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hdlsoframjande ledarskapet.

Trevlig lasning.

EUROPEISKA UNIONEN
Europeiska socialfonden

£ Yﬂ .
R@na I},ﬁ,@t)ﬁ v GOTALANDSREGIONEN

GOTEBORGS FOLKHOGSKOLA

ISBN 978-91-637-5216-2

uayodsueliqpels 19} 1}/(| Juallle - dE)ISJ epal apue.rw gJJOSIgH

YewIRIsap Y | uaibpurt -y

Halsoframjande ledarskap

— ett rent lyft for stadbranschen

Karina Lindgren och Ann Westermark




Halsoframjande
ledarskap

— ett rent lyft for stadbranschen



EUROPEISKA UNIONEN
Europeiska socialfonden

Projekt Rena Lyftet finansieras
av Europeiska socialfonden.

Rena lyftet* |

\(Y
GOTALANDSREGIONEN
V GOTEBORGS FOLKHOGSKOLA

Halsoframjande ledarskap
— ett rent lyft for stddbranschen

©Text: Forfattarna och Projekt Rena Lyftet

© Professionella foton: Ciprian Gorga

© Portréattfoton sid 18: Mehrdad Modiri

© Portrattfoton sid 19: Lisbeth Hedberg, Devis Bionaz

© Ovriga foton: Projekt Rena Lyftet

Omislag, form och illustration: GCL | JoenArt, J Wetterholm
Tryckt hos Goteborgstryckeriet 2014

ISBN 978-91-637-5216-2

Kontakt: Se sidan 150

Halsoframjande
ledarskap

— ett rent lyft for stadbranschen

Karina Lindgren och Ann Westermark



Ntro




Hélsoframjande ledarskap
- ett rent lyft i stadbranschen

8 Forord

11 Tack

12 Deltagande foretag
14 Tidslinjen

16 Om projektet

18 Om projektgruppen

2 Metoden Ledarhuset

22 Ledarhuset

24 Halsoframjande ledarskap

30 Sjalvkannedom

38 Kommunikation

44 Uppskattande forhallningssatt
50 Coachande forhallningssatt
56 Feedback

64 Reflektion

70 Den goda berattelsen

76 Utveckla teamet

84 Maluppfyllelse

3 Projektet i text och bild

90 Rena Lyftets resa i text & bild

146 Den goda berdttelsen om projektet

148 Leva som man lar

150 Kontaktuppgifter

'Innenall



Med slutmal och nystart i samma punkt

Projektet ar dver. Innehallet lever emellertid alltid kvar. Chefernas ambitioner och
vilja att samverka och ta ytterligare kliv framdt, uppat, stangs inte ner éver en natt.
Inte heller erfarenheterna och den samlade kunskapen i projektet.

Berattelsen om Rena Lyftet lever férhoppningsvis vidare sa att manga fler kan ta
vid ddr vi slutar, det dr var énskan.

Vill du anvanda vara erfarenheter; var sa god! Det ar meningen att saval erfaren-
heter som metod ska spridas och gora fortsatt nytta. Tilltalas du av Ledarhuset, an-
vand garna modellen i din organisation. Vi hoppas att bokens "del 2" ska ge inspira-
tion och vacka nya tankar kring arbetet med halsoframjande ledarskap, byggt pa
ett uppskattande forhallningssatt, med sjalvkannedom och kommunikation som
barande vaggar, och ett uppskattande undersdkande forhaliningssatt (inklusive
jamstalldhet) som bas. Enkelt, pa sa vis att alla kan starta dar de &r, och for den som
redan kan mycket finns ingen egentligen grans for fortsatt larande och férdjupade
insikter.

Vi sag och ser ett behov av halsoframjande ledarskap for sméaforetag i stadbran-
schen, och dr starkta i 6vertygelsen om att det ar de (garna mindre) medvetna,
riktade insatserna som efterfragas.

Vi gor inte ansprak pa att ha utvecklat ett vetenskapligt arbete. Utifran var kun-
skap och erfarenhet, tillsammans med deltagarnas respons, har vi metodutvecklat

och kommit fram till en modell som vi ser fungerar och gor nytta, kallad Ledarhuset.

Det ar viktigt med ledarskap dven i sma foretag. De hélsofrémjande arbetsplats-
erna ar inte sa langt borta, nar ledarskapet fungerar val. Da ar de har for att stanna,
forr an vianar. Nar vi ser tillbaka pa den utveckling som har skett med vara chefer i
projektet inser vi att férandring ar mojlig och att det inte behover vara sa krangligt.

| slutet av boken finns kontaktuppgifter till oss alla i projektgruppen.

Hor garna av dig, om du vill veta mer. Onskar du statistik for projektet, avseende
konsfordelning och liknande, se projektets slutrapport pa Europeiska socialfon-
dens, ESFs hemsida; www.esf.se/projektbanken (SOk efter Rena Lyftet)

Projektet ar dver, och vi hoppas att det kan leda till en ny mer halsoframjande
borjan fér manga.

For projekt Rena Lyftet, Goteborg i februari 2014

S A bt

Karina Lindgren Ann Westermark



Det dr sa manga som har bidragit till att gora det hdr projektet maojligt, att vi forst
bestamde oss for att "Ingen namnd, ingen glémd” dr det enda réattvisa.

Men sd konstaterade vi snart att det ar omajligt att berdtta om Rena Lyftets resa
och metodframtagning utan att tacka vara deltagande chefer. Utan er chefer, och
era respektive stadféretag, hade det inte blivit ndgot projekt — och definitivt ingen
metod.

Ni har varit 6ppna, engagerade och kloka. Tack vare er har vi inte endast haft
tva larorika och mycket stimulerande ar i projektet, vi har aven kunnat bolla nya
idéer med er och alltid fatt givande aterkoppling i retur. Sa ndr vi nu presenterar
Ledarhuset i en fardig form kan ni strdcka pd er ordentligt, i vetskap om att ni dr var
viktigaste inspirationskélla i metodframtagningen. Det ar ndgot visst med er stad-
bolagschefer, vet ni det? Ni dr jordndra och inte s& "maérkvardiga’, och just det gor er
sa markvarda — i positiv bemarkelse.

