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Du ar betydelsefull!

2023, ett helt nytt ir ligger framfor oss och du héller Chefer och ledares forsta Arsmagasin i din
hand. Vilkommen till en givande lisstund. Hir sammanfattar vi féreldsningarna frin hostens
studiedagar for dig som inte hade méjlighet att delta men dven som en samlad dokumentation for
dig som var pa plats. Det ir trots allt manga intryck komprimerat under tva dagar och jag tycker att
det ger en vildigt god reflektion att i efterhand fa lisa vad var och en sa.

Ett nytt &r, tink om man kunde fa veta vad som vintar runt hérnet, ja men bara lite grann i alla fall.
S4 mycket enklare allt skulle vara di. Eller inte? Visst dr det oroliga tider nu kring det mesta i vért
sambhiille och kanske extra mycket i sjukvarden? Vi har det vildigt besvirligt pd mitt sjukhus och det
gor mig orolig med tanke pi alla fina kollegor som vill s vil for patienterna och som fér egen del
egentligen bara vill ha kul pé jobbet. Hur tar man sig igenom den stora utmaning som ir nu och var
hittar vi energin som krivs for att vara kreativa, 16sningsorienterade och framfér allt uthalliga?

Jag gissar att du och dina kollegor funderar vildigt mycket pa dessa fragor. Att hjilpas t och
tillsammans klura ut losningar eller for den delen bara trosta varandra, det dr nigot som vi 6nskar
att den hir foreningen ska kunna bidra till. Vi har kontaktombud i de flesta regioner och med hjilp
av dem kan ni gd ihop och ordna sma lokala aktiviteter dir vi kan bidra ekonomiske.

Vid hostens studiedagar framholl flera forelisare att ”man inte kan 16sa nya problem med

gamla metoder”. Det har vi hort tidigare men vad krivs av oss for att viga testa nya metoder

eller angreppssitt? Nir medarbetare siger att ”jag vill inte bara vara nigon som fyller en lucka

i schemat” eller ”jag vill ha schemalagd tid for kompetensutveckling” eller ?jag vill att mitt
ansvarsomride férindras i takt med att jag blir mer erfaren”. Dessa konkreta synpunkter framkom
i dialog med sjukskoterskor i ett arbete som jag deltog i forra dret. Vi kan inte lingre svara att vi far
losa det sen. .. De vill ha en 16sning nu. Ingibjorg Jonsdottir ger oss konkreta forslag till hur man
kan jobba i det lilla och att lira sig se den organisatoriska strukturens del i en god arbetsmiljo.

Lis och reflektera kring vad hon siger, det kdnns sa viktigt.

Till sist vill jag pdminna om Eva Willstrands uppmaning att
snilltolka oftare. Kanske behéver vi i bistra tider vara lite mer
snilla och tdlmodiga mot varandra. Hon sa ocksd nigot vildigt
fint: ”Chef och betydelsefull - du dr mer betydelsefull in vad du
férmodligen inser.”

S4 lit 2023 bli aret nir du snilltolkar, inser din egen betydelse och
arbetar med organisatorisk struktur.

Vi ses!

ordférande

Foto: privat
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En forening byggd
pa gemenskap, kunskap
och erfarenhetsutbyte

2022 fyllde foreningen Chefer och Ledare 80 ar!

Idag ar Chefer och Ledare en professionell forening som rymmer alla professioner
med chefsansvar, savdl inom regioner som den kommunala halso- och
sjukvarden. Men att féreningen bildades en gang i tiden &r tack vare ett stort antal
arbetsledande sjukskoterskor som dnskade och stdllde krav pa mer utbildning,

kunskap och erfarenhetsutbyte.
Trevlig lasning!

(Denna historik dr en sammanfattning av Karina Bodins, Monika Johanssons, Malin
Larssons och Else-Mary Sjostrands historiepresentation under Studiedagarna 2022)

1880 I Stockholm fods
en liten flicka, Inzez
Martina Kage. Hon
vixer upp i Oster-
sund och flyttar
till Uppsala 1918,
38 &r gammal.
Inez utbildar sig
till sjukskoterska
och bérjar sin gir-
ning pa Akademiska
sjukhuset. Hon kommer

att bli en frontfigur fér den verksamhet som
blir starten pa foreningen Chefer och ledare.

1912 Svensk sjukskoterskeforening (SFF) far i
uppdrag att planera fortsittningskurser for sjuk-
skoterskor. De sakkunniga skrev:

...man kan ej underldta att uttala den livliga
dnskan, att det genom enskilt initiativ eller
genom myndighets mellankomst mdtte upprdttas
husmoderskurser for sjukskoterskor. ..

1917 Den forsta fortsittningskursen for sjuksko-
terskor startar. Fortsittningskurserna var tinkta

att losa ett internationellt problem utifrin Flo-
rens Nightingales principer. Det vill siga att en
vilutbildad sjukskoterska skulle std i spetsen for
den kvinnliga personalen pi ett sjukhus samt
leda den eventuella utbildningen. Denna sjuk-
skoterska skulle kallas forestdndarinna, husmor
eller 6verskoterska. Inez Kige soker till utbild-
ningen och fir sedan tjinsten som Akademiska
sjukhusets férsta husmor.

Men sjukskoterskorna i Sverige tyckte i allmén-
het inte om att bli husmodrar eller forestinda-
rinnor. De ansdg att det saknades reglemente
for dem, de visste inte sina befogenheter och de
upplevde sig std i en trikig mellanstillning. Som
husmor var man ensam och behovet att fi dela
erfarenheter och kunskap med andra vixte fram.

1930-tal Inom SSF borjar man prata om moj-
ligheten att bilda olika sektioner. Diskussioner
kring detta f6rs fram och tillbaka under en ling

tid.

Tidigt 1940-tal Husmodrarna, med Inez Kige
i spetsen, utgdr en stor, aktiv och dominerande
grupp inom SSF. De ir ocksd en av de entrig-
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naste grupperna for att bilda sektioner. 1940

utgdr husmodrarna en sjundedel av delegaterna
vid SSF:s fullmiktige.

1941 SSF upptrider alltmer som en férhand-
lingsorganisation kring l6ner, pensioner och
arbetsvillkor. Husmédrarna tycker att andra fra-
gor som dr mer yrkes- och funktionsinriktade dr
viktigare dn de frigor som SSF vill driva centralt.
Mot bakgrund av detta limnar husmédrarna in
en framstillan till SSF:s arbetsutskott i maj om
att bilda egen sektion. Inez Kége idr ocksi fore-
dragande vid centralstyrelsens sammantride
den 1 juni samma ar.

1942 FORENINGENS URSPRUNG BILDAS!

Inom SSF bildas till slut en ny sektion med Inez
Kige som ordférande: SSF:s Husmoders- och
forestindarinnesektion. Sektionen ir starten pa
det som idag ir Féreningen Chefer och ledare.
De viktigaste frigorna vid denna tid var hus-
mors stillning i sjukvarden samt att f3 till stind
en hogre, lingre utbildning for sjukskéterskor
i arbetsledande stillning. Man forsokte ocksa
vid flera tillfillen paverka divarande medicinal-
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styrelsen att dndra i sjukhusstadgan si att hus-
modrar hade rite att ndrvara vid sjukhusdirek-
tionens sammantriden.

1945 De allra forsta studiedagarna arrangeras.
De halls i Stockholm och pigar i fyra dagar.
Hir deltar ca 140 husmédrar, forestindarinnor
vid sjukhus och rektorer vid sjukskéterskesko-
lorna. Det hade varit intressant att hora vilka
frigor som samtalen handlade om men tyvirr
finns ingen dokumentation frin dessa forsta
studiedagar.

Men studiedagarna har blivit en fin tradition
som utgor en viktig del av féreningens verksam-
het. Ménga deltagare har under &ren lyft fram
betydelsen av studiedagarna med ord som 7att
fa triffas och utbyta erfarenheter med andra frin
hela landet i kombination med intressanta och
inspirerande foreldsare” eller ”viktiga tillfillen
med input som ger pifyllnad och energi i arbetet
pa hemmaplan”.

1969 Foreningen ger ut sin tidning for forsta
gangen, di som ett medlemsblad med nam-
net "Administrativ information”. Direfter har

Foto: Arkivbild



forandringar skett flera ginger av tidningens for-
mat, layout och namn, kopplat till den utveck-
ling som skett inom foreningen.

1977 Foreningen vixer alltmer och det finns ett
behov av att tillsitta kontaktombud. De ska
fungera som en link mellan medlemmarna ute
i linen och styrelsen. Organisationen med kon-
taktombud trider i kraft detta ar och har nu fun-
nits i 45 ar.

1990-talet Nu infors fadderskap for att sam-
ordna och stotta kontaktombuden. Ekonomiska
medel avsitts for att arrangera och genomfora lo-
kala aktiviteter. Merparten av medlemmarna ir
sjukvardsforestandare och klinik- och basenhets-
forestandare, vilket innebir att de arbetar klinik-
eller sjukhusovergripande. En forsvinnande liten
del dr chefer pd avdelningsniva.

Foreningens styrelse ville 5ppna upp och arbe-
ta mer aktivt for att fa fler avdelningschefer som
medlemmar. Detta forslag motte stort motstand
frin en del medlemmar och ett par arsmote
priglades av heta diskussioner, da en del menade
pa att avdelningscheferna var konkurrenter och
att de inte ville ha dem med i féreningen.

Styrelsens val f6ll pa att 6ppna upp for fler
medlemmar, vilket vi ser resultatet av idag.

1996 Styrelsen borjar undersoka méjligheterna
for ett eventuellt nordiskt samarbete genom att
gora en studieresa till vira finska kollegor. Det
visar sig da att Norge och Danmark haft samma

idé.

1998 bjuds foreningen in till ett férsta nordiskt
mote i Oslo. Alla fem nordiska linderna ir nér-
varande och LNN (Ledarnas Nordiska Nitverk)
bildas.

Samma 4r infér foreningen dven en méjlighet
for medlemmarna att séka stipendium for egen
utveckling och utbildning. Den tar ocksa sitt nu-
varande foreningsnamn: Chefer och ledare.

1999 Det stadgemissiga avtalet med Vardfor-
bundet sigs upp och aret dirpi sluts ett sam-
arbetsavtal, vilket bland annat innebir att man
inte lingre behover vara medlem i Virdférbun-

det for att bli medlem i Chefer och Ledare. Det
i sin tur innebir att féreningen 6ppnar upp for

annu fler grupper. Fokus liggs allemer pa chef-
och ledarskap inom vird och omsorg och inte sa
mycket pd yrkesfunktionen.

Det stadgemissiga avtalet innebar ocksa att vi
var Virdférbundets remissinstans i frigor som
gillde organisations och ledarskap. Detta upp-
horde sd klart ate gilla nir det stadgemissiga
avtalet sas upp.

2000. Den forsta LNN-konferensen hills i Mal-
mo. Grundtanken var att den skulle arrangeras i
Stockholm men efter att Charlotte Perrelli vun-
nit Eurovision 1999 och Stockholm arrangerar

tivlingen detta &r finns inga lediga hotellrum i
hela Stockholm.

2004 Foreningens hemsida lanseras med infor-
mation om féreningen, kontaktvigar till styrelse
och kontaktombud och olika aktiviteter, exem-
pelvis studiedagarna.

2018 haller LNN sin tionde konferens, denna
gang i Kopenhamn. I ar 2023 firar LNN 25 ar
och 2024 planeras en ny LNN-konferens pd Fir-
darna. Kanske ses vi dir?

Foto: Arkivbild






Vi befinner oss mitt i en dramatisk ikning av
8o-plussare. Rekryteringsbehovet i dldreomsorgen
dr enormt. Pd studiedagarna i hostas gav Pernilla
Kristoffersson, VD pd foretaget Go Care, publiken
hopp om framtiden, och tipsade om tillvigagdangssétt
for att lisa personalbristen.

”Just nu pagar ndgot dramatiskt. Antalet svensk-
ar 6ver 8o ar blir 50 procent fler pa tio ars tid. Vi
har pratat om det i ménga r, men det ir nu det
sker, mellan 4r 2020 och 2030. Sjilvklart dr det
fantastiskt att s& minga lever s linge. Men det
skapar ett szort forandringstryck pa er i sjukvird
och dldreomsorg.

Enligt SKR:s senaste ekonomirapport behovs
65 ooo fler medarbetare i dldreomsorgen pa tio
ar. Det motsvarar var tredje person i den vintade
befolkningsékningen i arbetsfor dlder. Jimfor
det med att branschen utgér 3 procent av BNP.

Sjilvklart dr losningen inte bara rekrytering.
Det gors mycket annat: heltid som norm, digi-
talisering, senarelagd pension, etc. Men vi maste
ocksa bli duktiga pé att attrahera personal.

SENIORVAL OCH GO CARE

Bakgrunden till att jag och min kollega Fanny
Falkenberg borjade fokusera pi ildreomsorgen
for tio dr sedan var att vi bada hade mor- och
farfoérildrar pa vig in i omsorgen. Men vi kunde
inget om branschen och kinde ett stort behov av
en bra guide. Vem handligger bistdnd? Vad ir
skillnaden mellan senior- och dldreboende? Vad
kostar dldreomsorg? Allt sidant klargor vi pa
seniorval.se. I ir har niistan 6oo ooo svenskar an-
vint sajten. Via chatt, mejl och telefon svarar vi
pa fragor varje dag. Har ni svirt att hinna svara
ildre och anhériga, sd hinvisa till oss!

Utifrin anhorigperspektivet utvecklade vi en

kirlek for svensk dldreomsorg. S& for nigra r
sedan nir alla borjade prata om rekryteringsut-
maningen beslét vi att starta initiativet Go Care.
Vi ville férindra bilden av att arbeta i éldre-
omsorgen och inspirera fler att soka sig dit. Nu
driver vi Sveriges storsta sajt for att visa upp allt
som sektorn erbjuder av yrkesmojligheter och
karridrvigar.

GODA FORUTSATTNINGAR

Idag ska jag dela med mig av négra av vara ut-
gangspunkter pd Go Care. Var drivkraft ir att
vara inspirator och motor. Vad gor andra bran-
scher som fungerar? Hur kan vi f in det i dldre-
omsorgen? Jag ska bérja med tre spaningar pd
positiva forutsittningar i omvirlden som ar vik-
tiga att nyttja i rekryteringsarbetet.

1. Vad vill kandidater ha ut av jobber?

Foretaget Universum som tittar pad kompetens-
forsorjning i olika branscher globalt kom med
sin senaste trendspaning i viras. Vildigt posi-
tivt dr att ni kan erbjuda precis det som trendar
uppdr. De som viljer jobb idag vill ha sékra anstdll-
ningar, inspirerande syften och starka véirderingar.
De vill arbeta med saker som péverkar samhil-
let positivt. Flexibilirer onskas ocksi. Ni kanske
inte kan erbjuda arbete hemifrin, men flexibla
schemaldsningar? Det ir viktigt att se hur vi kan
tolka detta utifrin véra forutsiteningar. Det som
trendar #erdt dr individuell karridr, entreprenor-
skap, internationella méjligheter. Att bara tjina
pengar blir mindre viktigt, 4ven om l6n alltid
kommer att spela roll.

S4 resonerar kandidater nir de viljer jobb
idag. Ni matchar det som efterfrigas och det
midste vi {4 fram!

2. Hur framstdlls vi i media?
Minga i dldreomsorgen kinner frustration 6ver


https://seniorval.se/

PERNILLA KRISTOFFERSSON

medias rapportering. Era verksamheter pigir
365 dagar om dret, ofta dygnet runt. Misstag
sker. Media kommer alltid att leta upp och rap-
portera om brister. Det dr bara att acceptera
att medielogiken dr sidan. Det positiva dr att
manga som jobbar i branschen har en kelt annan
upplevelse. Kantar Sifos mitningar av allminhe-
tens fortroende for dldreomsorg under pande-
min visade att unga kunde ha sa lagt fortroende
som 20 procent. Men i Socialstyrelsens brukar-
undersokningar ir kundnéjdheten i ménga fra-
gor 8o-9o procent. Hur kan vi fi fram det och
utmana mediebilden?

