviaganden jag gjorde och forklara mina val utefter det. Det

gar séledes inte att alltid bara sdga Ja, for att det dr enklast just da.
Mina beslut och 6verenskommelser maste hélla d&ven for andras
insyn. ~’Varfor fick familjen Persson, men inte vi?” dr exempel pé en
sadan frdga man maste kunna svara pa infor sig sjélv, sina kollegor,
uppdragsgivare eller tillsynsmyndighet.

Allt sammantaget krdvs det en hogre grad av personliga
overviganden och stéllningstaganden. Det finns ofta inte tid till
att fraga en kollega, fa ett beslut av chefen eller ens ett svar i
regelboken. Det gar 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 séger att tempot har dkat, det har
det sékert pa vissa hall, men framforallt har komplexiteten, i de
overvéiganden och stéllningstaganden man stindigt maste gora,
okat.

41



Professionella aktorer

Ett arbetsliv baserat pa 6verenskommelser krdaver att man kan lita
pa den man gor en dverenskommelse med. Att vi kommer overens,
vilket dven innebar att antingen sa star vi fast vid vart atagande eller
sé tar vi en ny diskussion och gor en ny 6verenskommelse.

Det finns en stor och tydlig skillnad mellan “att géra som man blir
tillsagd” och att inga en 6verenskommelse. Att géra som man blivit
beordrad skapar ingen langsiktig stabilitet. Om inte beldningen eller
bestraffningen &r tillrackligt attraktiv respektive hotande, kan man
inte vara sdker pé att det blir som det var sagt. Behovet av kontroll
och uppfoljning okar.

En 6verenskommelse mellan tva parter baserat pa att vi tillsammans
har kommit fram till och 6verens om négot 4r mycket mer stabil.
Dir finns det anledning for alla inblandade att se till att halla

sitt 16fte eller att omforhandla pa ett schysst sétt. For framtida
overenskommelser och stabilitet giller det att gora sig betrodd,
ingen tjénar pa att luras eller att bli den som ingen litar pa. Da
kommer ingen att géra dverenskommelser med mig och risken okar
for att jag kommer att stillas utanfor.

Detta dr inget konstigt. Det &r ett allt storre krav fran alla som
arbetar att bli betraktade som de professionella aktorer de r,
kapabla att gora egna dverviaganden, fatta egna beslut och ta ansvar
for dem, &ven om det innebér att gdra som man blivit tillsagd.
Skillnaden ligger i att en professionell aktor inte lyder order, han
véljer att lyda order.

Begreppet “professionell aktdr” dr inte helt sjdlvklart. Nér jag
anvander det menar jag en person som ser sig professionell i att
vara aktor, dvs en véljande ménniska. Det har ingenting med
utbildning eller yrkesval att géra. Det har att géra med hur man
ser pa sig sjélv och sin omgivning. Att man véljer och darmed
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kan bli stélld till svars, att man véljer och dédrmed tar ansvar for
konsekvenserna, dven nér det inte blev som man hade tinkt.
Motsatsen till professionell aktor &r att se sig som en utforare, dér
ndgon annan tar ansvar for att tinka, ta stillning och fattar beslut
och dér jag bara utfor, utan personligt ansvar. En stdndpunkt som
blir alltmer omojligt att inta, bade ur moralisk, praktisk och laglig
synvinkel.

Denna riktning har blivit starkare och starkare och r ett uttryck
for den alltmer individualiserade vérld vi lever i. Samhéllet bestéar
i forsta hand av individer, inte av familjer, institutioner eller
organisationer. En del kan kénna det patvingat nir man stélls infor
alla dessa individuella val; pensionsplaceringar, lakare, skola osv,
och tycker att det &r enklare att lata andra vélja at dem. ”Om det
ar ett bra eller daligt val vet man dnd4 inte forrén efterat, s& varfor
lagga energi pa det?” Andra tycker bade att det 4r mojlighet och en
skyldighet att ta egen stéllning till hur ens pengar skall placeras,
vilken organisation som skall fa betalt for att ta emot mig nir jag
blir sjuk, vilken skola som passar mig och mina barn osv. Oavsett
vad man tycker sé dr att Gverlata valet till ndgon annan, ocksa ett
val, sé i slutindan kommer ingen undan véljandet.