Och sa finns det ytterliga tva personer som vi skulle haft svart att klara oss utan.
Ett sdrskilt tack till dig Bengt Gunnarsson, fackkunnig inom stadbranschen, fradn
Stadcentralen Traffpunkten. Du har generdst delat med dig av ditt stora kunnande
och av din tid till oss i projektet; ténk att vi till och med fick Idana med dig till semi-
nariet och spridningsaktiviteten under Almedalsveckan, pa din lediga tid. Ett lika
stort tack till dig Marie Lydell, forskare vid Halmstad Hogskola, for ditt engagemang
och stora kunnande om halsoframjande arbetsplatser, som du sa frikostigt delat
med dig av till oss. Aven dig fick vi lana med till Aimedalen och seminariet, pa din
fritid.

| vrigt har vi haft hjalp och stéd av sa manga harliga och oerhért kompetenta
manniskor, att vi valjer ett kollektivt uppmarksammande. Du som har varit behjdlp-
lig i Rena Lyftet pd ett eller annat satt; ett innerligt tack till dig. Tillsammans har vi
bidragit till ett lyft for hdlsoframjande ledarskap i stadbranschen, med mal att 6ka
arbetsgladjen, yrkesstoltheten och frisknarvaron. Det ar vardefullt.



Halsofrdmjande ledarskap

Har ar projektets deltagare,
som foljt programmet.

Projekt Rena Lyftet riktar sig till min-

dre stadforetag i Vastra Gotaland. Har

ar deltagarna som foljt programmet i
halsoframjande ledarskap, i en av tre
utbildningsgrupper, september 2012 till
december 2013. | snitt har foretagen fatt
4 heldagars utbildning med tillagg for
ledarcoachning och eget arbete i de res-
pektive foéretagen, en gang i manaden
under fyra manader.

Deltagare i projekt Rena Lyftet

Anna Massot, Scota AB

Kasia Dziuba, Scota AB

Mats Josefsson, Stadlejonet KB

Nedzad Kosovic, Stadlejonet KB

Tommy Nicklasson, Nicklassons Stad AB
Nathalie Jansson Jonsson, Nicklassons Stad AB
Ann-Marie Hedlén, Rent i Hemmet
Claudia-Mihaela Frincu, Rent i Hemmet

Izabel Riddarhielm, Riddarhielm & co AB Hemreda
Maria Jonasson, Riddarhielm & co AB Hemreda
Hakan Nielsen, Finns Stad & Fonsterputs AB
Tiina Lonnfors, Finns Stad & Fonsterputs AB
Camilla Helg, Vitis Stad & Tradgard

Jenny Abrahamsson, Vitis Stad & Tradgard
Erika Orjansson, Vitis Stad & Tradgard

Thed Borjesson, Vitis Stad & Tradgard

Silvio Himvall, Purger Service AB

Isabelle Bottcher, Purger Service AB

Martin Samuelsson, Purger Service AB
Thomas Vidmar, Goétaclean AB

Elinor Johansson, Staddax AB

Eleonor Javette, Staddax AB

Mats Larsson, PLL Fastighetsskotsel AB
Ingvar Nylander, PLL Fastighetsskotsel AB
Haklime Hassan, Homec AB

Anita Stenmark, Homec AB

Elisabeth Johansson, Homec AB

Gabriella Kassmyr, Morana Stad AB
Anna-Maria Ambjérnsson, Morana Stad AB
Lena Johansson, Rentic Stadservice

Helen Holmberg, Rentic Stadservice

Maria Barbosa, Marias Fastighetsservice AB
Monika Barbosa, Marias Fastighetsservice AB
Helene Torstensson, Ales Hemstad

Sara Johannesson, Ales Hemstad

Salli Hautamaki, Ales Hemstad

Mike Andersson, Goteborgs Industritjdnst AB
Robert Bengtsson, Goteborgs Industritjanst AB
Jan Edvardsson, Furulunds Stad AB

Rebecca Akerlind, Furulunds Stad AB
Magnus Hidetun, Fixer i Goteborg AB
Christina Ljungholm, Fixer i Goteborg AB

Halsofrdmjande ledarskap

Piotr Zawadski, Peters Helt & Rent AB

Barbara Tullenholm, Peters Helt & Rent AB

Lotta Macherelle, Passup AB

Sophia Eriksson-Norstréom, Passup AB

Sandra Talving, Passup AB

Hans Dahlqvist, Gamlestadens Stadservice AB
Susanne Sjostrom, Gamlestadens Stadservice AB
Ann Olsén, GUAB

Anna-Lena Lundgren, GUAB

Hakan Ehrman, GUAB

Sandra Javette, Studentstad i Sverige

Maria Cedergren, Studentstad i Sverige

Bengt Gunnarsson, Stadcentralen Traffpunkten
Julita Wroblewska, Perfect Stadservice HB
Karolina Szymanska, Szmuts Perfect Stad Vdst AB
Lucia Helena Asklin, Caretaker Goteborg AB
Lilian Almér, Caretaker Goteborg AB

Ludvig Brunnstrom, Qleeno AB

Johan Nortoft, Qleeno AB

Pal Lovoll, VKSS Stdd & Fastighet AB



Projekt Rena Lyftet pa tidslinjen

| ett forsok att greppa aktiviteterna under projektperioden, placerar
vi olika nedslag pa en tidslinje. Det vardagliga arbetet med arbets-
moten, projektmdten och dven ett antal styrgruppsmaoten varje
halvar, syns inte pd linjen. Men finns alltsd anda.