Det gar att fi ut positiva saker via media. Men
kanske ir det inte medias uppgift att hjilpa er?

Pernilla Kristoffersson &r vd pa

Go Care, som verkar for att
fa fler att vdlja jobb inom
dldreomsorgen. 2012 var
hon en av grundarna till
seniorval.se, en guide
kring boendeservice och
omsorg for seniorer.

Idag kan vi skapa egna kanaler. P4 Go Care har
vi en plattform, #proffseniildreomsorgen, for
alla i branschen. I vart Instagramflode lyfter vi
fram anstillda frin norr till séder, i olika yrkes-
roller, som berittar positiva saker om sitt arbete.
Det blir bade kraftfullt och ger igenkinning for
medarbetarna. Det visar ocksa hur mangfacette-
rad branschen dr och hur bisarrt det ir att siga
att det dr ”daligt att jobba i dldreomsorgen”. El-
ler dnnu virre, ”i sjukvarden”. Jaha, var da? Pa
akuten? En véirdcentral? En specialistavdelning?
Ni i andra underbranscher kan ocksa starta en
hashtag for att inspirera varandra.

3. Vilka kompetenser far man hos er?

Nir jag ser McDonald’s i nigons CV si tinker


https://seniorval.se/

jag att dir ir bra att ha jobbat. D4 har personen
fatt testa pa att leda och jobba med logistik. Jag
tinker 7nte att personen har stitt och vint ham-
burgare och att det ir slitigt och trikigt. Att jag
far den bilden beror pad kampanjen ”Gora Don-
ken”. Den har varit mycket effektiv i att beritta
vad det innebir att jobba pd McDonald’s. Istillet
for att prata om arbetsuppgifterna har de vint
det till vilka kompetenser du far med dig.

Det hir kan vi anviinda i dldreomsorgen. Efter
en sommar i hemtjinsten har du utvecklat tala-
mod, empati, flexibilitet, lirt dig hantera utma-
nande situationer, blivit modigare. Ser vi det i
ett CV vet vi att den personen vill vi ha. Vi vet
ocksa frin stora undersokningar att just de kom-
petenser som det globala samhillet behover for
en hillbar virld, ir de som 77 erbjuder trining
i. Detta omnimns dven i FN:s hallbarhetsmal.

Kommunikation paverkar vir uppfattning om
saker. Lyckas vi sdtta narrativ och prata om saker
pa nya sitt indras folks syn pa det vi gor.

FYRA TIPS FOR REKRYTERING

Minga av er ir sikert inblandade i rekrytering.
Nagra kanske har stora organisationer med HR-
avdelning och employer branding, medan andra
gor allt sjilva. Jag ska ge er fyra tips att ha med
vid rekrytering, oavsett er roll.

1. Sdlj in jobber

Se till ate verkligen fd fram vad ni erbjuder er
dromkandidat. Du kan behova siga olika saker
beroende pa om det en ung student, eller nigon
som redan gjort karriir och viger mellan flera
jobb. Men ofta nir ni ir stressade och bara vill
fa ut annonsen for att fylla rollen fokuserar ni
pé era egna krav. Som mottagare hittar jag inte
argumenten for varfor jag ska byta till just det
hir jobbet.

Glom inte silja in er. Vad erbjuder ni? Det kan
vara allt frin hur ni ligger geografiskt och hur
enkelt man tar sig dit med kollektivtrafik, till att
ni har nya fina lokaler, utbildningsméjligheter,
bra scheman, ny spinnande teknik att lira sig.
Eller att arbetsplatsen passar bra i en viss fas i
livet. Som inspiration jobbar vi pA Go Care med
15 symboler, for allt fran karriirmojligheter
till formaner och hilsa. Manga kommuner har
fantastiska hilsoférméner, som gratis gym eller
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simhall. Fér den som trinar mycket paverkar det
valet.

2. Ge en bra kinsla i annonsen

Tink ocksd pd hur ni wtformar annonsen. En
kompakt svart text pa vit bakgrund motiverar
kanske inte till en livsforindring. Sirskilt inte
nir vi i dag konkurrerar med till exempel Spo-
tify. Deras karridrsidor ar firgglada, levande och
interaktiva.

Fa nu inte angest och undra hur ni ska ni hin-
na gora filmer. Ny teknik gor sadant allt enklare.
Go Care har lanserat en inbyggd funktion i vira
jobbannonser som ger kinslan av att méta ni-
gon i organisationen. Det ricker med att nigon
anstilld vill svara pd en friga och vara med pi
bild, nigot som de yngre ofta inte har problem
med. De far ett pling i sin telefon med frigan och
spelar in svaret. Vi far filmsnutten och publice-
rar den i annonsen. Det bilddrivna behéver inte
vara komplicerat. Kom ihdg att bara en fin bild i
annonsen gor stor skillnad. Jobbsokande ir som
att kopa bostad. Man vill komma in och f3 lite
kinsla for ate viga ta steget.

2. Sok i rdtt forum

Var nér ni dd den som ni vill ska soka jobbet?
Kanske tinker ni att ni redan har era kanaler.
Problemet ir att pd era webbsidor och jobbsaj-
ter méter ni personer som redan bestimt att
de vill jobba hos er. Men de ér bara en liten del
av hela er kandidatbas. 8o procent av den letar
aldrig spontant efter jobb hos er, men kan tinka
sig att byta jobb med ritt information fran er.
Dirfor méste ni nd ut pd andra sirr. Vilj da rdnt
sociala medier. Varje var gor vi en kampanj for
rekrytering av sommarvikarier. I varas testade
vi att kora samma typ av material p Facebook
som pa Snapchat. Eftersom annonser dir inte
lingre kan dldersinstillas, skot vi ut materialet
till alla upp till 65+ och sig att hir interagerar
bara 35-plussare. Mor- och farforildrar tyckee
materialet var fantastiskt, och kan forstas tipsa
barn och barnbarn. Men de 18-30-dringar som
vi primirt vill nd f6r sommarjobb nidde vi pa
Snapchar. Dir interagerade ingen dver 35 dr med
materialet.

Men er absolut bista kanal ir era egna medarbe-
tare. Lyckas ni fi dem att tipsa andra behover ni
inte goéra mycket mer. Mycket kostnadseffektivt



"Ni har det som efterfragas

pa arbetsmarknaden. Berdtta
det! Stark de medarbetare
som trivs och utmana medias

bild av branschen.™

och blir oftast vildigt bra. Still tva enkla fragor
pd teammoten eller arbetsplatstriffar: 1)Vem
vill du ha som din nista kollega? 2)Vad skulle ni
siga for att rekommendera henne att jobba hér?
Aven hos de som ir tysta planteras tankar. Nir
de sedan pratar med en kompis siger de kanske
det som den mer framit kollegan sa pa motet.

3. Ténk strategiskt — hela vigen

Till sist behover ni inse att processen for en per-
son att vilja ett jobb ir ling. Om ni ser annon-
sen som forsta steget jobbar ni reaktivt. Redan i
forvig bor ni ha arbetat upp ett intresse for er.
I en stor organisation kan ni ha det gratis, i en
liten dr det svarare. Ett tips dr att skaffa ett In-
stagramkonto. Det kan ricka med att gruppen
lagt upp en trevlig bild frn en after work for att
ge en hirlig kiinsla infér att arbeta hos er. Innan
kandidater bestimmer sig for att soka himtar de
information frin bekanta och pa nitet. Tiank pa
vad som sigs om er dir!

Sedan fir ni in ansékningar. Hur snabbt ni
svarar och kallar till intervju paverkar kinslan
av er professionalism. Nir ni intervjuar, ha inte
bara kravfokus, utan friga vad den sékande ef-

terfrigar och beritta hur ni kan méta upp det.
Sista steget, nir de dverviger att tacka ja, dr tro-
ligen att ta referenser av andra. Ni behover tinka
strategiskt lings hela vigen!

JAMFOR MED FORSVARET

Jag ska till sist nimna en tanke som ir bra att
ha med sig. Go Care har tillsammans med SKR
gjort serien ’Attraktiv dldreomsorg’ for lyckad
rekrytering. I ett avsnitt pratar en PR-expert
om bilden minniskor har av arbete inom virden
och jaimfér med forsvaret. Nir vi for tio ar sedan
motte personer som valt en karriir i forsvaret
stillde vi oss ofta frigande till det valet. Men
idag reagerar de flesta med uppskattning. Sa blir
det troligen i véra sektorer ocksi. Idag siger an-
stillda att de knappt orkar beritta for frimlingar
att de jobbar i dldreomsorgen. Men nir folk blir
medvetna om den hir kurvan och férstar vikten
av arbetet kan det vindas till uppskattning. Pi
Linkedin ir det minga pappor idag som stolt vi-
sar upp sina dottrar i forsvaret. Vi kan ocksa fa
del av den végen.
Tack!”

n



1 en situation med skriande brist pa personal har
varden och omsorgen inte rdd med att anstillda blir
sjukskrivna eller slutar. Arbetsmiljoproblemen mdste
lyftas till organisatorisk nivd — och lisas. Det slog
professor Ingibjorg Jonsdottir fast pé studiedagarna.
Hon uppmanade samtidigt alla chefer med otydliga,
och ibland helt omdjliga, chefsuppdrag att viga siitta
ner foten.

”Vi1i offentlig sektor har enorma kompetensfor-
sorjningsproblem. Ni sitter med det nu. Det gir
inte att fi in tillrickligt med folk. Vad kan ni da
gora mer dn att forsoka rekrytera? Jo, se till act
fa en bra arbetsmiljo si att folk stannar. Idag gar
en stor del av vér arbetstid till anzat in att jobba
med patienter, klienter, brukare. Idag ska jag
prata om hur det kan lsas.

SEGLATS MED TRE NIVAER

Tank er att vi ska ut och segla. Ombord har vi iz-
dividerna pd arbetsplatsen. Nir vi ger oss av mot
vart mél dr det forstas bra om besittningen ér i
god form. Att de har sovit, dtit, gjort yoga och
mindfulness. Arbetsgivarna i Sverige dr duktiga
pa att bidra till god individhilsa med friskvards-
bidrag och annat. Evidens f6r att nigon metod
ir bittre 4n andra finns inte. Men vi vet att fysisk
trdning dr bra, och att vi méste sova.

En forutsittning dr ocksa att gruppsammansditt-
ningen fungerar. Att vi kinner varandra, kom-
municerar och alla fir samma information om
vart vi ska. Alltsi malen. Missar man att infor-
mera och skapa delaktighet riskerar vi att gora
saker i onddan och resan {6rdrojs. Hir brister det
en hel del i offentlig sektor.

Sedan handlar det om hela bétens skick. Den
organisatoriska nivan. Det dr hdr vi miste borja
jobba nu. For det kvittar hur mycket mindful-
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ness vi kor, om inte seglen fungerar. For att losa
vira problem krivs en perspektiviorflyttning.
Organisatoriska arbetsmiljoproblem kaz inte
losas med individatgirder. Alla tre nivier méste
vara med: individ, grupp, och organisation. Och
hiir 4r ni den viktigaste kuggen i hjulet.

ORGANISATORISKA PROBLEM

Vilka problem ser vi di i organisationerna? I
Vistra Gotalandsregionen har vi ett projekt som
heter Arbetsmiljosatsningen, dit verksamheterna
kan vinda sig for att fa hjilp med arbetsmiljon.
Jag och mitt ging har list 700 ansékningar. Man
beskriver: hog omsittning av chefer, otydliga
mal, brist pa tillit, dalig kommunikation och till-
lit mellan professioner, oklara mandat for che-
fer, oklara roller, dilig kommunikation mellan
chefsled, oklara rutiner kring schemaliggning,
otydliga arbetsbeskrivningar, orimlig adminis-
trativ borda, inget stod. Och sd den sista: ordgrt-
visor. Fi arbetsmiljofaktorer ir si problematiska i
Sverige. Vi hade tva grupper medicinska sekrete-
rare, dir den ena irriterade sig 6ver att den andra
hade mindre att gora. Kinner ni igen det? Nir
saken utretts visade det sig vara rvdrtom. Den an-
dra gruppen hade ett storre uppdrag och mer att
gora. Man visste bara inte om det. Den organi-
satoriska nivén, alltsi ledningsgrupp och chefer,
miste informera om uppdraget och styra grup-
perna till atct samlas kring vilka vi ir till for och
att ta ansvar for uppdraget tillsammans. P4 indi-
vidniva maste forstds ocksd ansvar tas. Allr kan
inte vara helt ritevist nér vi har olika uppdrag.
Det bista ni kan gora dr att fora den dialogen,
for den hir arbetsmiljofrigan ir si infekterad
och kostar si mycket arbetstid. Samtidigt ir den
relativt ldte att laga. Gi igenom uppdraget med
gruppen och forstd att exakt rittvisa inte kan nis.



INGIBJORG JONSDOTTIR

Organisatorisk arbetsmiljs och
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Oklara roller, orimlig administrativ
bdrda och upplevda ordttvisor tar
orimligt mycket tid och kraft frdn
arbetet i vard och omsorg. Det dr
inte langre hallbart, var professor

Ingibjorg Jonsdottirs budskap.




HOGST SIUKFRANVARO

Ett vikeigt skal till ate vi méste jobba med alla tre
nivaer dr att vird och omsorg har hdgst sjukfrin-
varo av alla sektorer. Vi har alltsd utmaningar
med arbetsmiljon i jittestora sektorer som sys-
selsitter fler kvinnor 4n min. Bade for stress-
relaterad psykisk ohilsa och fér muskuloskeleta-
la problem ir fler kvinnor sjukskrivna. Diremot
ser vi i forskningen ingen skillnad mellan kénen
nir man forsitts i samma situation, med dilig
ergonomi, repetitiva arbetsuppgifter eller psyko-
social belastning. Blir du sjuk hinder samma
sak, oavsett kon. Med ett undantag. Precis i da-
garna har en av mina doktorander upptickt en
skillnad. Det handlar om &terging till arbete ef-
ter utmattning, dir fler kvinnor gick ner i tid,
medan fler min fick dndrade arbetsuppgifter. Vi
ska titta vidare pa orsakerna, f6r det paverkar
pensionen och ir en viktig genusfriga. Kanske
ir det undermedvetet hos arbetsgivare att fore-
sla kvinnor de klassiska *8o procenten’. Nordens
storsta kvinnofilla.

Inget av konen ir alltsd mer sarbart. Skillna-
den ir att fler kvinnor befinner sig i en pressad
situationer bide hemma och pé arbetsplatsen.
Dirmed ir det ojimstillt pa pi svensk arbets-
marknad. Nigra av vira forskare ingér i Polari-
seringsprojektet, som just nu jimfor olika sektorer.
Det har ju snackats om att jobbet inte kan vara
orsaken till 6kat antal sjukskrivningar eftersom
stress och arbetsbelastning inte har 6kat sedan
1970-talet. Men vad man hicdills tittat pa ir
medelvirden, och sidana blir missvisande ifall
en sektor fitt det bittre och en annan simre. De
riknar for fullt nu, och intressanta data kom-
mer. Vi behover fa svart pd vite att en forsimring
skett, att belastningen har 6kat till en niva som
inte lingre funkar. Forst di kan nigot hinda po-
litiskt. Och nigot madste goras.

CHEFENS UTMANINGAR

Vi har ocksa tittat pa chefers arbetsmilji. Vilka ir
era utmaningar? Vi har gitt igenom alla ansok-
ningar som giller enbart chefer, och regionens av-
gangsenkit. Varfor slutar de? Vi har dven tittat
pé chefens arbetsmiljo i regionens medarbetar-
enkit. Hir beskriver hdlften av cheferna en gan-
ska gymmsam arbetsmiljo, alltsd balans mellan
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krav, kontroll och stod. Men den andra hilften
har en obalans mellan krav och kontroll. Dessa che-
fer finns oftare i sjukhusmiljo och som forsta linjens
chefer. Ingen overraskning, men nu finns data pd
det.