For att vara en attraktiv arbetsgivare stélls allt hogre krav pé att
man som arbetstagare, medarbetare och kollega blir betraktad som
en professionell aktor. Att inte bli det uppfattas som en kriankning.
Hénder det ofta minskar engagemanget, potential tas inte tillvara
och effektivitet och produktivitet blir simre.

Ledning som en gemensam angelagenhet

Det finns méingder av litteratur och kurser 1 ledarskap. Ménga av
dem handlar om motivation och om ”att fa manniskor att...”. I ett
arbetsliv ddr varje enskild anstélld tillsammans med kund och
kollegor méste fatta en méngd olika beslut behovs en annan sorts
ledning én for att upprétthalla och stirka hierarki och regelstyrning.
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En sadan ledningsfunktion ir att gora det mdjligt for alla att

forsta och vara med och forma uppdrag, mening, samband och
sammanhang. Det &r inte mojligt (eller ens onskvirt) for en

eller nagra fa personer att, 4t négra andra, skapa mening, tolka
uppdraget osv. Det lampar sig bast genom att alla som &r delaktiga
i verksamheten kan bidra med sitt perspektiv. Ju fler perspektiv ju
bredare forstaelse for hur vi hinger ihop och hur véra handlingar
paverkar varandra (s.k. systemforstaelse). Vad som ar rimligt,
mojligt, dnskvirt och vad som inte ar det. Ju mer transparent
(genomskinlig) en verksambhet &r, ju léttare ar det att forstd vad som
behover goras och ocksa att faktiskt ingripa.

En annan funktion &r att garantera mojligheten till genuin
delaktighet. Inte bara for att ”vara snéll och lata alla sdga sitt” utan
for att gora det mojligt for s& ménga som mojligt att bidra till och
ta tillvara pé den totala kunnighet som finns. Istéllet for att ga till
chefen eller regelboken for att fa svar behdver man snarare véanda
och vrida pé fragestéllningen/problematiken tillsammans med
kompetenta samtalspartners for att sjdlv battre forstd. Darefter kan
man kanske se fler eller andra mdjligheter 4n tidigare och fatta

ett béttre eller annorlunda beslut. Bade det individuella och det
organisatoriska ldrandet sikerstélls.

Transparens, delaktighet, systemforstaelse och ett stindigt larande
i vardagen dr négra av de funktioner som behovs for att fa till

en sa bra verksamhet som mdjligt. Ingen av dessa dr mojliga

att uppratthélla endast av chefen, ledningsgruppen eller dylika
personer. Det gar endast att upprétthalla om alla bidrar. Vill
ingen delta i samtal om verksamhetens fragor blir delaktigheten
noll, transparensen lag, systemforstielsen liten och lérandet

(i bésta fall) individuellt och slumpmassigt. Att bidra till att
ledningsfunktionerna fungerar och att uppméirksamma nér de inte
gor det blir dérfor en gemensam angeldgenhet for alla, och inte
nagot man kan overléta till chefen.
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Halsa i moderna organisationer

Alla sliter i ldngden ut sig av att lyfta fel, inte rora pa sig, ha ett
felaktigt instdllt skrivbord osv. Det éndrar sig inte for att arbetslivet
andrar sig. Kunskapen inom det omréadet dr emellertid ganska

hog och anledningen till att vi trots detta inte alltid gér “som vi
borde” beror istéllet ofta pa att vi inte sjdlva orkar eller vill gora de
anstrangningar som krévs eller att det kostar pengar att atgirda.

Den psykosociala arbetsmiljon har ldnge sagts vara god om tre krav
uppfylls, ndmligen:

e att de krav som stélls pa en &r i paritet med den kompetens
man har

e att man har kontroll Gver tempot i arbetet

e att man far tillrackligt socialt stdd av sin omgivning

Pé senare ar har det visat sig att yrkesgrupper som med rége
uppfyller dessa tre krav — krav, kontroll och socialt stod — &ndé
blir sjuka. Det gér ddrmed inte ldngre att gora psykosociala
arbetsmiljobedomningar eller insatser enbart baserade pa den
modellen.

Det moderna arbetslivets psykosociala fragor blir annorlunda nir
arbetslivet fordndras. Istéllet for att anvidnda krav, kontroll och
socialt stdd-modellen som utgédngspunkt for att beskriva, kartldgga,
analysera och/eller beddma psykosociala arbetsmiljorisker anvinder
jag mig darfor av en annan utgdngspunkt. Psykosociala risker
uppstar nir professionella aktorer, i det arbetsliv som ar beskrivet
ovan:

o inte kommer till tals om de svarigheter man ser i
verksamheten.