Projektstart,
genomforandefas
Projektidé. Vi skriver
ansokan och soker \
pengar fran ESF Fokusgrupp
Rekrytering
Metodutveckling
Beslut om 6vergang Rekrytering
fran mobiliseringsfas
Ansokan beviljas till genomférandefas Metodutveckling

Rglgrytering
Metodutveckling

Referensgrupp 1

Projektstart

Utbildningsgrupp 1

Rekrytering
Metodutveckling
Utbildnings- Utbildnings-
grupp 2 grupp 2

Referens-
grupp 2

Ledarcoachning

Ledarcoachning

Natverkstraff 1
& presskonferens

Spridningsseminarium
Almedalsveckan

Slutrapport till ESF

Artikel i tidningen
Rent (1)

Natverks-
traff 2
avslutande
Ledarcoachning

Artikel i

tidningen
Rent (2)

Utbildningsgrupp 3

Rekrytering

Metodutveckling Spridnings-

konferens
& skriva bok

1 mars 2012 juni 2012 sept 2012

jan 2013 mars 2013

juni 2013 sept 2013 dec 2013
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Halsofrdmjande ledarskap

Om projektet

Vi har valt att arbeta med en bransch i stor for-
andring, utan egentlig tradition vad giller fore-
byggande friskvard och ledarskapsinsatser.

Malet med projektet dr att pa lang sikt minska
sjukfranvaron i stadbranschen och komma till-
ritta med orsakerna till den. Overgripande mél
ar att metoden vi utvecklar i forlingningen ska
kunna appliceras pa fler branscher, utan tydlig
tradition vad giller forebyggande friskvard och
ledarskapsinsatser.

Vart uppdrag dr att metodutveckla, rekrytera,
utbilda och coacha 70-talet chefer fran 36 foretag
i halsoframjande ledarskap.

Den hir boken dr ett resultat av vara erfarenheter
och slutsatser under de tvé &r vi arbetat med pro-
jekt Rena Lyftet. Boken dr uppdelad i tva delar.
Del 2 som en handbok och inspiration till ett hal-
sofraimjande ledarskap och del 3 som beskriver
var resa i projektet i text och bild.

Vi riktar var text till chefer, medarbetare, utbil-
dare, projektarbetare och till den som é&r allmént
intresserad av hilsoframjande ledarskap. Genom-
gdende for hela projektet dr att vi arbetat med en
lirande organisation och uppskattande forhall-
ningssétt som en rod trad.

Under resans gang har vi valt ut de viktigaste de-
larna for ett hilsoframjande ledarskap som resulte-

rat i "Ledarhuset”. Eftersom vi métte olika forkun-
skaper hos deltagarna blev det viktigt att finna en
modell som kan passa oavsett var du befinner dig
i din egen utveckling. Det innebdr att vi har lagt
storre fokus vid forhallningssétt dn vid verktyg.

Nir det giller ett hdlsofraimjande ledarskap och
den goda arbetsplatsen tycker vi att citatet fran
professor Claes Trollestad i boken Friskfaktorer i
arbetslivet vil beskriver var vision.

Utifran beprévad forskning och ménsklig er-
farenhet vet vi idag att det inte lingre handlar om
antingen miénsklig eller ekonomisk tillvixt, utan
béde och, samtidigt. Nu aterstar att ta denna in-
sikt pa allvar”.

Malet med projektet dir att pd Idng sikt
minska sjukfrénvaron i stddbranschen och
komma tillréitta med orsakerna till den.

R N e e el
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Om projektgruppen

Projektgruppen har bestatt av sex personer. Ann-
Christine Wallstrom, Maria Edelton och Mel-
chy Nietula &r anstillda pa Goteborgs folkhog-
skola och Vistra Gotalandsregionen.

De har ansvarat for det administrativa arbetet
avseende bland annat rapportering till ESF och
ekonomifragor, och har dven forstirkt vért arbete
i olika sammanhang, saisom exempelvis rekryte-
ring av deltagare. Ann-Christine har dartill varit
var chef i projektet. Utanfor Rena Lyftet arbetar
Ann-Christine Wallstrom som controller, Maria
Edelton med konferenser och Melchy Nietula
med ekonomifragor.

Ann Westermark, Karina Lindgren och Eva
Sollén utgor den andra halvan av projektgrup-
pen. Vi har varit anstillda av Vastra Gotalands-
regionen under projekttiden med ansvar att me-
todutveckla, rekrytera deltagare och genomfora

utbildningsdelen samt sprida projektets resultat.
Nir var gemensamma uppgift nu ér klar atergar vi
pé heltid till vara ordinarie arbeten som konsulter
i egna foretag.

Kort om oss genomforare: Ann Westermark ar
forelasare och utbildare i halsofrimjande kom-
munikation inom organisationer och foretag,
med gedigen erfarenhet och egna verktyg for for-
fattande och berittande. Karina Lindgren ér ju-
rist med ling och gedigen erfarenhet bade som
chef pé olika nivéer och som ledarutvecklare och
chefsstod. Eva Sollén dr civilekonom med mang-
arig erfarenhet fran smaforetagarutbildningar
och som affirscoach. Alla tre driver sedan manga
ar egna foretag.

Goteborgs folkhogskola har i sitt uppdrag fran
Vistra Gotalandsregionen att driva utbildningar
for smaforetagare, och pa detta vis satte vi sam-
man projektgruppen.

Halsofrdmjande ledarskap
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Metoden Ledarhuset

Halsobegreppet

Maluppfyllelse

Utveckla teamet

Den goda berattelsen

Reflektion

Sjalvkannedom
Kommunikation

Feedback

Coachande forhallningssatt

Uppskattande forhallningssatt + jamstalldhet

L edarhuset

Ledarskap dr som att bygga ett hus. Du sétter ihop
olika delar till en helhet och har ett mél om att bli
klar, men det finns alltid nagot kvar att gora.

Om du boérjar med grunden och gor den sta-
bil och sedan monterar de barande viggarna rakt
och med friskt och kraftigt virke, blir huset sta-
digt och haller linge. Pa detta kan du sedan bygga
de vaningsplan du 6nskar och behover.

Du kan bygga om och bygga till, utan storre be-
kymmer nar grunden dr stark. Huset haller lange,
oavsett vader.

I var modell Ledarhuset dr grunden det upp-
skattande forhallningssittet och jamstélldhet,
de bdrande vdggarna dr sjdlvkinnedom och
kommunikation. Sedan byggs de andra vanings-
planen pa efter hand.