Det hir ir sa viktigt, eftersom chefens situa-
tion paverkar medarbetarens arbetsmiljo. Far
inte chefen ihop det och mér bra, sa far inte verk-
samheten ihop det. Om bétens kapten saknar in-
formation om vart baten ska blir det stopp. D4
maste vi stanna och friga dem pé land vart vi
ska.

Vilka utmaningar beskriver man? Jo, férutsitt-
ningar for att fullflja sitt uppdrag. Man kinner
sig ensam som forstalinjechef, man saknar stéd
och att fi bolla med hogre chef. Ni andra lin-
jens chefer, fundera pd om era forstalinjechefer
har tillrickligt stod for ate gora site jobb. For hir
brister det ofta.

Var region har beslutat om normtal, att man
inte ska ha fler 4n 10-35 understillda. Det finns
underskoterskor och sjukskoterskor med 100
medarbetare. Ett fullstindigt oméjligt uppdrag.
I en socialtjinst i en kranskommun till Géteborg
avverkade man fyra duktiga kvinnor, som man
stimplade som diliga chefer, innan man for-
stod att uppdraget var omdéjligt. Beklagligt och
sorgligt!

Fir ni ihop det som chef? Om inte, var mo-
diga och lyft fragan. For nu finns evidens pa att
vi maste jobba med det hir: strukturer, rutiner,
tydlighet. P4 alltfor ménga stéllen dr mandat och
befogenheter otydliga. Vad kostar det? Det ir
inte okej att som chef inte veta vilka beslut man
far ta. Sitt ner foten och kriv det!

AR VID EN SKILJELINJE

97 procent av de arbetsmiljputmaningar som
verksamheter soker medel for att fa hjilp med ir
organisatoriska. 1 42 procent av fallen har man fore-
slagits 16sa dem med individdrgirder. Det ir inte
konstigt, for vi har inte vetat bittre. Det ir forst
nu vi borjar forstd det hir. Nu ér vi i skiljelinjen
att kliva over till insikten att vi maste jobba med
organisatoriska dtgirder. Men vi har inte hunnit
forska fram metoderna och da ramlar vi tillbaka
pa individnivi. Individen ska absolut tas om
hand, men ldsningarna ligger pa organisations-
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Ingibjorg Jonsdottir dr verksamhetschef pd Institutet for

stressmedicin i Vastra Gotalandsregionen. Hon forskar bland

annat kring arbetsplatsens betydelse for stressrelaterad ohalsa.

niva. Varken politik, ledningsgrupp eller vi som
chefer kommer undan.

26 procent av de foreslagna losningarna ir pa
gruppnivd och bara 32 procent matchar organi-
sationen. Men nir 18sningarna matchade fick vi
effekt pa sjukfrinvaro och personalomsittning.
Vi har forskat pa detta f6r att politiker och led-
ningsgrupper ska forstd vilka dtgirder som be-
hovs. Férutsittningar att jobba pd organisatorisk
niva mdste finnas i verksamheten, men det finns
inte i vird och omsorg just nu. Det dr for stressigt,
for tajt. Pa nagot sitt méste resurser och tid fri-
goras till detta.

BORJA | DET LILLA

Jag ska nu féresld hur ni kan jobba dven i det lilla.
Jag vet hur er vardag ser ut och forstar att det
inte fir kosta en massa arbetstid. Men nigon-
stans mdste vi borja. Hur? Ja, om vi inte kin-
ner grundproblemet méste vi forst kartligga. Ni
minns det systematiska arbetsmiljoarbetet: un-
dersoka, riskbedoma, &tgirda, kontrollera. For
att undersoka finns metoder, som medarbetar-

enkiter. Men ibland tinker jag att vi kranglar
till det. Ni har koll pd verksamheten, genom
arbetsplatstriffar och utvecklingssamtal. Vad
fungerar inte? Ta hjilp av HR och féretagshil-
sovard. I en mindre grupp kanske ni kan ringa in
det pd APT:n. Medarbetarna kidnner verksam-
heten allra bist. De kan peka ut ddliga strukturer
som kostar arbetstid. Rittvisefrigor och dilig
kommunikation kan man plocka enkelt. Ibland
behover ni gi in med enkiter och identifiera
rotorsaker. Ni kan dven anvinda personaldata.
Nir vi gjort det har vi ibland upptickt *6ar’ med
jittehog personalomsittning och franvaro. Na-
got stimmer inte dir. P4 ett annat stille funkar
det bra. Vad gor de annorlunda?

En mindre insats kan vara att kontrollera om
arbetet ir snedfordelat inom gruppen. Eller
klargora vad som giller. Informella ledare, gri-
nighet och skvaller uppstar vid otydligheter. Nir
en struktur dr dilig 6ppnas en dorr. Det ir inte
s att folk i vird och omsorg vaknar pd morgo-
nen och tinker: ’Jiklar, vad jag ska vara sur pd
jobbet idag.” Nir vi undersoker konflikter visar



de sig ofta bero pi saknad information. Sedan
maste forstas bide medarbetare och chefer ta an-
svar for rykten man sprider och hur man beter
sig. Men i grunden ir det en organisationsfriga.

Smd insatser ir atc fortydliga roller, skapa
strukturer, handlingsplaner och rutiner. Stirre
insatser ir schemaférindringar och att idndra
storre arbetssitt och arbetsgruppers samman-
sittning. Storre strukturférindringar kan ocksd
krivas. Uppgiftsvixling, att en yrkesgrupp gér in
och tar 6ver vissa arbetsuppgifter eller att siker-
stilla administrativt stéd for chefer.

Vad ni kan gora dr smd insatser, som inte
kostar s mycket tid. Det ir ingen idé att vinta
pa att losningar ska dimpa ner frin hogre led-
ningen. Det hir behéver komma frin bigge hall.
Kinn att ni kan ta ansvaret 6r att jobba i det lilla,
men skicka infon uppit om vad ni kommer att
gora och vilka resurser som krivs.

LYFT ALLT SOM DRANERAR

Vir forskning visar att lésningarna kriver lang-

siktighet. De ir tyvirr ingen quick fix. Kolla gir-

"Alltfor ldnge har vi forsokt

|6sa organisatoriska problem
med individatgarder.

Det ger noll effekt pa
sjukfrdnvaro, effektivitet
och personalomsattning."”
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na hur andra har gjort, men minns samtidigt att
det ofta ir kontextuellt.

Sammanfattningsvis maste arbetsmiljoarbete
ske pa alla nivder. Vad giller aterhimtning ir
det inte i férsta hand patienter eller brukare som
gor oss trotta. Det dr det psykosociala tjafset.
Missférstanden gor oss helt slut pa kvillarna.
Otydligheter, oklara roller och bristande kom-
munikation tréttar ut oss. Overkommunicera!
Det ska inte finnas hemligheter inom offentlig
sektor. Kanske nagot sekretessbelagt, i 6vrigt ska
vi ha 6ppen dialog. Kommunikation ir en central
arbetsmiljofraga.

Etisk stress dr ocksa en organisationsfriga. En
anstilld ska inte behova gd hem med kinslan att
ha varit individansvarig for att en patient dog.
Lyft etiska dilemman till organisationsniva. Allt
som drinerar oss ska lyftas dit.

Om ni vill f6lja oss pa Institutet for stress-
medicin sd finns all vir forskning och data pi
Linkedin. Tack!”
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FORENINGEN FOR

CHEFER LEDARE

SYFTE

Foreningen dr en sammanslutning av medlemmar som innehar ett chefs-
eller ledningsuppdrag inom vdrd och omsorg. Foreningen dr fackligt
oberoende och arbetar for att:

Inspirera till utbildning och utveckling inom chef- och ledarskapsfragor.
Skapa nitverk for erfarenhetsutbyte.
Verka for ett internationellt samarbete med motsvarande foreningar.

VAD GER ETT MEDLEMSKAP?

Du fir nya idéer, kunskaper och kontakter som utvecklar dig som chef och
ledare genom att:

delta i foreningens studiedagar dir aktuella teman inom chefs- och ledar-
fragor lyfts fram.

ta del av aktuella artiklar, projekt och utvecklingstendenser i féreningens
tidning.

sjilv skriva i tidningen och lita andra ta del av dina erfarenheter och
kunskaper om din verksamhet, dina projekt eller liknande.

tillsammans med féreningens kontaktombud skapa nitverk med andra
chefer och ledare.

Medlemsavgiften ir 300 kronor/ar. Foreningens bankgiro dr 719-2370 pa SEB.
I avgiften ingér rabatterade konferensavgifter till féreningens studiedagar.

Bli medlem via www.cheferochledare.se

VI VALKOMNAR DIG SOM MEDLEM | FORENINGEN!

Styrelsen
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https://www.cheferochledare.se/

Har du svdrt att sdga nej? Delegera? Vara nijd

dven om resultatet inte dr perfekt? Kanske borjar
talamodet svikta och egentid prioriteras bort. Se det
som varningstecken.
Johan Norén drabbades av urmartningsdepression
som 31-dring och hamnade pa botten. Nu sprider han
kunskap for att fG andra att tinka efter fore.

Texten dr ett sammanfattande referat.

”Jag har aldrig haft nigon drom om att jobba
som foreldsare. Min vision som liten knatte var
att bli hockeyproffs. Min forsta erfarenhet av att
prata infér andra fick jag nir jag just fyllt tio.
Mitt hockeylag hade vunnit GP-pucken och jag
var lagkapten. Tack vare det blev jag inbjuden att
vara med i Bingolotto. Ingen hade informerat
om att jag skulle bli intervjuad eller vilka frigor
jag skulle fi. Jag hade hockeyfrilla och trinings-
overall och frigan som Leif "Loket’ Olsson still-
de till mig infér miljoner tv-tittare var: ’Johan,
vilken ir din roll som lagkapten? Och hur ser du
pa begreppet ledarskap? Jag hade aldrig reflek-
terat 6ver det. Si jag svarade att min uppgift ir
att hilsa pa den andra lagkaptenen, siga lycka
till och stotta mina kompisar nir det gick daligt.

Jag har inget minne inifrin av det hir, men
min mamma spelade in allt pA VHS och visade
det varje ging vi hade frimmande. For mig fick
det hir tvé effekter. Jag slog fast att aldrig mer
prata infér minniskor. Och jag borjade lisa
bocker for att fi svar pa frigan jag inte kunnat
svara pa: Vad ir ledarskap?

RAKT NER | ETT SVART HAL

Nir jag var 20 bérjade jag jobba med ledar-
skapsfrigor, och hur vi kan hitta egenskaper
hos individer som stirker bdde jaget och laget.
Mina forebilder var ledare i sportens virld. Nir
jag fylle 31 fick jag mitt livs bista *praktikplats’.
Jag blev nidmligen utmattad och bedémd som
icke arbetsfor. 1 tvd 4r och atta manader var
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jag sjukskriven. Sju veckor lag jag akut pd psy-
kiatrin. Det var som att aka hiss rakt ner i ett
svart hal. Jag fick tvd psykoser och overlevde tre
sjdlvmordsforsok. Men jag hade turen bade att
ha millimetrarna pd min sida, och att méta per-
soner inom virden med ambitionen att att gora
skillnad. Sedan 2015 har jag jobbat med de hir
frigorna och forsoke ge tillbaka.

Min ambition idag ir att forsoka fi dig som
arbetar med ledarskap att tinka pi den person
som du antagligen tinker pa minst, nimligen dig
sjdlv. Jag moter si manga som ir superkompe-
tenta i att hjilpa andra. Men i den ambitionen
ligger riskfaktorn att glomma sig sjilv. Jag vill
forsoka fa dig ate tinka efter fore.

FAKTORER SOM SKAPAR VARDE

Det finns nagra saker som ofta kommer upp nir
man samlar gruppen for en riktningsforindring.
Det ir viktigt att vara lgnsamma och gora vinst. For
mig dr det ocksa viktigt att personligen gora vinst,
och det behover inte handla om pengar. Vi gir till
jobbet for att skapa virde, for oss och andra.

Gruppen har en vision, mélsittning och job-
bar med virderingar, alltsd hur vi ska bete oss.
Uppgift och uppdrag brukar vara tydliga.

Sedan finns begrepp som att vara behovd,
trygg, stolt, kinna meningsfullhet och gemen-
skap. De kan kokas ner till arbersglidje. For mig
ir det obehagligt att std infor er, men mentalt
ir jag rrygg. Jag kanske gor bort mig, men i min
virld accepterar ni mig i alla fall, for ni har
grundsynen *han gor s& gott han kan utifrin sina
forutsiteningar’. Vi vill varandra vil.

Sedan har vi begreppet md bra, som korrelerar
med vinst. Man fir ut mer av sig sjilv om man
mér bra. Ordet hdllbar kan vi 6versitta till orka’.
Hur kan vi orka jobba i den struktur vi har och
ma bra samtidigt? Att ha energi dr ocksi viktigt,
personlig och organisatorisk.

Fa minniskor gir runt och vill méa daligr. Dir-



JOHAN NOREN

Johan Norén, expert pa

riskfaktorer och friskfaktorer
for stressrelaterad ohdlsa,
héll studiedagarnas rappaste
anforande, med skratt, allvar
och en hel del igenkanning.

emot kan det vara si att man gor vinst, alltsd
skapar virde, men mirker att man inte mér bra.
Eller att vi tappar personer lings vigen i jakt pa
var vinst att hjilpa andra.

VAGEN MOT UTMATTNING

Lingst ner har jag skrivit utmattad. Vi kan 6ver-
sitta det till: ’Jag orkar inte mer. Det ir for
mycket.” Eller: ’Jag har absolut ingen energi. Jag
kommer inte upp ur singen.’

Men det brukar inte borja si, utan nigon an-
nanstans. Just nu kidnner manga oro. Det hinder
mycket som man inte kan kontrollera. I tvd ar
hade vi pandemin. Isarna smilter, rintorna
sticker, vad hinder pa bérsen, inflation, elpri-
ser, krig i Ukraina. Dessutom oroas jag éver om
jag duger i min profession. Ofta hor oron ihop
med att man kiinner sig pressad. Utifran, inifrin,
hemifrin, uppifran. Pressen handlar ofta om att
tiden inte ricker.

Det hir skapar szress. Nagot hinder i kroppen
som man inte kan sitta fingret pad. Hir behovs
ni som ledare mer in nagonsin. Men framférallt

behover ni er sjilva. For jag moter sd manga le-
dare som sjilva upplever det hir. Det idr hir jag
kommer in och sorterar, lyssnar in vart det bor-
jade. Jag hor méanga beskriva beteenden som blir
kontraproduktiva. De jobbar hart hela veckan,
men kor pi fel sida av vigen pé vig hem. De far
som ett eget sprak. Till exempel: ’Jag ska bara
gora klart det hir. Sedan ska jag fika, ta ut mina
innestiende semesterdagar, ta helg, och sa vida-
re. De riiknar procent pi ett eget sitt. 100 procent
ir inte max, utan 110 eller dnnu hellre 150. En
herre jag jobbar med anvinder 200 procents-
modellen. Han sig sig sjilv tillhéra en egen,
dubbelt sd stark, minniskoart, tills han hittade
sig sjilv pa en flygplats i Kopenhamn utan en
aning om hur han kom dit.

De flesta har inte bara mycker att gora, utan
’sjukt mycker’. Det ir galna tider’. *Helt crazy pi
jobbet.” Ju tuffare uppforsbacke, desto bittre ir
de pa att ’koéra pd’ och ’bita ihop’. De flesta siktar
pa att kora ’inda in i kaklet’. Sedan tinker de:
"Der giller inte mig. Jag ir stresstilig. Nir jag ir
stressad blir jag mer effektiv.’
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NAR DET GATT FOR LANGT

De uppticker ocksd att det ir ’roligt’ att vara
stressad. Det uppstar roliga situationer. En vanlig
ir att man plotslige far en friga om PUK-kod i sin
telefon. "Den koden kinner inte jag igen?” Man
hittar posten i frysen, nycklarna i dérren, tankar
diesel i bensintanken. P4 parkeringen dyker den
roliga frigan upp: Var dr min bil? Akte jag for-
resten kommunalt? Man glommer makens fédel-
sedag. Eller en viktig kund eller patient. Minga
jag triffar har slutat dta med kniv och gaffel. De
tar en shake pé springande fot, eller trycker i sig
en wrap. Alternativ iter vid skrivbordet. Sedan
kinns det som ett spinnband éver brostkorgen.
Jag far inte riktigt luft. Igir gick jag p&d massage
och borjade gréta, for de sa att jag var sd spand.