Att inte komma till tals om de svarigheter och utmaningar man

ser finns, men som det av olika skal blir omgjligt att prata om,
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skapar ohélsa. I samtalet méarks det bland annat pa att man inte
blir tagen pé allvar, att man inte far gehor for frigan som sédan
eller att det inte finns varken vana eller strukturer for att erbjuda
tillfallen till att ta upp den typen av fragor.

Att héalla med négon 4r inte att visa respekt. Att visa respekt ar
att ta det som sdgs pa fullaste allvar och fundera 6ver vart ett
sadant resonemang eller idé leder. Idéer och tankar behover ofta
lite motstand for att bli riktigt bra.

Att inte fa gehor eller att bli medhéllen for att andra tror att
man inte klarar motstand &r krédnkande. Att bli behandlad som
ett barn som behdver berdm &ven nér det inte dr befogat eller
att bli till-ingen-gjord &r inte heller hilsosamt. Oavsett om man
blir bemott pa det ena eller det andra sittet, leder det till att man
inte kommer till tals om det man sjélv ser som viktigt och att
man inte blir betraktad som en kompetent och kapabel partner i
diskussioner om, och i arbetet med, verksamhetens utveckling.

¢ inte kommer till sin ritt.

Att inte komma till sin rétt; att inte fa utlopp for sitt kunnande,
engagemang, kreativitet, nyfikenhet, problemlosningsformaga
eller vad det nu 4r, skapar ohilsa. Att veta eller tro att man
skulle kunna gora annorlunda, bidra till att 10sa ett problem,
men att inte f4 mojlighet eller utrymme, eller i vérsta fall aktivt
bli hindrad skapar frustration och ohélsa. I sluténdan dven stela
och ineffektiva organisationer.

o inte kommer till ritta med verksamhetens friagor.

Om varken punkt ett eller punkt tva fungerar kommer troligen
inte heller den tredje punkten att bli verklighet. Samtalen och
samtalsforméagan kommer att ebba ut och arbetsplatsen tystna.
Inte for att man &r rddd for repressalier, utan for att det blir
meningslost att forsoka formulera vad man oroar sig for, vill

foréndra eller vill behélla. Det finns varken tillféllen till eller
en vilja och formaga till att utforska vad som fungerar och vad
som inte fungerar, vad som skulle kunna goras annorlunda osv
— sé varfOr anstrénga sig?

Om samtal forekommer sa édr det om saddant som alla kan halla
med om; ingen behover ta stéllning och ingen fordjupning

om hur systemet fungerar, hinger ihop och utvecklas behdvs.
Samtalen fastnar i ett visst monster; samma sak iltas hela tiden,
de 16sningar som blir mdjliga 16ser inte problemen sé drendet
aterkommer (ibland i annan skepnad), problem definieras s att
det bara finns en 16sning och den &r omdjlig eller i vart fall inte
mdjlig att paverka etc.

Detta &r hilsoproblem som kommer av att man ser sig om en
professionell aktor. Alla gor inte det. Det ér till och med sé att
manga av oss har fatt l4ra oss i skola och arbetsliv att inte 14gga oss
i eller engagera oss i olika fragor. Det har traditionellt varit andra
som har haft till uppgift att ténka ut hur arbetet organiseras mest
effektivt, vilka 0verenskommelser som dr mojliga, vad som &r bra
eller daligt osv.

En person som ser sig som utforare och ddrmed overldmnar
ansvaret for vad man gor med sin tid och hur man angriper sin
uppgift blir inte sjuk av att inte komma till tals, inte komma till sin
ritt eller att inte komma tillritta med verksamhetens problem. Det
ar ju ndgon annans problem, inte mitt. Eftersom jag inte sjdlv har
tagit stéllning eller lagt ner tid och engagemang i fradgan uppstar
heller ingen frustration &ver att inte lyckas med det man foresatt sig.
Déarmed inte sagt att det dr en sund arbetssituation, bara att ohdlsan
da skapas av andra faktorer.

Om man reflekterar och analyserar ett samtal utifrén ovanstdende
utgangspunkter blir andra problem och ddrmed ocksé andra
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insatser relevanta att fasta pa i forhallande till krav-kontroll-stod-
modellen. Framforallt blir det véldigt uppenbart att mojligheten att
uppmaérksamma, utforska och paverka inte kan ligga pa négra fa

- hur duktiga de &n &r — utan en angelidgenhet och ett ansvar for alla.