Idén till att bygga ett hus fanns redan innan
projekt Rena Lyftet, men det har tagit sin form

Metoden Ledarhuset

under resans gang och vi har byggt om och till,
allteftersom vi jobbat med metodutvecklingen
och utbildningen av de tre grupperna.

En god sjalvkdnnedom, bra kommunikation och
ett uppskattande forhéllningssétt ar forutsattning-
ar, som vi ser det, for ett gott och hilsoframjande
ledarskap. Du behover inte komma ihag sa myck-
et utantill om du stir stabilt, kdnner dig sjdlv
ganska vil (eller vill borja den resan) och forstar
inneborden av god kommunikation. Resterande
verktyg, i form av olika vaningsplan, bygger du pa
allt eftersom.

Vilkommen att ta del av véra tankar och idéer
och 1at dig inspireras till hur du kan jobba vidare
med ditt eget ledarskap, med din grupp och din
verksamhet. For ett hilsofrimjande ledarskap
och en hilsofrimjande arbetsplats.

23



Halsoframjande
ledarskap




Metoden Ledarhuset

Rena Lyftet har vi fokuserat pé friskfaktorer och

vad som gor att ménniskor mar bra och forblir
friska i en organisation. Det var professor Aaron
Antonovsky som forst pa allvar forflyttade fokus
fran risk- och sjukdomsfaktorer (med utgangs-
punkt i problematik kring det sjuka och icke
fungerande) till friskfaktorer och den mer livs-
bejakande fragan om vad som gor att ménniskor
forblir friska och till och med tillfrisknar i vissa
miljoer och sammanhang, trots att de utsétts for
stora péfrestningar. Han fann tre gemensamma
faktorer som tycktes framja friskfaktorerna, sam-
manfattade i begreppet KASAM; Kdnsla av Sam-
manhang. De tre dr kdnslan av meningsfullhet,
begriplighet och hanterbarhet.

Enligt Aaron Antonovsky ror vi oss alla pa en
linje mellan de tvé polerna ohilsa — och hilsa. Sa
linge det finns liv i en ménniska, eller i en orga-
nisation, finns det dven spar av halsa att uppticka
och vilkomna. Det ér inte lingre "vi friska” och
“de sjuka’, eller vice versa, for vi ror oss alltjamt,
var och en, pa linjen mellan dessa poler. Och den
avgorande fragan ér hur vi kan lara oss att nirma
oss hilsans pol, for egen del och for andras. Med
stod av en hilsoframjande arbetsplats, och ett
hilsofrimjande ledarskap.

Vad dr det exempelvis pa din arbetsplats som
far dig och dina medarbetare att rora er mot dkad
hélsa? Vilka mojligheter finns det har?

Utifran denna grund har vi i Rena Lyftet valt att

fokusera pa den psykosociala hélsan, vid sidan av
de mer traditionella omradena for hilsa, sisom
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mat, motion, somn och &terhamtning. Eftersom
vi vet att ledarskapet har stor betydelse for med-
arbetarnas hélsa ar det pa detta omrade som vi
har lagt energin i Ledarhuset. Se grunden i ett
uppskattande forhallningssatt, de barande vag-
garna i sjilvkdnnedom och kommunikation, och
sd vaningsplanen som tillsammans bygger det
hilsofraimjande huset i en kidnsla av gemenskap
och sammanhang. (Se Ledarhuset i sin helhet pa
sidan 23.)

Kanske sdger det sig sjalvt att exempelvis ett
uppskattande forhéllningssétt hos chefen gente-
mot medarbetarna (och gentemot sig sjilv och
andra) och en god sjdlvkinnedom och kommu-
nikation dr viktigare ndr det galler att fraimja hal-
san pa arbetsplatsen @n att medarbetaren far ett
traningskort till ett gym.

Det ena utesluter givetvis inte det andra. Vi
kan hér konstatera att det hélsoframjande ledar-
skapet, som medvetet forhallningssitt, ar centralt
i skapandet av en hilsoframjande arbetsplats. Det
ar alltsa inte i forsta hand de mer lattkopta atgér-
derna som ger resultat, utan chefens langsiktiga
arbete med friskfaktorer och ambitionen att ska-
pa en arbetsplats i vilken medarbetare och che-
fer trivs och utvecklas tillsammans, i ett naturligt
sammanhang.

Nér vi i projekt Rena Lyftet har fragat vara del-
tagande chefer vad som kinnetecknar en hilso-
fraimjande arbetsplats for dem, har de svarat: Att
det dr roligt att komma till jobbet (arbetskultur),
att man stravar mot samma mal, att man gor ett

bra jobb tillsammans och blir bekriftad for det
arbete man utfér, en god kommunikation, att
man ér delaktig och litar pa varandra i teamet och
att kunderna dr n6jda med arbetet.

Vi har vidare fatt hora: Att vi forstar varandra
och delar foretagets varderingar, och att alla vill
gora sitt basta. Nagra brukar svara att det r vik-
tigt att ndgon gang ocksa tréffas utanfor arbetet sa
att man har chans att ldra kidnna varandra battre
och ha lite skoj.

I Ledarhuset forstarker och bygger varje vanings-
plan denna upplevelse av hilsa i vid bemérkelse;
alltifran de bdrande véggarna pa sidorna Sjalv-
kdnnedom och Kommunikation, och grunden
Uppskattande forhdllningssdtt, uppat i huset ige-
nom de sex vaningarna. Nér det géller begreppet
hilsa ska det ocksé sdgas att vi, i Ledarhuset och
inom projekt Rena Lyftet, med begreppet avser en
upplevelse av hilsa i vid bemirkelse, i vilken den
subjektiva upplevelsen hos personen i fraga har
tolkningsforetriade fore nagon objektiv “sanning”.
Allt i linje med professor Aaron Antonovskys te-
ori om KASAM. Hir kan en medarbetare uppleva
sig ha god hilsa, trots att det foreligger stora pa-
frestningar och medicinska akommor. Det finns
personer som har diagnostiserats med svéra sjuk-
domar och smirta, som dndé upplever sig ha en
god hilsa. P4 en hélsofraimjande arbetsplats far de
hjalp att forflytta sig i riktning mot halsa.