Man blir ljudkinslig. Det dr sddant kackel i
personalmatsalen. Vad minga gjorde pé en skola
var att ta med sin lunch till nirmsta toalett och
kika dir. For dér var det zyst.

I det hir skedet hor jag folk siga: ’Jag sover
3—-4 timmar per natt. Jag drommer om jobbet.
For det sista jag tinker pa innan jag somnar och
det forsta jag tinker pa nir jag vaknar ir proble-
men jag har att 16sa.” Eller utmaningarna som vi
kallar dem idag. Men nu ir jag trott, si forsok
inte vara positiv. Férstd min situation. Jag jobbar
med idioter som inget fattar. Vissa patienter vill
jag be dra nigonstans. Jag har kort stubin och
lite tdlamod.

Du bérjar géra misstag. "Hur tinkte du i den
bedomningen?’ frigar nigon, men du minns
inte ens att du gjort den. Hir kan det lita: "Det
kinns som att jag har sirap i huvudet.” En vin
till mig stod pa kvillen med tandborsten i han-
den och visste inte vad hon skulle géra med den.
Morgonen dirpi korde hon av viigen. D4 ringde
hon sin man och bad honom skjutsa henne till
jobbet f6r hon hade en operation klockan nio.
Hon hade fatt tunnelseende, blivit fartblind och
fatt skygglappar. Dessutom dagen innan fétt ett
utbrott pa sin man for att ingen plockar ur en
diskmaskin s l[ingsamt som han.

SVART ATT SAGA NEJ

Nu ska vi titta pa friskfaktorerna. For vad jag vill
dela med mig av dr hur ni kan uppticka det hir
tidigare, hos er sjilva och medarbetarna.
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Har du pé sistone kint i magen att: ’Nej, nej, nej,
absolut inte. Det dir tar jag inte pa mig. Den far
ndgon annan l6sa. Och middagen till helgen vill
jag inte g pa. Jag ska vara hemma och chilla. Jag
har bestimt mig. Det dr NEJ som giller” Men
det som kommer ur din mun ir: ’Ett problem?
Absolut, sjilvklart! Inga bekymmer.” Reflektera
over fragan: Hur kompetent ir du pa att siga
nej?

Nir jag tar upp detta fir jag ofta motstand:
Du forstar inte. Vi kan inte siga nej till patien-
ter.” Visst, sd ir det. Rent organisatoriskt dr det
en utmaning och du kan inte paverka struktu-
ren. Men du kan paverka de individuella friskfak-
torerna, dir det finns organisatoriska riskfakto-
rer. Strukturen ir utbildad i att séiga ja. Men min
friga till dig dr om du personligen ocksa har svirt
att siga nej? Gor det ont i kroppen att siga nej?
Nir du sorterar din datid kanske du aldrig sagt
nej, nigonsin? Pa frigan *Vill du ha kaffe?” kan
svaret bli: ’Om du ska ha.’ *Vill du ha kaffe latte
eller macchiato?’ *Ta det som ir enklast. For jag
ir anpassningsbar och flexibel. Kunden har alltid
ritt. Ring mig mitt i natten ifall det 4r nigot. Det
viktigaste dr att ni andra har det bra. For jag ir
van vid att vara allt for alla andra.’

PERFEKTION OCH KONTROLL

Riskfaktorn ir stress. Nir jag kommer in pi min-
dag morgon och siger: Jag ir stressad’ blir kol-
legan ocksd stressad. Sedan skickar vi runt stres-
sen till vriga, och far en stressad kultur.

For manga ir pressen helt orimligt. Nir vi spa-
rar den visar det sig att minga bir pi en orimligt
hoég inre kravbild. Bra kan alltid bli bittre. Har vi
ett prov dir 20 dr max och jag far 19 ritt har jag
vadar Jo, ezt fel. Vi soker perfektion. I kombination
med det uttrycker manga att de har stort behov
av kontroll. Jag vill sjdlv gora och veta, annars
blir jag stressad. Det kan leda till att man i sitt
ledarskap har en jitteutmaning i att be om hjilp.
Det ger kinslan av att vara en svag person. I sitt
ledarskap, iktenskap, forildraskap, fir man en
enorm utmaning i att delegera uppgifter. Ingen gor
det lika bra som jag. Jag blir projektledare inte
bara pd jobbet utan dven i hemmet. Hir finns
stor risk att man samtidigt underminerar andras
kompetenser. Du gar runt med en orimlighet av



Som chef forvdntas du ha
koll pd stressignaler hos
medarbetarna. Men hur
dr det med dig sjalv?

att behova gora allr. Ska det bli bra gjort, ir det
upp till dig.
De jag méter i den hir situationen ir inte ne-

gativa eller svaga. De har hoga ambitioner, hogt
engagemang, hog ansvarskinsla. Manga ir kom-
petenta specialister med lang erfarenhet. Men
tyvirr dr det inget vaccin.

FRISKFAKTORER PRIORITERAS BORT

Om man bir pa mycket press, som skapar stress,
och detta kommer ur en orimlig situation dir
man har svart att delegera, ir ambitios, kompe-
tent, kinner ansvar, men det tyvirr borjar bli
kontraproduktivt, vilka friskfaktorer tror ni att
manga prioriterar bort, som borde finnas med
for att orka hjilpa andra och sjilv ma bra?

Jo, sig sjdlv och egen tid. Tid avsatt for egna in-
tressen. Médnga har dven sagt upp relationen till
tdlamod. Man klagar pd troga administrativt
system, pd den lingsamma kaffemaskinen. Min
tolkning 4r att allt just nu gér s fort att minsta
lilla som gar langsamt blir provocerande. De sis-
ta 15 aren har vi effektivisera allt! Viktnedging,
kondition, rehabilitering. Allt ska ga fortare in
fort. Manga har ocksd slutat reflektera. Alltsd
stanna upp och stilla frigor indt. Hur mar vi?
Vilka riskfaktorer finns om vi fortsitter kora par
Vilka friskfaktorer finns for att orka? Sjilv fick
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jag sa kallad FAR, fysisk aktivitet pd recept. Idag
har jag en podcast som heter *Trina f6r hjirnan’,
dir jag intervjuar gister om det.

Hur bra ir du pé att koppla av? P att vara lat
och gora absolut ingenting?

RES BORT OCH SOV

Jag upplever att ett orimligt ansvar liggs pa er
som chefer, ledare och HR for att vi alla ska ma
bra pa jobbet. Vissa skulle snarare ma bra av att
sjukskrivas fran sin fritid och jobba mer. Stressen
och pressen kanske inte kommer frin dir man
tror. Det hir dr komplext.

Det jag ska siga nu kan lita provocerande,
men kommer fran hjirtat. Jag tror inte att ni
behéver mer kompetens eller fler kurser. Ni be-
hover absolur ingen inspirationsforeldsning av
nagon som varit pa Mount Everest utan syrgas.
Jag tror att ni generellt behiver sova mer. Utan en-
ergi blir arbetet inte lustfyllt och ni far inte ut er
kompetens. Jag brukar rekommendera er typ av
grupper att boka en tredagarskonferens. Skicka
ett skenkonferensprogram till Skatteverket. Se-
dan dter ni bort och sover i tre dagar.

Hjilp, stotta, inkludera och ta hand om varan-
dra. PAminn varandra om att njuta av tiden. For
ni dr superviktiga. Kom ihdg det.”
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— bade somn och aktiv
aterhamtning kravs

Doktoranderna Kristin Oster och Isabelle Hernandez
gav pd studiedagarna en angeldgen lektion i hur
man klarar av ett stressigt arbete utan att drabbas

av ohdlsa och forsimrad prestation. Publiken fick
bland annat veta varfor en tupplur under nattpasset
dar toppen, och varfor fritidsaktiviteter man normalt
gillar kan vara olampliga som aterhamining.

Isabelle: ”Nir vi utsitts for stressorer far vi pd
kort sikt stressreaktioner, vilket dr helt normalt.
Pulsen okar, vi gir upp i varv, och forlorar sam-
tidigt energi. Med regelbunden aterhimtning
kommer vi tillbaka till normalliget. Men utan
dterhimtning ackumuleras stressen, vilket leder
till ohilsa, simre prestation och misstag.

Vad ir di dterhimtning? Jo, dels simn, dels
dterhdamtningsbereenden, en sorts psykofysiologisk
deaktivering, dir aktiviteter fyller pa energin.

Aterhimting spelar roll for trétther, som
kopplar till sikerhet, alltsd risken att gora fel.
Trotthet forsvarar beslutsfattande, forsimrar
problemlésningsférmiga och koncentration.
Den péverkar kinsloreglering, s att vi blir mer
ldctirriterade och nedstdmda. Brist pd dterhdmt-
ning paverkar dven viljan att stanna i yrket. En
studie av sjukskoterskor visade att efter ett &r i
yrket hade 10 procent tankar pd att limna. Efter
fem 4r var siffran 20 procent, och betydligt ho-
gre for sjukskoterskor med utbrindhetssymtom.

Pi vir hemsida har vi en gratis handbok i dter-
hdmining. Den bygger pé ett program som testats
pa nyutexaminerade sjukskoterskor.”
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SOMN

Kristin: ”Somn ir en central del av dterhimt-
ningen. Den styrs av tre faktorer. Den forsta ir
var dygnsrytm. En naturlig fluktuation i vaken-
hets- och somnhormoner 6ver dygnet som sam-
manfaller med kroppstemperatur. Dygnsryt-
men, var inre biologiska klocka, styrs frimst av
solljus.

Hur ska man tinka kring den? Jo, vid skifi-
arbete ska man halla sin dygnsrytm maximalt sza-
bil, till exempel dta pd samma tider som vanligt
och fa lite ljus pd morgonen. Kroppen vill inte
ha stora méltider nattetid. P4 organisationsniva
bér man gora ergonomiska scheman, som tar hin-
syn till vi inte ir skapta for kvills- och nattjobb.
Vi bor ha max tre nattpass i rad. Direfter okar ris-
ken kraftigt for misstag, olyckor och hilsokon-
sekvenser. Schemat bor ha framlingesrotering och
tidiga morgonpass bor undvikas. De har visat sig
problematiska, eftersom de kapar sémnen. Dess-
utom ir vi inte alerta s tidigt.

Den andra faktorn som styr somnen &r sgmn-
trycket. Det okar for varje timme vi dr vakna, och
efter ungefir 16 timmar ir vi redo att sova. Det
ir bra att tinka pa vid tidiga morgonpass. Jag
gjorde min avhandling pa korta vilotider. Hir
sdg vi att om du ska upp klockan o3, behéver du
ha gict upp klockan o5 édven foregdende morgon
for att ha tillrickligt somntryck klockan 21 nir
det dr dags att sova. Forsok alltsd inte kompen-
sera med sovmorgon dagen fore ett tidigt pass.

Under nattpass bygger man upp ett enormt
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Kristin Oster och Isabelle Hernandez ar doktorander i Anna Dahlgrens forskargrupp pé Karolinska Institutet som forskar

pa arbetstider, dterhdmtning och sdkerhet.

somntryck. For att minska trycket kan man ta en
tupplur fore, eller under, passet. Helst sd ridigr pa
passet som moijligt. Tupplurar rekommenderas,
eftersom behovet att sova ir sa starkt att att vi
inte kan stoppa det. Men ta inte fér l[inga tupp-
lurar si ni kommer djupt ner i sémn. D4 uppstar
somntrogheten. 20 minuter ricker.

INDIVIDUELL SCHEMAPLANERING

Vi har ett pagiende forskningsprojekt om in-
dividuell schemaplanering, en utmaning for
manga chefer. Det kriver nistan att man ir lite
dvertaliga. En risk dr ocksd att individen dsido-
sditter sitt eget behov av dterhimtning och sikerhet,
och istillet prioriterar sociala dtaganden. Darfor
kan inte medarbetarna fi styra sina scheman
helt sjilva. Helt fasta scheman ir inte heller bra,
eftersom inflytande 6ver arbetstiderna ar central
for trivsel och vilmaende. Det kopplas till bittre
hilsa, ligre sjukfrinvaro och minskad risk for
fortidspension. Det kan dven buffra mot vildigt
belastande arbetsmiljé och frimjar balans mel-

lan arbete och fritid. En medelvig ir att man far
tycka till om sitt schema. Sedan fir man en forkla-
ring till varfér det inte blev som man 6nskat. Det
brukar oka nojdheten.

Den tredje faktorn som styr var somn 4r szress.
Aven om klockan ir 22, vér cirkadianska rytm
ir instilld pa sémn, vi har varit vakna sedan o5
och vi vill sova, sd gdr det inte, nir orostankarna
kommer. ’Slippte jag ivig patienten med sjilv-
mordstankar?” 'Hur blir bemanningen imor-
gon?’ Stress ger ett adrenalinpdslag som gor det
mycket svirt att somna. Hur man kan férebygga
det ska vi prata om p4 slutet.

AKTIV ATERHAMTNING

Minst lika viktigt som somn ér att fylla pa energi
under dagen. Det fysiologiska systemet dterhim-
tas nir vi sover. Men stress forbrukar ocksa fy-
sisk och psykisk energi, som maste fyllas pa.

Den hir dterhimtningen definieras i relation
till vad man har belastat. Méanga i varden har fysiskz
krivande jobb. D4 kanske man inte ir betjint av
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ett gympass efterat, utan nigot vilsamt, som att
ligga pussel. En annan belastning ir den emotio-
nella. Efter jobbet ir det dé inte konstigt om man
inte kdnner lust att dlta vininnornas kirlekspro-
blem, utan bara vill vara med familjen, dir man
kanner sig helt trygg. Sedan har vi mental belast-
ning. Om vi har behévt zdnka mycket kanske vi
heller inte orkar 16sa andras problem, eller ens
ett korsord, efter jobbet. Diremot kan ett gym-
pass vara pa sin plats. Det som ger energi kallas
dterhimtningsbeteende eller aktiv drerhdmining.
Om en fritidsaktivitet drinerar en pé energi kan
det bero pa att den belastar samma psykologiska
eller fysiska resurser som belastas i arbetet.

For att 6verhuvudtaget i aktiv dterhimtning
méste vi orka aktiviteten. Orka gé till gymmet,
inte bara kraschlanda i soffan. Det ér en utma-
ning i dag. Ett sitt att kompensera nir vi kinner
oss trotta under dagen ir att gka aktivitetsnivan.
Det ger lite ytterligare energi, men bara tillfil-
lige. Ni kanske har mirke att trottheten ir forla-
mande nir ni sitter er ner pa jobbet. Dirfor reser
ni er upp igen. Problemet ir att nir arbetsdagen
vil dr slut riskerar vi att kraschlanda. Det kom-
mer efterdt, som ett slag.

Dirfor ir det sa viktigt med dterhdmtning under
arbetsdagen. Pi individnivd att ta sig tiden dill
paus och ha tekniker f6r det. P4 organisations-
niva att se till ate tid finns. En studie visade att en
rast nistan halverar risken for olycka pi arbetet.
For varje halvtimme som gir efter en rast okar
risken. Att skapa en kultur for drerhimining ir
otroligt viktigt. Det ricker inte att bara sdga till
medarbetarna att ta rast. Det 6kar bara stressen,
ifall mojligheten i praktiken saknas.