Sa till sist: hur blev det?

Med ovanstaende som plattform dr min bedomning att Drivkrafter
har bidragit med relevanta fardigheter och erfarenheter for att klara
av dagens och morgondagens arbetsliv. Deltagarna har fétt en

okad kunskap om och forstaelse for sig sjdlva och sin omgivning,
verksamhetsutveckling och ledning.

Det tror jag stimmer och jag tror ocksé att det de sdger sig ha
blivit battre pa, i det langa loppet, gér det mojligt att utforma och
vidmakthalla en effektiv, kvalitativ och hilsoskapande verksambhet,
bade for den enskilde deltagaren, tillsammans med dennes kollegor
och verksamhetens dvriga intressenter. Detta grundar jag pa att:

e Deltagarna har stirkts i att vara en professionell aktdr.
De talar om vikten av att ta stillning, att agera och att ta
ansvar — for sig sjdlva och sina handlingar, men ocksa for
verksamhetens utveckling i stort — samt om skyldigheten att
konfrontera andra med deras ansvar.

e De talar om att motstand till fordndringar ar naturligt
och nagot att ta vara p4, inte att bryta ner, krossa eller
manipulera. Aven om det fortfarande &r svart att hantera
motstand och protester, har horisonten for andras perspektiv
breddats. Det ar skillnad pa hur deltagarna uttrycker sig i
sina forvantningar och nér de berdttar om sina erfarenheter
av Drivkrafter. Nu talar de mer om vikten av att se till
potentialen i olikheter &n om svérigheterna med att “alla
inte 4r som jag”.
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Deltagarna har blivit mer uppméarksamma pa
kommunikationens betydelse och béttre pa att se nir den
fungerar vél och uppmirksamma nér den inte fungerar. De
har blivit béttre pa att finna alternativa sétt att formulera
det man vill uppmérksamma andra pa. Det minskar risken
for att samtalen gér i cirklar och bara skapar frustration och
inte fordndring/forbéttring/forstaelse.

Deltagarna har fatt en annan forstielse for ledning och
ledarskap. Att leda &r inte att ha alla svaren och “’fa
méinniskor att...”. Leda &r att gora det mojligt for andra
att bidra pa ett sitt som gynnar alla; uppdraget, kunden,
kollegorna, effektiviteten etc. Det dr ett annat sétt att se
pa ledning, 4n att vénta pa order och mandat. Med detta
synsétt kan ingen fransdga sig ansvaret for verksamhetens
utveckling, kvalitet och resultat.

De uttrycker att de anvidnder chefen och kollegor som
bollplank pé ett annat sétt och att de sjadlva ar battre
bollplank till sin omgivning. Fér mig later det som om man
har stérkt synen pa sig sjilv och andra som en jamstalld
partner — oavsett vilken position, funktion eller 16n den man
samtalar med har.

Oavsett vilken sorts process eller projekt man har satt
igéng/varit delaktig i pA hemmaplan, har man valt att
involvera alla berorda. Det har gjort det mojligt for alla

att komma till tals, komma till sin rdtt och att komma till
ritta med de problem man velat gora nagot at. Deltagandet
i Drivkafter har dirmed paverkat arbetsmiljon for hela
arbetsplatsen, inte bara for deltagarna i Drivkrafter. Aven
dar projektets huvudsakliga inriktning har varit 6kad fysisk
aktivitet eller ergonomi sa har (utan att ha detaljkunskap
ddrom) troligen den psykosociala arbetsmiljon darigenom
ocksa blivit battre/stérkts.
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Varje person som har varit delaktig i Drivkrafter har sin version
av vad som har varit bra eller mindre bra med Drivkrafter. Det kan
gélla administration, teknik, lokaler, gruppindelning, deltagarurval,
foreldsare, dmnen, arbetsledarens intresse mm. Det kan ha varit
for mycket, for lite, fel tidpunkt, fel ordning osv. Ju fler deltagare
ju storre svarigheter att fa till ett innehall och ett genomférande
som klarar den variation av kunnighet och erfarenhet som finns
hos deltagarna. Risken for att nagra tycker att hela eller delar av
insatsen &r ointressant och ddrmed ocksa sloseri med tid dkar. Att
hantera denna variation, som &r en allmén svarighet och inte unik
for Drivkafter, kraver ett stort méatt av lyhdrdhet och foljsamhet av
bade deltagare och kursledning.