Chefen ansvarar for och leder arbetet for att ska-
pa den hilsoframjande arbetsplatsen. Men varje

Metoden Ledarhuset

medarbetare kan ofta, pa egen hand och framfor
allt tillsammans med Ovriga i teamet, bidra. Ge
varandra positiv feedback, praktisera "gottsnack”
(istallet for skitsnack: Tala alltid vil om varandra
nér personen i fraga inte dr ndrvarande), bli bra
pé att lyssna, kommunicera och se till att alla far
komma till tals och vara med i gruppen, tank sjalv
och sta emot grupptryck, bli medveten om hur du
vill ha din arbetsplats och hur du kan bidra till att
gora den sa bra som mojligt.

”What goes around comes around” heter det,
och visst paverkar vi i hog grad vér egen arbets-
milj6 med vad vi sjdlva sinder ut och bidrar med.
Du som dr chef har huvudansvaret med mer makt
over arbetsmiljon dn du sjilv kanske ibland vill
inse. Vi vet alla att om det ar riktigt illa kan méan-
niskor bli sjuka av ett bristande ledarskap. Och
nir ledarskapet dr som bést dr det tvirtom, méan-
niskor tillfrisknar och blomstrar.

I Rena Lyftet har vi dven arbetat med fragor om
medarbetarskap, i vilket medarbetaren leder sig
sjalv (i alla de fragor som hon sjdlv har mojlig-
het att paverka) - och paverkar dirmed de andra.
Vi dr i detta perspektiv alla ledare, i olika omfatt-
ning, oavsett om vi har en chefsbefattning eller ej.

Aven om tyngdpunkten i ledarutvecklingspro-
grammet har legat pa den psykosociala hilsan,
har projektet arbetat d&ven med hélsobegreppet
ur ett mer traditionellt perspektiv, med dmnen
sdsom kost, motion, somn och &aterhimtning.
Kropp och sjdl dr en enhet och vi behover se till
hela ménniskan for att na langsiktiga resultat.
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Vad vi dter och hur vi ror oss, sover och stressar
respektive dterhdmtar oss, paverkar naturligtvis
ocksa hilsan.

Avslutningsvis vill vi sdga att det finns manga
mojligheter att arbeta med halsoframjande ledar-
skap som ett medvetet forhallningssitt. Aven for
smaforetag och 6vriga verksamheter som inte har
sa stora ekonomiska resurser. Halsoframjande &t-
garder pa arbetsplatsen kriaver medvetenhet och
malmedvetenhet, men inte nédvéindigtvis stora,
kostsamma insatser i dvrigt.

Ledarskap

Varde Halsa
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I Rena Lyftet har vi metodutvecklat modellen Le-
darskapets hdlso- och virdetriangel, som binder
samman Ledarskap, Hilsa och Virde (av en hal-
soframjande arbetsplats). Vdrdet ér i detta sam-
manhang ett samlat begrepp for det totala virde
som genereras i triangeln av ett hilsofraimjande
arbetsklimat; allt fran individens virde av att upp-
leva hilsa och virdet av att trivas pa sin arbets-
plats (arbetsglddje, gemenskap och sammanhang,
personlig utveckling ) till ekonomiskt véarde for
arbetsgivaren och ett virde ur samhaillsekono-
miskt perspektiv.

Vi avslutar med ett citat fran Bjérn Wolrath,
ordférande i styrelsen for Prevent (ur Friskfakto-
rer i arbetslivet, Abrahamsson med flera, Prevent
2003):

*Vad dr det som karaktdriserar arbetsplatser
som har lag sjukfranvaro och fa arbetsskador? Det
dr viktigt att vi i vdra foretag och pa arbetsplat-
ser for in nya sdtt att tinka, nya metoder for att
utveckla det traditionella arbetsmiljoarbetet. Frisk-
faktorer dr ett sadant, de framjar individens fysiska
och psykiska hdlsa, men dven foretagets konkur-
renskraft och lonsamhet.”

Boktips: Dialog fér 6kad kénsla av sammanhang,
Rolf Gustafson, SKL Kommentus 20009.

Mersmak for livet, Kajsa Asp Jonsson, 2012.
Inspirationsbok med livsstilskunskap (for chef och
medarbetare): Smarta val, Apoteket 2011.

Egna anteckningar
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illsammans med kommunikation dr sjalv-

kiannedom en av de tva barande viggarna i
“Ledarhuset”. Ett stort och spannande omrade att
utforska. Man skulle till och med kunna séga att
de insikter man gor om sig sjilv ar kirnan i ens
ledarskap.

En ledare som vet om sina drivkrafter, vilka
vdrderingar han eller hon har och dr medveten
om sina styrkor och svagheter, ar tryggare i sin
roll. Det smittar av sig p& omgivningen och pé-
verkar i positiv riktning vad géller motivation och
arbetsglddje. Jag kan helt enkelt ligga mer av min
positiva uppméirksamhet pd mina medarbetare

ndr jag vet var jag har mig sjilv. Jag har inte hel-
ler behov av att lampa 6ver mitt eget “skrdp” fran
min skuggsida pa andra for att bli kvitt obekvdma
sidor och laster som tillh6r mig. Detta i sin tur
bidrar till en halsofrimjande arbetsplats.

Det finns manga olika végar till 6kad sjalvkén-
nedom. Vi har valt att utga och arbeta ifrdn tva
modeller, JOHARI fonster och INSIKTer. De har
utgjort ett underlag for eget lirande likavil som
erfarenhetsutbyten i utbildningsgruppen.

I utbildningen har vi haft sjdlvkinnedom som
en rod trad. Vi har varvat eget arbete med grupp-
diskussioner och reflektionsévningar.