Diskutera i arbetsgruppen hur ni kan stotta
aterhimtning. Kanske paminna varandra om
pauser eller byta av. Inte stéra med vérdrelatera-
de frigor under pausen. Som organisation kan ni
ocksa fundera p hur ni frimjar aterhimtning i
relation till belastning. P4 gymmet varvas styrke-
dvningar och ger dterhimtning frin varandra. S3
fungerar dven arbetsuppgifter ocksa. Tempovixla
och variera, si att tuffa uppgifter varvas med
lugna. Uppmirksamma trotthet och dess risker.

ATERHAMTNINGSPARADOXEN

Isabelle: ”Vir sista del handlar om att skapa ut-
rymme for dterhimtning vid hdg arbetshelastning
och stress. Vi har intervjuat HR-personer i vér-

Kristin Oster, som doktorerar pa korta vilotider, beridttade att sémnen péverkas av tre faktorer — dygnsrytm, sémntryck,

men ocksa stress och oro. Hur perfekt allt @n &r i Gvrigt kan adrenalinpaslaget géra det om&jligt att somna.
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den om pandemin. Man inférde tuffare sche-
man, mer overtid, begrinsad semester. Extra
pengar ersatte dterhimtning. Detta parallellt
med tuffare arbetsmiljo, okad etisk stress och
dkat behov av dterhimtning. Vi kallar det den
organisatoriska dterhdminingsparadoxen. Nir be-
hovet av dterhimtning blev dnnu storre, hade
verksamheterna mindre méjlighet att ge det.

Samtidigt gjordes en del for att skapa utrym-
me for dterhimtning. En sak var att ligga ut
overtiden pa fler. Vissa medarbetare vill giirna ta
pa sig extra jobb, men inte heller de klarar hur
hog belastning som helst. Man spred ut arbets-
pass och testade 4-2-scheman med framlinges-
rotering. Man inforde strukturer for att losa av
varandra. Man forsokte skapa trygga grupper,
dir alla vagade ta paus, och en 6ppenhet kring
att viga ta hjilp nir man mér daligt.

LAMNA JOBBET PA JOBBET

Att kunna limna jobbet pa jobbet ir ocksd av-
gorande for dterhimtning och bra kvalitet pa
fritiden.

Pi individniva lir vi i "Handbok for dterhimt-
ning’ till exempel ut att géra en avslutningsrutin

innan man gir hem. Dokumentera arbetet eller
6va pd att fokusera hir och nu, si att inte oro
kring jobbet fortsitter snurra i huvudet och for-
simra fritid och somn. Man kan dven pa organi-
sationsnivi mojliggora reflektion under arbets-
dagen och infora en rutin vid arbetsdagens slut
for att knyta ihop sicken. Man kan finga upp
medarbetare som har svart att slippa arbetet pa
fritiden och fundera pi vad som féranleder det.
Man boér dven se 6ver policyn kring sms, Face-
book och mejl till medarbetarna pa deras fritid.
Kan informationen vinta?

Sammanfattningsvis vill vi poingtera vik-
ten av ledarskap i detta. Tink pa dterhimtning
i scheman, folj ergonomiska riktlinjer och ge
medarbetarna lagom inflytande. Mojliggor dter-
himtning pa jobbet. Skapa en kultur dir pauser
virdesitts och blir en del av arbetsdagen. Variera
uppgifter och vixla tempo. Hjilp medarbetarna
limna jobbet pa jobbet. Avsluta arbetsdagen s
att de inte gir hem med hog stressniva.

Tack for oss.”

Covid-19-pandemin innebar en extrem press pa vardanstéllda. Situationen tvingade fram strategier for att underldtta

aterhdmtning vid hard belastning, berdttade Isabelle Hernandez, som dgnar sin avhandling at just detta.
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— sa blir du en

kommunikativ chef

God kommunikation ér A och O for att fungera som
chef. Men du blir inte automatiskt bra pd det for atr
du befordras. Pd studiedagarna gav Eva Willstrand,
expert pi kommunikativt ledarskap, handfasta rad i
hur du pa smidigast sirt lotsar medarbetarna genom
fordndringar. Hon avslijade dven hemligheten
bakom att skapa ett dromteam.

”Vad ir kommunikation? Jag skulle vilja siga att
den interna kommunikationen ir verksamhetens
syre. Nir allt flyter pa, arbetsmiljon ér bra, alla
kinner sig involverade, sedda och behovda, da
klagar ingen. Nir den diremot inte funkar opti-
malt slar rykten och spekulation rot, och vi dg-
nar energi at fel saker.

Kommunikation ger trygghet och lugn, men
ocksd kraft framat. Den ir ett styrmedel. Nir
alla vet vart vi ska och varfor, och vilken roll man
sjilv har, di blir det enkelt.

Trygg intern kommunikation ger ocksa for-
utsiteningar {Or trovdrdighet. Vi kan beskriva en
fantastisk verksamhet, men vad vi siger méste
hinga ihop med vad utomstiende faktiskt
upplever. Ett gott internt klimat fir era med-
arbetare att prata gott om er. De blir era bista
ambassadorer.

Ni som har verksamhetsansvar har per defini-
tion kommunikationsansvar. Ni leder, péverkar
och ir forebilder. Aven om det kan kinnas obe-
hagligt, si stir ni, precis som jag, pa en scen. Era
medarbetare ldser av er. Dirfor behover ni vara
lite sjdlvmedvetna. Hur rér ni er? Vad siger ni
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egentligen? Ni skapar mer av trygghet och oro hos
dem ni leder #n ni anar. Men ni blir inte auto-
matiskt skicklig pa att kommunicera nir ni far
en chefsroll. Formagan maste trinas.

TRANA PA KOMMUNIKATION

Vad dr da kommunikativt ledarskap? En forskar-
grupp pa Mittuniversitet kom for nigra ar sedan
fram till en definition. "En kommunikativ ledare
engagerar medarbetare i dialog, ger och soker dter-
koppling, involverar medarbetarna i beslutsfattander
och uppfattas som dppen och nirvarande.”

Det hir ger dig som ledare information om vad
du ska trina for att uppfattas som kommunikativ:
1. Engagera i dialog. Dialog ir inte att efter ett
mote siga: 'Har ni frigor pd det hir, si vil-
komna in.” Dialog idr nir man sitter deltagarna
i sma grupper, dir alla fir komma till tals. Max
sju personer, annars tystnar de som redan ir tys-
ta. Det dr sd virdefullt att ta sig tid med dialog
kring viktiga frigor. Vid forindringar, for att fa
klarhet i hur nigot ska genomforas, eller for att
prata om vad er virdegrund innebir i det dagliga
arbetet. Dialog skapar automatiskt engagemang.
2. Aterkoppla. Var ilskade feedback. Som strate-
giskt styrmedel otroligt kraftfullt. Ligg tid pé att
hitta en teknik som funkar f6r dig. Bekriftande
feedback ir en gratis metod att fi personer att
gora mer av det som ir rite. Far jag hora att jag
gor nagot riktigt bra, gissa om jag repeterar det
dar Stirk, stirk, stirk, sirskilt om nigon ir pa
vig lite i sidled.



EVA WILLSTRAND

3. Involvera. Slipp inte saker plotsligt i kniet pd
medarbetare, utan involvera i frigor som péver-
kar dem. Agera 6ppet och tryggt. Beritta att en
diskussion pagir om ndgot, men att den inte ir
klar dn.
L. Var dppen och nirvarande. Nir nigon pockar pa
din uppmirksamhet, ligg bort telefonen, vind
dig frin datorn och lyssna aktivt. Atc lyssna ar
en bristvara idag som vi miste 6va pi. Varfor
inte bérja hemma? Ni kommer fi omedelbar
respons.

Sa kan ni agera som kommunikativa ledare.
Mer behéver det inte vara! Trina pd det si kom-
mer ni odndligt langt.

CHECKLISTA FOR FORANDRING

Att kommunicera budskap och fi med sig med-
arbetare fran ord till handling 4r klurigt. Vi har
brokiga grupper, med brokiga preferenser och
kommunikationsstilar. Jag ska ge er en checklis-
ta pa hur ni kan skapa ett budskap som tilltalar
eller tryggar s& manga om mdjligt. Tyvirr har
ni extremt kort tid pa er. 0,1-0,3 sekunder. S

")ag dlskar temat pa er

konferens. 'Chef — och
betydelsefull'. Ni dr mer
betydelsefulla &n vad ni inser"”,
sa Eva Willstrand, konsult inom

kommunikation och ledarskap.

snabbt menar forskarna att vi bedémer om ett
budskap ir virt att tro pa eller inte. Min rekom-
mendation dr dirfor: ligg lite tid pa forberedel-
se. Metoden handlar om det. Efter alla mina ar
anvinder jag den fortfarande nir jag ska skicka
ett mejl som inte fir landa fel eller presentera
nagot pa ett mote.

Ska du forbereda en stor foérindring si fun-
dera forst 6ver mélgruppen och vilken effekt du
skapa. Ska de bara acceptera budskapet? Ska de
kinna nyfikenhet, eller rent av férindra sitt be-
teende? Det sista stiller hogre krav pa er.

Hir ir de sju ingredienser som budskapet be-
hover bestd av:

1. Vad girvi?

2. Varfor gor vi det? Hiir har jag skrivit 43, for den
ir sa viktig. Vi behover borra till pudelns kirna.
Exempelvis: Vi gor forindringen for att vért
nya datasystem inte har funkat. Varfér inforde
vi det? Jo, vi var tvungna pd grund av GDPR ...
etcetera’ Langt dir borta behover vi borja var
historia och bygga den framat, si att vi far ett
trovirdigt och kirnfullt varfor.
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3. Nar gir vi der? Ge en tidplan.

L. Hur gor vi der? Hur:et ir en perfekt friga for
dialog, om det inte ir bestimt uppifran. Nir ni
har berittat allt annat siger ni att exakt hur ni
ska gora i ert team vet ni inte riktigt, men lat oss
ha dialog for att hitta en vig framéc.

5. Vem/vilka paverkas?

6. Positiva konsekvenser. Den punkten brukar vi
sillan missa. Vi beskriver vad:et och 6ser sedan
pa med hur bra det ska bli. Men 6vriga punkter
behoéver ocksi med!

7. Negativa konsekvenser och oro. Problematisera
och fundera i forvig. Di dr du beredd pi frigor
och kan siga: ’Javisst, alla ska & utbildning i det
nya systemet.” Bara att ni i ledningen har tinkt
pa oron som kan poppa upp syns pé er. Ni ger
ett tryggare intryck. Eller si kan ni sidga: *Bra att
du frigar. Vi dr pa den pucken och dterkommer
s& fort vi har svar.” Om ni ddremot 7zze har tinkt
pa det dr publiken reptilsnabb i att finga upp
tveksamheten.

Checklistan ir fithg, eftersom de olika frigorna
kopplar till medarbetarnas olika beteendestilar.
Vi har alla var favoritfriga. Dirfor 4r det ett
inkluderande sitt att kommunicera.

VILKA KANALER AR BAST?

Nir ni har tinkt ut ert budskap ska ni vilja hur
ni skickar ut det. De kanaler ni har till ert for-
fogande har olika forutsittningar. Mekaniska ka-
naler, allesd nyhetsbrev, mejl, intranit, passar for
fragor dir vi bara vill sprida kunskap. APT, som
ibland tyvirr fylls med information, passar dire-
mot simre for detta.

Vill vi istillet skapa en kédnsla, alltsi paverka
attityden hos mottagarna, behover vi ge munt-
lig information. Dir kan medarbetarna se om ni
star bakom budskapet eller inte. Som ledningens
forlingda arm ske ni st bakom fattade beslut.
Ert uppdrag ir att skapa en rorelse framat och
trygghet i gruppen. Vid muntlig information
upplevs ni som tillgingliga. Idag finns dven di-
gitala alternativ, men jag rekommenderar indi
fysiska moten. Vill ni fi mélgruppen hela vigen
till ett dndrat beteende maste ni erbjuda dialog.
Det dr nir jag fir stilla klargorande fragor och
dela bild med kollegerna, som pusslet liggs. Jag
accepterar och tar dgarskap. Tink da pa att inre
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Eva Willstrand betonade vikten av 6ppenhet och

dialog i ledarskapet. "Ndr kommunikationen brister

gar resurser till fel saker. Rykten sldr rot och onddiga

konflikter dranerar oss pa energi."”

prata om beslutet si att deltagarna tror att de
kan paverka vad ni ska gora. Ledningen stir bak-
om vad och varfor, men ni har dialog kring hur.
En filla man ofta faller i r att inte kommuni-
cera frin borjan. Man ligger locket p4, vill inte
vicka den bjorn som sover. Men locket ir redan
lite av och bjérnen pé vig att vakna, f6r ni dr pd
scenen och alla ser er. De ldser ert sitt att gi, tala,
se ut och prata i telefon. Och rykten bérjar ga.
Beriitta att ingen info finns just nu. Till och med
det skapar trygghet och gor oss mycket nojdare.

KLARGORANDE FRAGOR

Ibland ir ledningsgrupper ridda for varfor-fra-
gor, som kan uppfattas provocerande. Men de
ir sa viktiga. For om medarbetarna inte forstar
sammanhang och syfte féljer ingen med pé re-
san. Konflikter uppstdr fér att mianniskor anzar
att de har forstdce. Etc tips dr att istillet kalla
dem klargirande fragor. Det gor jag alltid nir
jag undrar vad personer menar. ’Det later spin-
nande. Jag behover bara stilla nigra klargorande
fragor, si att jag uppfattar uppdraget ritt’. Sedan
dundrar jag pd med mina frigor.

Det hir dr smart nir man vill fi engagemang
i gruppen. Istillet for att efter en presentation
bjuda in till fragor, si sig inledningsvis: *Det ir
viktigt att vi delar samma bild, s hjilp mig och
still klargérande frigor om négot ir otydligt’.
Tror ni folk stiller frigor? Ja! Jag har testat det
massor ganger.



FORANDRINGSKURVAN

Vi lever i en snabbt forinderlig tillvaro. Det stil-
ler krav pA kommunikationen. Min andra check-
lista handlar om reaktionskurvan, chockkurvan,
forindringskurvan. Den beskriver vad som hin-
der nir vi fir ett budskap som skakar vir virld
och startar med fornekelse och ilska. Sedan blir
man orolig och egoistisk: *Fir jag inte jobba med
min bista jobbarkompis mer?’ Sedan ledser och
uppgiven. S& sminingom borjar man se mdajlig-
heter, hitta losningar och glidje. Till slut kanske
man siger: Jag sig direkt att det hir skulle bli
bra.

Lét inte folk dra ivig i sin reaktion pd egen
hand. Ni kan gora enorm skillnad. Inledningsvis
ar muntlig kommunikation, med stéd av skrifilig,
bist. De behover f3 lisa av er, men dven bottna
i vad du sa. Paborja dialog, var nyfiken och upp-
mana till frigor. Ofta har de inga i bérjan, men
var tillgéinglig och finga upp det ni hor.

Fortsitt repetera ert budskap genom reaktions-
delen. Utrymme behovs for kritik och iven
sinkt produktivitet. Medarbetarna har inte fullt
fokus pé arbetet nir de har fullt sja ate f6rstd vad
som hinder. Ju tryggare #i som chef ir och ju
mer dialog ni har, desto snabbare kommer grup-
pen igenom processen utan att forbruka energi
pé fel saker.

Nir nagra borjar anamma det nya arbets-
sittet, si ge starkande feedback och lyft fram de
goda exemplen. Det ska vara litt att hirma dem
som gor ratt.

Till slut ir ni igenom kurvan. D3 giller det att
bekrifta det nya och stinga dorren till det gamla.
For lite till mans gir vi och vintar pi att forind-
ringar bara ska blasa over. Det finns en akronym
for det: BOHICA. Bend over, here it comes
again. Att avsluta med buller och bing ir dirfér
viktigt.