Att fa en mer detaljerad bild av alla dessa svarigheter, och exempel
pa hanterandet av dem, skulle vara till nytta f6r manga, men dven
om man skulle gora en exakt likadan utbildningsinsats kommer
inget att vara sig likt. Deltagarna dr annorlunda, de har andra
forvintningar och erfarenheter. Foreldsarna har fétt nya erfarenheter
och deras interaktion med andra deltagare blir ocksa annorlunda.
Det gér inte att stiga ner i samma flod tva ganger och det gar inte
heller att gora Drivkrafter exakt likadan tva ganger. Dértill dr vi
manniskor, tack och lov, alltfor olika.

Denna utvirdering har istillet som syfte att peka p& vad Drivkrafter
som foreteelse har bidragit med. Var och en kan sedan bilda sig

en uppfattning om huruvida detta &r relevant eller ej for dagens
arbetsliv samt om det varit vért pengarna och tiden.

Min férhoppning som utvérderare ér att Beréttelsen om Drivkrafter
ocksa kan bidra till att var och en — deltagare, arbetsledare,
kursledning, foreldsare, finansidr mfl — kan anvénda erfarenheterna
fran Drivkrafter, vare sig de 4r bra eller déliga, till att bidra till

ett sunt, kvalitativt och effektivt arbetsliv dér arbetsglddje och
gemenskap ér en naturlig f61jd av att man kommer till tals, till sin
ritt och till ritta med verksamhetens stindigt nya utmaningar.
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Veta mera?

Vill du veta mer om de olika projekt som gjorts i kommunerna med
anledning av Drivkrafter kan du ldsa mer pa: www.trygghetsfonden.se /
Drivkrafter i Skéne eller pé respektive kommuns hemsida. Vill du veta
mer om utbildningen av processledare kontakta Piku AB, www.piku.se.

Vill du veta mer om fokusgrupper som arbetsmetod eller om det

jag som utvarderare tar upp i mina kommentarer om arbetslivets
utveckling rekommenderar jag nedanstaende skrifter som alla ingér i
Samarbetsdynamik ABs rapportserie. Rapporterna gar att bestilla och/
eller ladda ner via hemsidan www.samarbetsdynamik.se. Ett exemplar
av varje rapport finns dven hos “bokbanken” i Hoor.

Kunskapare och professionella aktérer. Det intellektuella kapitalet i
det moderna arbetslivet. Rapport 122. Wennberg och Hane. Februari 2007.

Om konsten att uppticka, utreda och atgirda psykosociala
verksamhetsproblem. Rapport 118. Wennberg och Hane. Oktober 2006.

Fristindighet, jamstilldhet och partnerskap. Rapport 114.
Wennberg och Hane. November 2005.

Metodologisk plattform for var anvindning av fokusméten och
fokusberittelser. Rapport 106. Wennberg och Hane. September 2005.

Att hora skillnad pa god och dalig ledning. Rapport 108.
Lisbeth Rydén (red). September 2005.

Arbetssituationen for offentliga sektorns chefer i tider av
nedskirningar och krav pa organisatoriskt nytinkande. Ett
underlag for inspektioner formulerat genom en serie samtal mellan
arbetsmiljdinspektdrer i Orebro och Monica Hane. Rapport 111.
November 2004.
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Langtidsfriska arbetsplatser var det framsta incitamentet fér
fyra kommuner i Skane att satta igang med projektet
"Drivkrafter som lyfter”.

Genom Drivkrafter har kommunerna utbildat 80 processledare
som har dkat sin kunnighet, fardighet och forstaelse
for att intiera och leda olika utvecklingsinsatser.

| denna berattelse far du ta del av deltagarnas, arbetsledarnas
och kursledningens forvantningar infér, och
erfarenheter av projektet.

Anledningen till att vi publicerar vara erfarenheter i denna rapport
ar att vi tror att manga andra skulle kunna ha gladje av dem.
Var férhoppning ar att du som laser den
skall kunna anvanda rapporten som underlag for diskussioner pa
din arbetsplats — om er verksamhetsutveckling
och om er arbetsmiljo.

Vill du veta mer ar du valkommen att besoka
nagon av vara hemsidor:
www.trygghetsfonden.se / Drivkrafter i Skane,
www.hoor.se, www.simrishamn.se,
www.skurup, www.staffanstorp.se,
www.piku.se
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