INSIKTs-modellen Snabb
Nytankande
Styrande

Rationell

Rak
Saker
Malinriktad

Handlingsor.
Dominerande

Talfor
Charmig
Optimist
"Relationist”

Personorient. )
Empatisk

Kontroll

Detaljorienterad
Kvalitetsmedv.
Noggrann
Logisk
Kritisk

Grupporient. Samarbete
Innkdnnande
Talmodig
Mjuk
Lojal

Sokande
Eftertanksam
Forvaltande
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Kalla: Kareva Business & Values

JOHARI fonster

Metoden Ledarhuset

Jag
Oppet for mig Dolt for mig,
och andra Oppet for andra
Andra
Oppet fér mig, Dolt for mig sjélv

dolt for andra

och andra

JOHARI fonster dr ett diagram 6ver graden av
sjalvkannedom hos individen, utvecklad 1955 av
psykologerna Joe Luft och Harry Ingman. (Mo-
dellen har uppkallats efter bokstdverna i deras
namn.) Modellen anvéinds frimst som hjilpme-
del for att 6ka 6ppenheten och sjdlvkdnnedomen
hos individer.

Min egen bild av mig sjilv dr begransad och
begrinsande. Bokstavligt talat kan jag inte se hur
jag ser ut pa ryggen, annat dn genom en spegel.
Det ér logiskt att rakna med ett dolt omrade, en
vra som jag inte kommer 4 men som andra even-

tuellt ser. Kvar blir en restpost, ett antagande om
ett dolt falt bade for mig sjalv och andra.

Redan "de gamla grekerna” pekade p& nyttan
av att ldra kdnna sig sjalv. JOHARI fonster beskri-
ver dynamiken som ligger i att 6ppna JOHARI
fonsters fyra olika arenor, med maél att f4 det Gvre
vanstra fonstret att bli storre.

Det andra verktyget vi anvint oss av dr ett sam-
talsverktyg kallat INSIKTer. Det bygger i forsta
hand pé sjdlvskattning och beskriver en persons
beteenden i olika situationer.
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S

S star for saker och dr kombinationen av for-
héllningssitten rationell och styrande. Det &r en
rimlig forklaring till att vissa ménniskor &r hand-
lingskraftiga och raka bade i sin kommunikation
och i sitt sdtt att ta sig till malet, att samma person
ofta ar dominerande och har modet att chansa.

T

T star for talfor och dr kombinationen av forhall-
ningssitten emotionell och styrande. Personer
med ett stort métt av den hér faktorn har ofta en
tendens att prata och underhalla, snabbt ta initia-
tiv till relationer pé ett 6ppet och varmt sitt samt
ser optimistiskt och entusiastiskt pa mojligheter.

i
I star for inkdnnande och &r kombinationen
av forhallningssitten emotionell och sokande.
Minga minniskor med den hér faktorn tenderar
att vanta och se, tanker efter fore, bryr sig om an-
dra, visar prov pa stor talmodighet, gér fore med
gott exempel och kdnner trygghet i kollektiva 16s-

ningar.
L

L star for logisk och dr kombinationen av forhall-
ningssétten rationell och sokande. De som prio-
riterar den hir attitydkombinationen visar ofta
prov pa kvalitetsanstrangningar, varje detalj hor
hemma pa ritt stille och hanger ihop med hel-
heten, kritisk faktagranskning och atgirder vidtas
inom givna regler.
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I modellen beskrivs de tydligaste sirdragen.
Det innebir till exempel att alla manniskor oav-
sett beteendemonster fattar beslut men gor det pa
olika sitt. Det ér skillnaden mellan Vad och Hur.

Om du vill trana

Du kan jobba med att kartldgga och analysera:

- Vilka dr mina starkaste sidor?

-Vad far mig att ma bra?

- VVad motiverar mig, ger energi?

- Vilka ar mina svagaste sidor?

- Vad tar energi, drénerar mig?

- | vilka situationer kommer jag mest till min ratt?
-Vad varderar jag mest i livet?

Detta ar bara ett litet axplock av frdgor du kan stélla
till dig sjalv och som kan vara vdgledande i processen
med att ldra mer om sig sjalv.

Nar du vill ta ett kliv till i processen kan du fraga
manniskor i din omgivning hur de uppfattar dig. Det
kan vara familj, vdanner, medarbetare eller kollegor.
Ménniskor du kanner tillit till.

Vill du annu djupare i det spannande arbetet med
att lara kdnna fler dimensioner av dig sjalv kan du job-
ba med att bli medveten om din "skuggsida”:

Valj ut en eller flera egenskaper du tycker om hos
dig sjalv och som du garna visar for andra. | motsatsen
till dem har du en del av din skugga.

I den stund du retar dig pa andra har du méjlighet
att upptacka sidor hos dig sjélv du inte tycker om el-
ler fortranger. Du ser i andra det du inte vill se hos dig
sjalv. Forestdll dig att du pekar pa den du retar dig pa
och se att ndgra fingrar pekar tillbaka pa dig sjalv.

Om du blir arg éver nagonting som nagon sager
om dig, till exempel att du har behov av bekréftelse,
ar det ofta precis det du har och behéver jobba med
om du vill utvecklas. Nar du ar trygg och n6jd med din

sjalvbild paverkas du inte av andras pastdenden om
dig.

Att jobba med skuggan kan vara spannande och
roligt, men pa ett djupare plan kan du ibland behéva
hjalp och stdd i processen av en coach eller terapeut.

Boktips

Chef med kdnsla och fornuft, Sadahl, Falkenstrém och
Knorring, Natur och Kultur, 2012.

Ldr kénna din skugga, Connie Zweig och Steve Wolf,
Bokférlaget Forum 2000.
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Kommunikation ar den andra av tvd bdrande
vaggar for ett hdlsoframjande ledarskap, i mo-
dellen Ledarhuset. Tillsammans med den forsta
vdggen, Sjdlvkannedom, haller den upp huset.

Ordet kommunikation kommer av det latinska
ordet communicare som betyder "att gora gemen-
samt”. Denna grund beskriver kommunikatio-
nen som en process, dir de som kommunicerar
tillsammans astadkommer ett resultat. For att na
den goda kommunikationen behéver den som
“sander” veta vad den vill séga, till vem, och déref-
ter hur. Ofta dr det fraga om en medveten strategi
i flera steg for att na fram till 6nskat resultat.