Ibland finns de som spjirnar emot, trots att
alla andra har gécc vidare. Ta ett samtal med
dem. *Vad hade jag behovt gora for ate du skulle
foljt med pa den hir resan?’ Oftast blir svaret:
’Jag har en massa kunskaper, men ingen frigade
mig. Jag blev 6verkord.” Det kan ricka att lyssna
och bekrifta for att det ska slippa och du fir med
personen framat.

KURVAN GALLER AVEN CHEFER

Kom ocksé ihag att alla reagerar pa forindring,
frin hogsta ledningen som fattar beslutet, till
mellanchefer och medarbetare. Alla reagerar,
men inte samtidigt. Dirfor tar forindringar tid.
Alla méste fa reagera klart. Forskning visar att
det dr i dverldmningen som det brister mest. Vi
skeppar 6ver budskap till nista niva chefer med
order om att implementera fore ett visst datum.
"Gulp’. siger chefen. For att forklara for nigon
annan maste jag sjilv forstd. Annars méste jag
std och hitta pa och blir livridd for frigor. Che-
fer behover dialogforum dir de sjilva far stilla
klargorande frigor. De miste ocksd fi ventilera
dsikter och oro. Detta ska ske sidledes och uppdr.
Aldrig mot medarbetarna! Forst direfter kan
chefer pa ett pedagogiskt och trovirdigt sitt féra
budskapet vidare.

DROMTEAMENS HEMLIGHET

2016 slippte Google studien Aristoteles. De hade
hittat dromteamen. Team som presterade pa topp,
madde bra, nidde hogt i alla utvirderingar. Man
ville forstds skapa fler sidana team lit och lit
studera dem avseenden koénsfordelning, kun-
skapsfordelning, aldersférdelning och arbetssitt.
Men hir hittade man ingenting. Till slut fann
man en helt annan gemensam avgérande faktor:
psykologisk trygghet. T dessa team vigar man ta ris-
ker utan att kinna sig osiker och generad. Man
vagar oppna sig och visa kinslor, precis som i
ndra relationer. Man visar varandra empati. Sd
skapas de mest framgangsrika och resursstarka
teamen. En affirskritisk upptickt som izte hand-
lar om total konsensus eller att lyssna pi varan-
dra i odndlighet. De lyssnar in allas dsikter och
fattar beslut. Men nir vi vigar visa kiinslor och
ta risker blir vi innovativa.

Tink si mycket energi vi hiller tillbaka och
vad det hir kan innebira for oss! Tank om vi kan
jobba sa, och och fa bort alla héirskartekniker, som
vi dgnar oss lite till mans, och som slar undan
fotterna for all god kommunikation. Vakta pa er
sjilva och varandra sa att ni far stopp pa sidant
beteende.

Borja sudlltolka’ varandra istillet. Forutsite att
den andra vill vil. Det ir sd virdefullt.

Tack for mig!”
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"Vagra offerrollen
- bli en del av losningen”

David Sparv, chefsjukskiterska pa Sus, uppmanade
pd studiedagarna publiken att inte tycka synd om sig
sjalva. Fundera istallet over losningar. Att arbeta
fram tydliga Core curriculum och implementera
Magnetmodellen dr rvd véigar att gé for att hantera
personalbrist och arbetsmiljoproblem.

”Jag var hir forsta gdngen 2006. DA satt jag i
publiken och blev vildigt inspirerad. Nu ir jag
tillbaka som inbjuden, stort tack! Jag ska prata
om varfor svensk hilso- och sjukvard behéver
oss chefer och ledare mer dn nigonsin.

Oavsett politisk askddning soker de allra flesta
en grundliggande sak: trygghet. Att samhills-
kontraktet giller. Vi stoppar in resurser och for-
vintar oss att fi hjilp den dag vi behover. Syste-
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met maste fungera. Och jag vill utmana er lite.
Om ni bara minns en sak av det jag siger, si ta
med er féljande: Det ir inte synd om vira med-
arbetare, eller oss chefer. Vigra offerrollen! Vi dr
vuxna personer, som gor val. Det kan vara synd
om den som far en cancerdiagnos, inte oss.
Linda Aiken, professor i omvéirdnad, sa nyligen
att vi maste vara en del av 16sningen.” Trots pan-
demi och arbetsmiljoproblem. I alla kriser har
sjukvard, omsorg, skola och infrastruktur varit
fundamentet, samhillskontraktet, tryggheten. I
Ukraina forsokte man evakuera sjukhuspersonal,
men de vigrade. De menade att det ir ju zz de
behévs. Manga kinde négot liknande under pan-
demin. Problemet #r att samla upp det hela nu
efterat, i den stora trottheten, the great resignation.

David Sparv leder avdelningen for
strategisk omvardnadsutveckling pa
Skanes universitetssjukhus (Sus). Han
sitter dven i forvaltningsledningen,
och ar ansvarig for att implementera

Magnetmodellen.
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DAVID SPARV

LEG. SJUKSKOTERSKA

Core curriculum - utvecklingsprogram for sjukskéterskor

fas (T)

Ini&rningsfas Sjélvstindig Avancerad Specialist-
fas fas (T)

SPECIALISTSJUKSKOTERSKA
- fér verksamheter med krav pa specialistutbildning

Expertfas Universitets- Universitets-
sjukskaterska ool
(1] sjukskéterska

\ J

Inldrnings-" %Sjélvstindig Avancerad Specialist- Y
fas fas fas fas (T) Under utveckiing i projektet
akademiska tjénsteutrymmen

Med ett tydligt Core curriculum, alltsa program for kompetensutveckling, kopplat till tjdnster och I6ner, ska

omvardnadskvaliteten 6ka och sjukhuset bli mer attraktivt som arbetsgivare.

Men jag ska skicka med er att det finns massor att
gora, och beritta vad vi gor pa Sus.

OROSMOLNEN

Over oss svivar orosmoln. Kompetensbrist, per-
sonalflyke, hog personalomsittning. Vi har for fa
vardplatser per invdnare. Men det beror inte pa
for lite resurser till virden. Vi ir ett av de lin-
der i virlden som satsar allra mest pa vird och
omsorg.

Problemet ir demografin. Firre ska ta hand
om fler. Ar 2022 kommer 31 coo svenskar in
i arbetsfor dlder, medan 34 coo gir i pension.
Glappet kommer 6ka inda till 2035. De goda
nyheterna ir att vi kan gora massor at det. Men
vi méste vara dverens om foérutsittningarna. Vi
kommer znte bli lika manga som nu, pi 15 ar. Det
ar uppforsbacke hirifran.

Vad ska vi d& gora? Jo, som SKR siger, sikra
kompetensférsorjningen, inte genom att bli fler,
utan genom att behdlla dem vi har. Vi méste sam-
arbeta — offentliga och privata aktorer, regioner,
kommuner, och fi ihop véirden. Stilla om till
ndra vdrd, pd invinarnas villkor. Och genomféra
digital transformation, si att vi kan jobba pa nya
satt.

Universitetssjukhusens  och  universitetens
ledningsgrupper triffas varje host pa konferen-

sen Infuturum. Senast var vi dverens om att vi
har gite vilse. Rekryteringsatgirder har inte haft
onskat effekt. HR-termen ARUBA beskriver hur
man ska jobba: attrahera, rekrytera, utveckla,
behalla och avveckla. Vi har fokuserat mycket pd
den forsta, attrahera. Platserna pa sjukskoterske-
och underskéterskeutbildningarna har nistan
férdubblats. Men behdlla och utveckla har vi job-
bat mindre med.

HUR KAN FARRE VARDA FLER?

Hur ska pd allvar farre kunna virda fler? Vilka
forvintningar ska vi ha pa personalen och vilka
medel behovs? Forvaltningsledningen pa Sus,
landets tredje storsta universitetssjukhus, dis-
kuterade detta hdsten 2017, nir jag fick tjinsten
som chefsjukskoterska. Jag och nagra kolleger
fick tvd uppdrag: Ta fram en kompetensmodell
utifrdn verksamheternas (=patienternas) behov,
och koppla den till tjinstestruktur och dirmed
loneutveckling. Och ta fram en modell och szruk-
tur for omvdrdnad. Den forsta blev Core curricu-
lum, den andra Magnetmodellen.

For att ge en kort bakgrund: 2016 satt jag i en
europeisk grupp som skulle skriva en certifiering
for bland andra sjukskoterskor inom hjirtinter-
vention. I gruppen fanns en kvinna frin USA,
som hade varit ansvarig for Magnetmodellen
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pa sitt amerikanska sjukhus. Hon fragade efter
vart Core curriculum. Skills, attitudes, behaviours.
Vad man ska kunna for act vara pd en viss niva.
Hon berittade ocksi om Magnetmodellen, en
certifiering som den amerikanska sjukskoterske-
foreningen tagit fram f6r omvirdnad, men som
kan appliceras dven pd andra professioner. Den
forsta faktorn i Magnetmodellen, personlig ut-
veckling, gr Core curriculum.

CORE CURRICULUM

Vi startade arbetet pa Sus 2018. Som bakgrund
kan sigas att Sus sedan 2014 inte har avstitt fran
att anstilla en enda sjukskoterska pd grund av
pengar. Hade vi bara hittat fler hade vi anstillt
dem! Vi har gjort massor for att vara attraktiva,
men arbetet har inte skett synkroniserat och ing-
en effekt har setts. Utdt har budskapet varit att vi
inte bryr oss om vem du ir, vad du kan eller vill,
kom bara hit och fyll en plats.

Dirfor bestimde vi oss for ett paradigmskifte.
Att gé frin attraktiv till varje pris, till et kontinu-
erligt lirande f6r god och siker vdrd. Vi tog bort
mister-lirling-principen, alltsd att slumpen av-
gor om man som ny fir gi med en erfaren kollega
eller inte. Vi ville ha en modell dir det fungerar
bra oavsert arbetsledare. Som chef och ledare
maste vi viga och kunna bedioma kompetenser. Ni
gor det varje dag, men hir tar vi fram objektiva
verktyg.

Det har varit en lang forankringsprocess och
vi dr langtifrin klara. Men vi har utvecklat en
kompetensmodell for sjukskéterskor, som ut-
gir fran Patricia Banners modell *Fran novis till
expert’.

Ett tydligt Core curriculum ir allesa ett sétt att
implementera en enhetlig struktur for kontinu-
erlig kompetensutveckling. Svensk sjukskoter-
skeforening och Vardférbundet har efterfrigat
detlinge. De flesta andra branscher har det redan.
Det dr ocksi forsta steget i Magnetmodellen.
Men vi pa Sus har gétt lingre och kopplat det till
en tjanstestruktur och piborjat en lonestrukeurell
forindring.

Vi har beslutat om det tillsammans med véra
fackliga organisationer. Verksamheterna far sjil-
va bestimma takten.
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Stegen i arbetet ér f6ljande:

1. Utforma utvecklingsprogrammet.

2. Analysera kompetensbehovet. Vad har vi, vad
kostar det oss, vart behover vi hamna?

3. Beddm kompetenserna, bide med instrumenten
och subjektivt. Det gors av enhetschefen.

L. Gor en gap-analys. Vilka luckor har vi och hur
fyller vi dem?

I utvecklingsprogrammet for sjukskoterskor
finns inlirningsfas, sjilvstindig fas, avancerad
fas och specialistfas. Vi har slagit fast att ingen
ska stanna i fas 1. Men direfter ir utvecklingen
upp till vilka kompetenser verksamheten beho-
ver och den enskildes forutsittningar. Vi miste
vdga siga att det ir okej att vara kvar i fas 2, ni-
got som dr sjilvklart i andra linder, men i Sve-
rige har vi varit ridda. Den kulturférindringen
maste ni chefer bira. I fas 3 och 4 blir man beho-
rig att soka annan tjinst. Vid byte av tjinst vir-
derar vi tjinsteinnehillet och lonejusterar. Med
uppgradering féljer ansvar, vilket ir positivt for
er chefer. Man fir ett nytt jobb, som izze innebir
att sluta gora det man gjorde innan.

Modellen ir klinisk, det vill siga utgdr frin
dem vi finns dill f6r. Arbetet ska dessutom vara
attraktivt. Vi har infort nya tjdnstetitlar och an-
nonserar inte lingre brett for att fylla luckor,
utan efter vissa kompetenser. Arbetsuppgifter och
kirnkompetenser definieras.

Hur har det dd funkat? Jo, alla verksamheter
haller pa att inféra program for sjukskoterskor,
men bara ortopedi har hunnit hela vigen. Ovri-
ga professioner, utom likargruppen, som redan
har AT och ST, har ocksi startat i host. Bland
dem underskoterskor, sjukhusfysiker, audiono-
mer och logopeder. Det finns en stor tilltro, men
vi ifrdgasitts ocksa, vilket dr bra, for saker beho-
ver indras under resans ging.

MAGNETMODELLEN

Vad kan vi mer gora? Jo, vi kan lira oss Magnet-
modellen. P4 1980-talet hade sjukhusen i USA
likartade problem som vi har idag. Svart att re-
krytera. Dilig vardkvalitet och patienter som for
illa. Dér dr vi inte 4n, men vi har linga vinte-
tider. Vad man gjorde var att studera uppit 300
sjukhus som fungerade bra - och daligt. Man
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arbetssituation. Darfér fungerar de har modellerna! Krav stalls — och tillbaka far man medbestammande.”

hittade 14 kvalitetskriterier som kokades ner till
Magnetmodellens fen omrdden. Modellen kan ge
en certifiering som garanterar vardkvalitet. Man
kan ocksa jobba med den utan att ansoka om
certifiering.

De fem omridena ir:

1) Personlig utveckling, som vi pratat om. Vi
har tolkat det som en clinical ladder eller
kompetensmodell.

2) Excellens i omvardnadsarbete, alltsi kvaliter.
Standarden vi sitter.

3) Ny kunskap, innovationer och forbittringar. Hur
far vi in ny evidens i arbetet? I Sverige ir vi
sjilva skyldiga att ta in den senaste evidensen
i vart arbete. Det fungerar sisddir.

L) Transformativt (utvecklande) ledarskap.

5) Verksamhetens resultat.

For oss pd Sus var sprangbridan for att imple-
mentera detta att delta i studien Magnet for Europe,

ett EU-finansierat projekt, som studerar hur den
amerikanska modellen funkar i Europa. 6o eu-
ropeiska sjukhus i tolv linder deltar. Vi ir ett av
fyrai Sverige. Deltagande sjukhus fir ett tvilling-
sjukhus 1 USA, vilket vi har stor nytta av nir vi
jobbar fram det hir i en svensk kontext. Studiens
syfte dr att se om modellen forbdittrar arbetsmiljon.
Det ir den storsta arbetsmiljostudien for sjuk-
skoterskor och likare som gjorts och nir resulta-
tet kommer blir det en milstolpe.

MODELLENS FORTJANSTER

Varfor ska man di implementera modellen? Jo,
for att skapa strukiurer {61 patientsikerhet och tyd-
liga karridrvigar, vilket ger goda resultat och
minskad personalomsittning. Den definierar
kompetens och arbetsuppgifter utifran faktiska
behov, som identifieras av patientnira medarbe-
tare. Modellen har 6ver 30 ars evidens i 1500 stu-
dier. Och ingenting ir konstigt. Modellen ger ett
ramverk for sidant vi redan gor.
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P4 Sus har vi alltsd gétt lingre dn att bara delta
i studien. Modellen ger sjilvklara virden for
patienter och medarbetare. Vi har inte bestimt
om vi vill certifieras, men liter vira avdelningar
ansoka om att bli Magnet-avdelningar. Nio har
startat, och fler ir pa ging. Exakt vad de gor be-
stimmer de utifrin sina resultat. Just nu ir en
patientenkit, en personalenkit och en chefs-
enkit ute. Nér vi fir svaren gor vi en gap-analys
for att se vad de behover jobba med. Jag och flera
medarbetare arbetar 6vergripande med att stotta
verksamheterna.

Vad betyder ledarskaper i detta di? Jo, allt! Det
ir en absolut férutsittning. Det transformativa
ledarskapet handlar om mod, vilja och konkreta
verktyg, som vi tar fram med hjilp av véra ameri-
kanska vianner. De har kravprofiler iven for che-
fer, och en struktur for delat beslutsfattande som
paminner om tillitsbaserat ledarskap. En modell
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som vi tilltalas av dr att nirmast patienterna ska-
pa ndtverk eller rdd, som drivs av kliniska med-
arbetare, for patientfrigor. Chefen och hogre
kliniska specialister sitter med for att finga upp
frigor. Man jobbar #dra, med det som faktiskt
hindrar vara medarberare.

BLICKA FRAMAT

Avslutningsvis! Inse att vi inte blir fler. Att 77
kan gora omstillningen som behovs. Och att det
inte ir synd om oss, men det kriver mod att leda
i den verklighet vi har. Den sista goda nyheten
ir att vi 4r mdnga i samma bat. Over 1,3 miljoner
svenskar arbetar i offentlig sektor. Tink pa det
nir ni talar om massflykt. Dessutom flyr de inte.
De snurrar runt i systemen och det kan vi stop-
pa. Sa sluta sorja och blicka framit. Nodvindiga
omstillningar méste ledas av oss - stolta, trygga
och starka chefer!”

David Sparv blev fardig

sjukskoterska 2002 och jobbade

lange inom hjartsjukvard.

2018 disputerade han med en
avhandling som visade att syrgas
verkar saknar smdrtlindande
effekt vid hjartinfarkt.




ANSOKAN TILL FORENINGEN FOR CHEFER OCH LEDARE

ANSOKNINGSBLANKETT HITTAR DU
PA FORENINGENS HEMSIDA

WWW.CHEFEROCHLEDARE.SE

Allménna bestammelser for stipendinm

Stipendiets andamal ar:

ate stimulera till utveckling av ledarskap inom vard och omsorg

att stimulera till kurser, konferenser och studieresor, nationellt
och internationellt, som bidrar till 6kad kunskap inom
ledarskap

Behorig ate soka stipendium ir den som varit medlem i Féreningen

for Chefer och Ledare under de tre senaste aren.

Stipendium delas ut tvd ganger per dr (max fyra stycken per ir).
Stipendium beviljas med maximalt 10 ooo kronor per stipendiat och
ir. Stipendium beviljas ¢j for deltagande i kurser och konferenser dir

Foreningen fér Chefer och Ledare ir medarrangor.

Ansokan ska ske pa sirskild blankett och vara styrelsen tillhanda

senast den 30 april respektive den 30 november.

Ansokningsblankett kan himtas p foreningens hemsida.

Ansokan skickas till styrelsens ordférande. Skriftligt besked om
beviljad eller avslagen ansékan limnas senast tvd manader efter sista
ansokningsdagen. Endast ersittning f6r utbildning, boende och resa
beviljas, ej mat och dryck utéver det som ingér i konferenskostnad.
Utbetalning gors efter redovisning av originalkvitton som forst ska

godkinnas av ordférande.
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https://www.cheferochledare.se/

"Du har guld i ditt brost
— vaga bjuda pa det!”

Alla urséitts vi for tryck ndagon gang och de senaste
dret har manga av oss kint av det extra mycket.
Ldsningen dr att kroka arm med andra och blir
klar over vem du vill vara. For de civilisationer som
historiskt har blomstrar bestod av mdnniskor som
samarbetade i stillet for att utmana varandra. Det
var budskapet frin 1da Texell, kommundirektir

i Upplands-Bro kommun med ling erfarenhet

av hdllbarhersfragor, ménskliga réttigheter och
krisberedskap.

Ida beskriver att hon utifrin sin livsresa har varit
med om tryck frin méinga olika hall, perspektiv
och kanter. Till exempel nir hon invigde
Sveriges forsta HBTQ-certifierade brandstation.
ZJisses, vad pretto! Téinker ndn. Mmm. Det kanske
det dir. Men ndn mdste ibland ta spadtaget for en ny
virld” konstaterar Ida.

Under fyra drs tid satt Ida i den svenska dele-
gationen for Agenda 2030, vid sidan av sitt ar-
bete som riddningschef. Det innebar fyra ér av
samtal om hallbarhet och vad FN:s hillbarhets-
mal betyder for oss som minniskor. Under den
tiden triffade Ida ménga minniskor som hon
beskriver gav henne insikter och som fick henne
att reflektera over “vart fasen dr vi pd vdg?”. Med
humor och virme vill hon prata om det idag:
vart vi ir pd vig, vad som hinder nir vi utsitts
for tryck och hur vi kan hantera det.

For 4,5 miljarder ar sedan intriffade Big Bang.
Ida berittar inlevelsefullt om hur jorden bilda-
des och hur dinosaurierna tog plats pa jorden for
ett par hundra tusen ar sedan. Ett tag efter det
kom minniskan. Aven pa den hir tiden utsattes
jorden for tryck, man kan kalla det meteoritregn
eller stora klimatforindringar, men jorden utsat-
tes for tryck och hetta. Hur kunde vi ménniskor
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overleva da? frigar sig Ida. Det fanns sex arter av
minniskosliktet och bara en éverlevde: Homo
Sapiens. Varfor? Varfor 6verlevde just vi nir jor-
den var utsatt for tryck?

Ida hinvisar till Yuval Hararis bok ”Sapiens”
och berittar att hon utifrin boken har hittat
svar. Tva faktorer har lett till var éverlevnad.
Den ena faktorn ir samarbete. Nigon var bra
pa att gora upp och slicka eld, nigon var bra pd
att samla nétter och nigon annan var bra pi att
fiska och vi krokade arm och samarbetade. Ida
siger med eftertryck att vi valde det: ”Der dr ert
mdnskligt val. Vi har bara tvd mdsten: vi mdste vilja
och vi mdste do”. Vi valde att kroka arm och det
var en anledning till att vi éverlevde. Den andra
har att gora med vart neocortex, vir kognitiva
formaga. Vart samarbete ledde till att vi kunde
ita bra och det i sin tur ledde till att vér reso-
nemangskapacitet kunde utokas lite, lite mer. Vi
fick en fordel nir vi kunde tinka bittre.

Tryck och 6verlevnad hiinger intimt ihop med
allt det som bor i oss. Tryck har vi utsatts for
i alla tider och 6éverlevnad handlar mycket om
de val vi viljer att gora, sammanfattar Ida. Vi
ir inne i en dystopisk virldsbild nu, men vi har
klarat av tryck tidigare. Minskligheten utsitts
for tryck och har gjort under minga ar. Civili-
sationer har uppstitt och fallit. Vad hinder med
civilisationer, eller organisationer, nir de utsitts
for tryck? Vad far dem att resa sig och vad far
dem att falla?

Ida exemplifierar med berittelsen om Chi-
chen Itza. En hogboren kultur i Mexiko dir
minniskorna behirskade astronomi, sambhiills-
utveckling och bevattning. Anda rasade civili-
sationen inom loppet av bara tvd generationer.
Civilisationen, eller organisationen, utsattes



IDA TEXELL

"Det finns en tydlig hdlining fran Rysslands sida. Ryssland ska bli en ny stor stat. Demokratin ar under tryck och starka

stater tar stdllning. Det dr saker som kommer att hdnda om inte goda krafter nu tar plats" betonade Ida under sin

foreldsning.

for tryck. Det kom inget regn. Det innebar att
skordarna slog fel. Det var klimatférindringar,
inte meteoritregn, men snudd pi lika illa. Det de
valde att gora da var inte att kroka arm och sam-
arbeta. De valde i stillet att forstirka sin kul,
som innebar ett aggressivt dédande. Antingen
offrade man sina vackraste barn s& att gudarna
skulle bli lyckliga, eller s& utmanade man varan-
dra. Man samarbetade inte, man utmanade. Ida
berittar om sitt arbete pa riddningstjinsten och
hur hon blev utmanad pa olika sitt nir hon drev
igenom frigor. En del utmanade lite for att se
hur mycket hon orkade, andra ville utmana for
att se om hon dndrade sig, en del ville utmana
henne f6r att se om hon kanske skulle kunna
tinka sig att misslyckas. Alla minniskor utma-
nas ibland, konstaterar Ida. I den hir civilisatio-
nen utmanade man varandra for det var det som

kulten handlade om. Minniskor exploaterade
andra minniskor for att sjilva fA makt och bli
storre - och det dr ingen bra modell. Det visade
sig tydligt i Chichen Itza och civilisationen foll
nir ingen lingre ville leva i den.

Ida atervinder dill sitt arbete med agenda
2030 och de méinga samtal hon forde med en
mingd olika minniskor. Miktiga generaldirek-
torer, civilsamhillet, kommundirektorer, vanli-
ga minniskor, barn, unga, gamla, ildre. Det som
framkom i samtalen var att de organisationer
som fungerade vil under tryck, det var de som
pratade om vem man ville vara. De organisa-
tioner som fungerade lite s dir, det var de som
padminde om Chichen Itza kulturen dir man ka-
pitaliserade pa varandra. Ida drog slutsatsen att
vi oftare miste prata om vilka vi vill vara och
ta stillning. Ida ger oss i uppgift att tillsammans
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med var binkgranne prata om vad som ir vik-
tigt for oss. Vem vill jag vara? Det hir behéver
vi prata mer om, tycker Ida. Det som bor i dig
behover ta storre plats. Du har massa guld hir,
siager Ida och ligger handen mot sitt hjirta. Nir
hon sjilv gor évningen brukar hon beritta om
sin sisu, att hon vill vara stark och schysst och
gora saker. Folk behéver bjuda mer pa guldet i
sitt brost. Ida lyser av energi och anvinder stora

»,

gester. Ibland blir det lite sa hir, siger hon: 7nej

men nu ska du vdl inte gd hér och duga liksom, nihd,
nej for josses jag gér genast och sdtter mig hér bakom en
pappkartong. Nej! Sd ska vi inte vara med varandra.
Nu mer dn nagonsin behdver du ba’ swoosh; hér kom-
mer jag!”

Ida fortsitter med att forklara varfor det ér
viktigare dn ndgonsin att vi tar plats med guldet
i vart brost. 2022 var dret da allt skulle bli bra,
tinkte hon. Aren innan hade varit priglade av
tryck. Det var covid pa dldreboenden, kritiska
granskningar frin myndigheter, medarbetare
som gatt langt utanfor sin kapacitet och Capito-
lium hade stormats. Nu kunde det bara bli bitt-
re. Nu skulle bérsen ga upp och inflationen g
ner. Men tryck kommer vare sig vi vill eller inte.

Ida Texell, kommundirektor i

Upplands-Bro kommun, har lang

erfarenhet av hallbarhetsfragor,

manskliga rattigheter och
krisberedskap. Hennes budskap
ar att bjuda mer pa det goda vi
alla har inom oss.
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Klimatférindringar utsitter virlden for tryck
just nu, men det ir inte det som ir extra angeli-
get. Ida berittar om sin historieintresserade son,
13-drige Sixten. Hosten 2021 siger han till sin
mamma att han har sett ryska truppforflyttning-
ar pd nyheterna och att det inte kommer bli bra.
Han fick ritt. Ryssland inledde anfallskrig mot
Ukraina i februari 2022. Det finns en tydlig hall-
ning frin Rysslands sida. Ryssland ska bli en ny
stor stat. Ukraina maste ta det hir, konstaterar
Ida. Demokratin 4r under tryck och starka sta-
ter tar stillning. Kinas hogste ledare, Xi Jinping,
tog ett tydligt dekret mot 2049 att Kina ska vara
en av virldens supermakter. Det ir helt officiellt
att Xi Jinping har en medveten plan om att inte
ha pressfrihet och demokrati. Det ir saker som
kommer att hiinda om inte goda krafter nu tar
plats, siiger Ida allvarligt. Det ir vi som har méj-
lighet att indra hindelseforloppet.

Vi miste mentalt riva Berlinmuren. ”The
antidote against shit” enligt Ida Texell dr att veta
vilka man vill vara, att lira sig sin egen betydel-
se. Det kommer att bli viktigare in nigonsin att
fokusera pd vad vi kan goéra ihop, sd med Idas
ord: "Kapitalisera inte pd varandra, var schyssta!”




| ett morkt omvarldslage ville Ida
formedla hopp och styrka. "Tryck har
vi utsatts for i alla tider och vi har
klarat av det. Overlevnad handlar
mycket om vilka val vi gor"

Samhaillet

Pessimism, populism, oro,
identitetssdkande, information i
stuprér/bubblor, Samtidigt Svertiliging pa
information och storre formaga att direkt
uttrycka krav och behov.
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Sist ut pd studiedagarna var rekryteringsexperten
Svante Randlert, som gjorde en blixtanalys av

vad som hént sedan mars 2020, och vad vi har att
vinta framdt. Klart dr att arberslivet aldrig blir
detsamma som fore pandemin. Och att kompetensen
for 2020-talet varken heter IQ eller EQ — utan LQ.
Texten dr ett sammanfattande referat.

PHur blir vi attraktiva arbetsgivare och dréom-
ledare? Jag har dgnat 15 &r at de frigorna. I tio ar
var jag chef i ett bemannings- och rekryterings-
foretag och studerade vira kunder. Vad gor de
bista arbetsgivarna? Och vad gor de andra? De
fem senaste aren har jag forelist. Jag triffar kom-
muner, myndigheter, regioner, bérsbolag. Jag
ska summera vad jag sett. Men frimst fokusera
pa vad som har hiint sedan vecka ¢ ar 2020.

Under 2019 undersokte jag och fyra resear-
chers beteendeforindringar hos medarbetare
efter millennieskiftet, infor boken Drémledar-
skapet. Vi sdg stora forindringar. Diremot inga
anpassade chefsmanualer. En journalist ringde
mig veckan innan boken kom ut, vecka 8 ir
2020, och frigade nir jag trodde paradigmskif-
tena skulle ske. DA visste jag inget om pandemin,
sd jag trodde tio 4r i traditionella branscher. Pan-
demin loste det pa ett kvartal. Frigan ér vart ir
vi pa vig nu? Vad blir det nya efter covid?

TRE MAKROTRENDER

Sedan vecka 9 &r 2020 ser vi tre makrotrender
som paverkar alla sektorer.

1) Vi har den stérsta beteendefirindringen pa kor-
tast tid i modern historia. Minniskor vill ha an-
dra saker. Medarbetare vill inte gora som innan.
Jag triffade en stor industrijitte som fore pan-
demin lockade massor av sékande med att fore-
taget fanns i 181 linder. Nu vill folk bo i Karl-
stad och ha hund. Hur kunde f6érindringen ga si
fort? En enkel analys: fram till vecka ¢ ar 2020
gjorde vi vad vi ville. Efter det har vi gjort vad vi
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mdste. Kom ihég att férindring = forindras. Forst
nir en tillrickligt stor grupp minniskor har for-
dndrats kan ett samhille vara i forindring. Och
nir tillrickligt manga madste forindras sa hinder
det. D4 har vi en samhdllsfordndring. Inom vird
och omsorg behover ni nu fundera péd vad blir
det nya vill, for att forstd brukare, patienter och
personal.

2) Vi har idag den hégsta personalomsittningen
sedan andra virldskriget. Under 2010-talet lig
den pa 5-10 procent. Nu 6ver 25 procent. For de
stora arbetsgivarnas it-konsulter 40 procent. Pi
1 ooo anstillda ska 4oo #ya hittas. Hur blev det
sa? Ja, i bemanningsbranschen hade vi all time
high varje januari och september. Efter ledighe-
ter. Forst nir vi blir lediga hinner vi reflektera:
’Ar det verkligen ritt bransch f6r mig? Det ir si
tufft.” Nir man kommer tillbaka har man be-
slutat att byta jobb. Storst personalomsittning
hade vi 30 september 2021. Nir restriktionerna
littade. Man vintade ut covid, sedan small det.
Det ir den rullningen som ir i ging nu och dir-
for vi maste veta hur vi blir dromarbetsgivare.
Hur sikerstiller vi att vira medarbetare, som
just nu har fler val 4n nigonsin, vill stanna?