Néir kommunikationen inte fungerar ar det
som att lagga tid och kraft p4 att prata i telefonen
trots att mottagaren inte har lyft luren, och kanske
inte ens har hort att det har ringt. Det kan ocksa
vara sa att mottagaren har svarat, men att stor-
ningar pd linjen forhindrar budskapet att komma
fram, att det som sdgs dr sa ovidkommande att
mottagaren avslutar samtalet innan det &r slut, al-
ternativt hor nagot helt annat dn det som sigs och
felaktigt tror sig ha uppfattat budskapet korrekt.

Det dr vanligt att jag tror att jag dr tydlig i det
jag séger, eftersom det jag formedlar "utifran de
forkunskaper och tankar jag har i mitt huvud” ar
sa sjalvklart for mig.

Det ar latt att glomma att den jag kommunice-
rar med inte har samma bild i huvudet som jag
har i mitt, och att hon eller han inte kan veta vad
jag tianker. Varje gang jag lamnar en lucka finns
det risk for att mottagaren fyller i den genom att
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gissa, for att pa sa vis skapa sig en hel bild av sam-
manhanget.

Kommunikation &r ett oerhort stort &mne och
for att lyckas som chef, i ett hilsofrimjande le-
darskap, behover jag sitta mig in i mottagarens
situation.

Om jag fér tillbaka ett kvitto pa att kommu-
nikationen inte har natt fram pa 6nskat vis, gor
jag klokt i att se upp sa att jag inte lagger skulden
utanfér mig pa "de andra’, som inte har forstatt.
Da ér det av védrde att minnas en av kommunika-
tionens grundregler: All kommunikation sker pa
mottagarens villkor. Det innebar mojligheter for
min del. Om jag andrar kommunikationen har
jag chans att na fram béttre, eftersom det inte ar
négot fel pa mina mottagare.

En god kommunikation utgar i de allra flesta
fall, om vi undantar poesin och nagra andra spe-
cialomraden, utifran kidrnan i att vara klar och
tydlig sa att det jag sdger eller "sdnder” stimmer
vl verens med det som mottagaren hor eller tar
emot. I sin djupaste kdrna ar kommunikationen
bade medel f6r, och innehallet i, ménskliga moten
och kdnslan av sammanhang.

Om du vill trana

Vad kan jag da tdnka pa som chef, for att utveckla min
formaga att kommunicera?

Jag behover veta vem jag pratar med och anpassa
mitt budskap utifran det; darfér behdver jag vara in-
tresserad av den som jag kommunicerar med, en en-
skild medarbetare eller en grupp. Det kan vara munt-
ligt, skriftligt eller pa annat satt. Kommmunikationen ar
pa sa vis sammanflatad med den andra barande vég-
gen i Ledarhuset, Sjdlvkdnnedom, som ar grunden till
hur jag kan relatera till mina medarbetare. Feedback ar
ett utmarkt exempel pa en konkret kommunikations-
situation da jag anpassar mitt budskap till mottagaren
sd att hon eller han bast kan ta emot det.

Be om kvitto
Hur vet jag dd om min kommunikation dr god och ndr
fram pa basta satt? | manga fall sander livet och varda-
gen automatiskt "kvitton” tillbaka, och om jag saknar
kvitton kan jag be om dem. Nar jag tycker att jag ar
tydlig med ndgot och mina medarbetare dnda gor pa
ett annat satt, ar det klokt att ta tillbaka ansvaret for
kommunikationen till mig som chef. Ar det jag séger
samma sak som mottagarna hor, eller kan det vara sa
att de hor ndgot annat? Vill jag med sakerhet veta far
jag stélla en kunskapsfraga: Hur uppfattar du (eller ni)
situationen? Vad ar huvudbudskapet i det du (ni) just
har hort? Beratta.

Fradgan kan stdllas till medarbetare och samarbets-
partners men sjalvklart ocksa till kunder och brukare.

Och da ar vi framme vid férmdgan att lyssna. Kom-
munikation handlar till stor del om férmagan att lyss-
na, bdde pa konkret niva och mellan raderna. Forst nar
jag verkligen hor vad den andra sdger vet jag ndgot
om var hon eller han befinner sig och hur hennes tan-
kar ser ut, och kan da anpassa mitt budskap sa att det
nar fram. Man kan se kommunikationen som lite av
en dans: lyssna och stéll dppna frdgor; Hur tdnkte du
i det héir? Ge den andre utrymme att svara, och ta in
vad medarbetaren sager. Stall nya fragor — 6ppna och
uppskattande — sd dppnar sig ocksd kommunikations-
mojligheterna.

Vi kommunicerar hela tiden. Muntligt, skriftligt, digi-
talt och med vart kroppssprak och pd manga olika satt.
Nar det sker omedvetet kan det bli bra om vi har tur,
men det kan ocksd bli mindre bra. D4 ar vi dter tillbaka
vid Ledarhusets andra bérande vagg: Sjdlvkdnnedom,
som ar en forutsattning for att vi ska kunna styra vad vi
kommunicerar ut till andra. Fér om jag inte sjalv har koll
pa vad jag sander ut, dr det risk att mina medarbetare
snappar upp det, och ser sidor hos mig som jag sjalv
inte kanner till, eller visserligen kanner till men inte vill
kdnnas vid. Mer om detta i kapitlet om Sjalvkannedom.



RAK Kommunikation:

Pa vilka nivder rér du dig i skrivet och muntligt infor-
mationsmaterial?

Niva 1, Réda bockarnas niva: Skrapar pa ytan, for
att korrigera, med utgdngspunkt i fragan: Finns har
nagra felaktigheter?

Har rér vi oss ofta och lange. Ar det en skriftlig kom-
munikation (&r ombedd att se dver en skriven text till
medarbetarna) markerar vi garna med rott (i datorn el-
ler med penna). Vi letar fel och markerar dessa. Det ar
viktigt att det blir riktigt pa ytan, men det racker sallan
att endast vistas pd denna niva.