3) Halveringstiden for kunskap dr halverad. Fore
pandemin sa man att kunskap ir akcuell i unge-
fir tio 4r. Nu dr det nere pa fem. Inom tekniska
branscher fyra.

Dessa tre trender maste ni hantera. Vad blir
viktigt nu? Jo, organisationernas nya brinsle
heter learnability. For tio ir sedan jobbade alla
med att astrahera kandidater. For fem &r sedan
gick trenden 6ver till att behdlla anstillda. Man
ville ha engagerade medarbetare. Den nya tren-
den blir att urveckla de rirta formdgorna. For tink
om de vi attraherade for tio ar sedan, som vi for-
sokt behalla i fem ar, har fel kunskap? Jag triffade
vd:n for en stor lastbilstillverkare. De har aldrig
tjinat si mycket pengar som nu och aldrig gjort
en si effektiv dieselmotor. Om tio ar kommer
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inga bilar siljas med dieselmotor. Ingenjorerna
vet exakt hur man gor en dieselventil. Snart byts
den mot en batteridiod. Vilka teknikskiften har
ni i vird och omsorg?

VI MASTE TANKA OM

I vissa linder ses orden learnability och mindser
(alltsa vilken instillning vi har) som synonyma.
Dirfor ska vi fundera lite pa mindset. Jag gor en
podcast om ledarskap, *Chefssnack’. For tre ar
sedan beslot jag att triffa de 100 frimst ledarna
i Sverige, 50 kvinnor 50 min. Nu nir serien ir
klar har jag analyserat vad jag ser for gemensamt
i deras mindset. Jag har hittat tre saker:

1. Det som har tagit mig hit kommer inte ta mig dit.
Hur blir jag inte obsolet? Hur blir vart foretag
virdefullt imorgon? Hur ofta tinker ni den tan-
ken? Minga bolag skriver om sin ledarskaps-
manual just nu.

2. Vad for annat behover du gora idag for att fa annat
resultat imorgon? Jag hor ofta nu: *Skont ate vi dr

pé vig ur pandemin, nu kan vi gi tillbaka till hur
vi gjorde innan.” Men det blir aldrig det gamla
normala igen. Det blir ett #y# normalt, iven
inom vard och omsorg. Fler behover vard och
firre kan ge det. Nu miste vi gora nigot annat.
3. Tink om vi mdste tinka om. Vad ir vird 2030?
eller omsorg 2030?

Ett omrade dir vi méiste tinka om ir reflek-
tion. Det slutade minga med under pandemin.
Vi gick fran kommunikation till information. Frin
dialog till monolog.

Faktum ér att 9o procent av all data i virlden
har skapats efter vecka 9 dr 2020. Det dr mycket
input. Men vi har fullt upp med att slicka brin-
der och hinner inte reflektera. Hur blir da ert
ledarskap imorgon? Ja, som man siger i férsva-
ret: "Utan spaning, ingen aning.” Utan reflektion
mellan input och output kan jag inte siga det pi
nigot annat sitt, in att ni 16ser #ya utmaningar
med gammalt tink.

n



TRE SPANINGAR

Men jag ska ge er tre internationella spaningar
om attraktivt ledarskap.

1) Attraktivitet. De attraktivaste arbetsgivarna
ir extra bra pd tva saker: Likeability och caring.
Man limnar inte lingre foretag. Man limnar
mdnniskor: chefer, kolleger, kulturer. Graden av
likeability avgér om man vill stanna.

Caring handlar om att bry sig. Det dr forst
nir vi bryr oss om minniskorna i organisatio-
nen som de kommer att bry sig om organisatio-
nen. Idag ska firre personer ska gora fler saker.
Trycket dr storre in nigonsin. Och dessvirre har
mottagaren tolkningsritten. Ni kanske bryr er,
men frigan ir vad tycker medarbetarna och de
andra dir ute?

2) Lojalitet. Tva saker sticker ut dir man har stark
lojalitet: belonging och because. 1 sektorer dir vi
inte varit pd kontoret under pandemin har vi
tappat i tillhirighet. Aven varfér har gte ner, nir
vi haft fullt upp med att slicke brinder. For att
komma iging med varfor dker vi pd konferenser,
har kickoffer och mandagsprat. Varfér vart bo-
lag, var vision, vir kultur? Skilen till att folk vill
vara hos oss. Nir dessa tvé gar ner minskar loja-
liteten. Hur tar vi tillbaka kraften i dem?

3) People to people. Virt bemanningsforetag hade
s& méinga konkurrenter som kallade sig B2B
companies. Business to business. Vem hittade pd
det? Organisationsnummer gor inte affirer med
varandra. Vi var forsta féretaget som trodde pi
people to people. Minniskor gor affirer med, och
viljer att jobba med, mdnniskor. Hur jobbar de
som ir bist pd detta? Nir jag intervjuade Jan
Eliasson i podden frigade jag om hans viktigaste
insikt de senaste 40 dren. Han har riddat tusen-
tals liv med diplomati. Han svarade att den kokas
ner till tva ord: passion and compassion. "Without
passion, nothing happens, but without compassion, the
wrong things happen.” Hur mycket hinner ni jobba
med passion och medkénsla idag?

VAD SAGER ERA ANSTALLDA?

Apropa attraktiva arbetsgivare foreliste jag for
650 direktdrer inom employer branding. Min
oppningsreplik var: Employer branding is totally
dead.” Det kan nimligen aldrig vara ett medel,
utan méste vara ett mil. Det nya svarta dr em-
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Med Svante Randlert pd scenen fick publiken bade

tankevdckande insikter och motion av skrattmusklerna.

ployee branding. Nistan alla branscher har forstate
det, utom rekryteringsbranschen. Employer
branding 4r vad ni siger pé era karridrhemsidor.
Men vad siger dina anstillda om er? Summan av
det blir ert varumirke.

Nir ni nu ska locka minniskor in i er sektor
och mellan varandra, si fundera pé skillnaden
mellan hygienfaktor och konkurrensfordel. Hygien-
faktorer ir vad du siger att ni erbjuder, men som
alla konkurrenter har och som tas for givet att ni
ska ha. Konkurrensfordelar ir vad ni kan erbjuda
som konkurrenterna inte har, och inte tas for
givet.

Vad ska ni di skriva i platsannonsen? Ett
tips: Manga har bérjat med exit-samtal, for
att i koll pa varfor folk slutar. Det dr dags att
ga fran exit-samtal till stanna-samtal. De bolag
som lyckas behalla medarbetare ir de som for-
statt varfor anstillda dr kvar. Att vara en drom-
arbetsgivare ir som att sitta med en fagel i sin
oppna hand utan att den flyger ivig. De som



Utifran sina intervjuer med 100 av Sveriges vassaste ledare i sin podcast Chefspodden, tipsade Randlert om féljande

mindset: "Tank om du maste tdnka om. For det som har tagit dig hit kommer inte ta dig dit. Sa vad maste du gora for

annat idag, for att det ska bli annat resultat imorgon?”

lyckas med det ir bra pé att attrahera, engagera
och utveckla. Ta hand om dem ni har, si beho-
ver ni inte jaga.

LEARNABILITY

Det niist sista jag vill siga handlar om kunskap.
Jag kallar det X, Y och Z. I bransch efter bransch
har kundbeteendet gétt frin X till Y. Det dr den
storsta beteendeforindringen pi kortast tid i
modern historia. D4 méste vi borja leverera Y.
Det som ir intressant ir att behovet och vira er-
bjudanden har gict fran X dill Y, men var kunskap
ar kvar pa X. Den var ritt for fem ar sedan, men
nu finns ny teknik och nya kundbehov. Vi blir
bra pa det vi trinar, dirfor bor vi trina pa Y nu.
Men! Snart dr dven Y 6ver. Nu ir det postcovid.
Jag dr ganska siker pé att Z blir en hybrid av det
vi gjorde bist fore och under pandemin. Vi kom-
mer aldrig gé tillbaka, utan maste gé fran X och
Y - tll Z. Det innebir att vir personal snart
maste kunna Z.

Dirfor tror jag att vi fir en ny kompetensvaluta.
2010-talets valutor var IQ och EQ. Men foreta-
gens nya brinsle dr LQ, learnability. Det vill siga
vilja och formdga att lira och gora nytt. Utan per-
sonal som har det, kommer ni att gora fel saker.

GOR MINDRE

S4 mitt sista, och viktigaste, tips: Hilften si
mycket blir dubbelt s& bra. Under tio ar i vird
och omsorg har vi konstant lagt till, s att firre
minniskor ska gora allt mer saker. Det gar inte.
Vi gir sonder! Frigan dr dirfér hur vi kan gi
till ate gora hilften sd mycket som blir dubbelt
s& bra? Fundera pd vad av det jag sagt som kan
ge storst effekt med minst insats. Still er den frigan
ofta! Jag triffar fantastiska foretagsledare runt
om i virlden som ir si smarta, men ibland s
dumma. For nir vi analyserar vad de gor om da-
garna ir det s manga stora insatser med sa liren
effekt. Gor tvirtom.
Med det sagt tackar jag for mig.”

43



Kaninen i hatten
och det lekfulla ledarskapet

Det var en helt vanlig, lagom svensk vérvinter-
dag. Inte si varm, men inte si kall heller. Snén
vilade fortfarande inbiddad i grusiga sma vallar
lings med sidan av vigen, men solen lyste upp
mina smutsiga fonster med full kraft. S& nog
fanns det bade hopp om liv och vérig glidje och
insikt om kommande vérstidning. Perfekt ba-
lanserat pa det stora hela. Det ir nigra ir sedan
den hir dagen och férutom vidret och tulpan-
lingtan minns jag inte si mycket mer av den.
Jag minns inte vad jag gjorde innan och inte
heller vad jag gjorde efter. Men just d&, det jag
minns, dr att jag sitter i soffan i vardagsrummet.
Min son ir nyss fyllda nio ménader och leker pa
golvet nedanfor. Plotsligt hinder det! Med viss
moda har han krupit fram till soffkanten och
sakta, sakta reser han sig upp till stiende med
soffan som stod. Hele sjilv!

”Kolla Juni, lillebror stiller sig upp helt sjilv!”
Jag vinkar ivrigt fram storasyster for att beskida
miraklet. Overfértjust tviaring i rosa ballerina-
skrud skuttar fram till den stora hindelsen och
utbrister stolt:

?Lillebror blir stor och stark!”

Ja, eller hur?”

Sa forundras jag ocksa.

”Han blir ett mooooonster!” fortsitter syster
inlevelsefulle.

”Eh....nej” hostar jag till medan Juni pratar
vidare med stark iver.

”Han blir en.. .. kaaaaanin!” hennes 6gon tind-
rar av forvintan.

”Eh... nej, Juni” siger jag, for 6vrigt ordlos.
”Han blir en.....skooooog!”

’Ja....eller s blir han inte det, Juni.”

Jag vinder mig mot mina dammiga fénster och

Lh

tittar ut si gott det gar. Solen lyser fortfarande
over kullen pa baksidan. Det gir inte att hilla
emot. Jag kapitulerar f6r den kommande varen
och lekens kraft och kikar konspiratoriskt mot
min dotter: "Men vet du, vi kan ta med lillebror
ut pd en promenad s fir vi se vad som hinder.
Det dr bist vi tar med en hatt om det nu blir en
kanin”.

Fantasi dr fantastiskt. Fantasi ger oss mojlig-
heten att skapa mentala bilder av nigot som
innu inte finns. Med fantasin kan vi uppleva
utan att anvinda véra sinnen och vi kan skapa
representationer och symboler. Fantasi och kre-
ativitet dr bista vinner for alltid och nir de leker
tillsammans ir de stora upptickterna nira. Med
fantasin lir sig barn livsviktiga saker utan att
forstd det. Genom fantasier och litsaslekar lar
de sig sociala formigor, skapande, kinslor och
sprak - och har roligt samtidigt! Forskning vi-
sar att barns fantasi utvecklar deras problemlos-
ningsférmégor och kreativitet. Leken dr grund-
liggande for barnets utveckling. Men vad har
det med ledarskap att gora?

Just nu behéver vi som ledare fantasi och lek-
fullhet mer 4n nigonsin. Atminstone om vi ska
tro pa de ledarskapstrender som gestaltas for det
nya dret, 2023. Enligt IESE trendar foljande fyra
ledaregenskaper: forhandling (se varandra och
skapa virde), lekfullhet, delad verklighet (ska-
pa tillhorighet) och beslutsfattande. Professor
Mireia Las Heras menar att en lekfull actityd hos
en ledare innebir att arbeta med kreativa 16s-
ningar, acceptera misslyckanden och fira fram-
gangar. Med pandemi, hog inflation och krig
inp4 oss behéver vi hitta metoder {6r att licta pd
stressen och det lekfulla ledarskapet leder enligt
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professor Heras till minskade stressnivier, okat
flode och kreativa synergieffekter. Ett lekfullt
ledarskap handlar om att né bittre resultat med
lictare fotsteg.

I hostas skrev Janine MacLachlan i Forbes om
kreativitet och fantasi som viktiga ledarskaps-
formagor. Aven hir mot bakgrund av de globala
sociala och ekonomiska skeenden som leder till
att vi maste omprova vira firdigheter. Nir vi
som ledare navigerar i okinda vatten krivs fan-
tasi och kreativitet for att nd forindring. I den
processen behéver vi vara oppna for lirande.
Microsofts VD Satya Nadella kallar det for
?learn-it-all” i stillet for “know-it-all”, ett till-
vixttink ursprungligen beforskat pd Stanford
University.

Men vad hinde d4 med att ha roligt, s dir som
barn har nir de lir sig genom lek? Att som ledare
vara kreativ och I6sningsfokuserad kan upplevas
som en tyngd, ett pockande krav att leverera nytt
och frischt nir det inda kinns som att vi alla sli-
ter med samma frigor som inte verkar ha nagot
svar. Hur ménga kreativa workshops kring kom-
petensforsorjning ir det gorligt att vara peppigt
inspirerad pa? Det ir inte omojligt att patvingad,
organiserad kreativitet helt enkelt bara dodar
den. Det finns forskning som stédjer den idén
ocksd. Vi behover skapa organisatoriska for-
utsittningar som later fantasi och lekfullhet ta
plats mitt i vir arbetsvardag. Som ger lite lyster
till helt lagom varvintriga dagar.

S4 kan vi anvinda vir fantasi fr att tinka med
utgdngspunkt frin nigon annan och vara ny-
fikna pd vad vi dnnu inte vet nigot om. Friga
som en fyra-dring. De vet vad nyfikenhet och ut-
forskande ér! I snitt frigar fyradringar en friga
varannan minut under dygnets alla vakna tim-
mar (du kanske kan bespara dina medarbetare
nigra for husfridens skull). Men genom att vara
nyfiken och friga kan du lira dig massor av nya
saker som i sin tur leder vidare till nya upptick-
ter. Skratta ocksd i 6ppna kontorslandskap, se
varandra och sink axlarna. Dir det finns ett lek-
fullt arbetsklimat gynnas bade arbetsglidje och
kreativitet.

SARA BACKMAN

Det finns en berattelse om mig, om oss, om nu.

Det skapas begriplighet i dessa berdttelser om
vdra sammanhang som kommunicerar mening
och vdrde. Ett varde som kan inspirera till
forandring och fornyelse, tillvaxt! Munnen talar
vad hjdrtat ymmer, det har i mer an tusen ar
varit sant. Nar vara berattelser ges liv, genererar
de mer liv. Det dr darfor jag vill lyssna och
berdtta.

Tillsammans med min man, fem barn, tva
hundar och tva katter bor jag sedan nagra

ar tillbaka i Vasterds dar jag till vardags

arbetar som enhetschef inom dldreomsorgen.
Utbildad underskoterska och sjukskoterska

med stropodng i arbetsledning och juridik,

en radda internutbildningar och en

pagaende masterutbildning inom hélso- och
valfardsteknik.

Foto: Erik Lindberg
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Torsdag den 25 maj kl 18:00
pa Ersta Diakoni konferens
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