Niva 2, Attraktionens niva: vill attrahera. Pa attrak-
tionens niva vill jag med kommunikationen beréra och
attrahera, utifran det syfte jag har. Frégan jag staller: Ar
budskapet formulerat sa attraktivt som mojligt for att
de som det ar till for ska uppleva storsta mojliga attrak-
tion, sa att jag kan uppfylla syftet? Om jag till exempel
bjuder in till en personaldag vill jag att medarbetarna
ska se positivt pa dagen och se fram emot denna, det

Roda bockarna niva
Attraktionens niva
Kreativitetens niva

©2008 Ann Westermark

racker inte endast att de deltar. Min uppgift ar att kom-
municera sa att de blir intresserade och vill komma.

Niva 3, Kreativitetens niva: skapar delaktighet. P4
en tredje niva i RAK-modellen kan mottagarna bli aktiva
medskapare i processen. Du skickar ivdg en inbjudan till
personaldag och far spontant kreativa forslag pa inne-
hall eller utformning tillbaka. Mottagaren har forstatt
budskapet, blivit attraherad av erbjudandet och kdnner
sig inbjuden att vara delaktig i processen. Nu har du natt
ner till den tredje, och ofta svaraste kommunikationsni-
van, som verkligen gor skal for namnet communicare
("att gora tillsammans” eller "“6msesidigt utbyte”). | sin
kdrna handlar kommunikation om ménskliga méten,
mening och sammanhang. Lycka till.

Boktips
Kommunikation pé arbetsplatsen. A Engquist.
Studentlitteratur AB.
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runden eller “golvet” i hela utbildningsupp-

ldgget och i Ledarhuset, dr det uppskattande
forhallningssittet eller AI (appreciative inquiry).
En kort forklaring till begreppet ar att ett upp-
skattande forhallningssitt baseras pa antagandet
att organisationer forandras i linje med de fragor
som stills. Det innebdr att en organisation som
utforskar problem kommer att hitta problem och
en organisation som fokuserar pa att uppskatta
det som dr bast kommer att upptiacka mer och
mer som dr riktigt bra i organisationen. Dessa
upptickter kan sedan anvindas for att bygga en
ny framtid dér det basta blir alltmer vanligt i or-
ganisationen.

Upprinnelsen och fodelsen av AI dger rum 1980-
1985 i samarbete mellan David Cooperrider och
hans handledare Suresh Srivastva, pa forskarut-
bildningen i Organizational Behavior vid Case
Western Reserve University, Cleveland Ohio USA.

Det handlar om en intresse- och vardeforskjut-
ning, fran det som orsakar problem och sjukdom
till intentioner och det som bidrar till det friska.
Ungefir samtidigt som Al, sdg liknande tanke-
gangar fran olika kunskapsfilt dagens ljus.

De salutogena principerna fran Aaron Anto-
novsky med KASAM hiarstammar fran sjukvarden
och 16sningsfokuserat arbetssatt (Furman) och har
rotter inom terapi och positiv psykologi. Alla har
samma grundfraga: Vad orsakar och vidmakthal-
ler lakning, kreativitet, livslust och halsa? Vilka ar
framgangsfaktorerna och hur kan de utvecklas?

De kom fram till liknande svar. Om vi upp-
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mirksammar och stirker det friska, vél funge-
rande och de goda sammanhangen sa 6kar hélsan
och resultaten. De dr samma andas barn. Idag ér
positiv organisationsforskning ett tvarvetenskap-
ligt forskningsfilt, som utgér fran det som fung-
erar. Al ingar i den familjen och utmirker sig for
sitt val beskrivna koncept.

Utmarkande for en chef som praktiserar ett
uppskattande forhallningssitt 4r att hon eller han
ar nyfiken och intresserad av sina medarbetare.
Denne chef forsoker formodligen ocksa se “saken
som den dr”, det vill siga med s& objektiva och
neutrala glaségon som majligt, vilket innebdr att
man inte har svaret klart i forvig.

En fraga som stills ibland i de hir samman-
hangen dr om man maste vara speciellt opti-
mistiskt lagd for att ha ett uppskattande forhall-
ningssdtt och om man inte sopar problem under
mattan? Svaren pé dessa tvé fragor ar nej.

Med ritt traning och verktyg kan man lara sig
att tillimpa AL Problem elimineras inte helt pa
grund av Al, men de tenderar att bli firre och
medarbetarna vet sjdlva var eventuella fel och
brister finns och far littare att ta tag i dem i en
uppskattande miljo. AI bidrar till en tryggare och
mer tillitsfull arbetsmilj6. En organisation som
praktiserar ett uppskattande forhallningssatt pa-
verkar ocksa de anstilldas hélsa i positiv riktning.

Ett uppskattande forhallningssétt dr inte enbart
forbehallet chefen, men det &r hon eller han som
anger tonen och sitter agendan. Med ritt ledning
skapas en kultur kring ett uppskattande forhallnings-
satt ddr alla pa en arbetsplats har fokus pa styrkorna.

I utbildningen har AI utgjort den viktiga grun-
den i Ledarhuset och inbegriper dven jamstalld-
het. De praktiska exempel vi vill hanvisa till 4r
anviandandet av 6ppna och kraftfulla fragor inom
coachningen och den uppskattande feedbacken.

I ovrigt dr detta ett omrdde dar man ibland
bara behover sitta sig ner tillsammans och re-
sonera om inneborden och vad vi inom just vér
grupp eller arbetsplats menar med ett uppskat-
tande forhallningssitt.

Metoden Ledarhuset
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Om du vill trana

Vill du ha hjalp med mer konkreta fragestallningar lam-
par sig Antonovskys KASAM-dialogen val. Dar finner vi
frdagorna om sammanhang.

Begriplighet... som bidrar till 6kad hanterbar-
het... som bidrar till 6kad meningsfullhet och mo-
tivation.

Begriplighet - svarar pa vad/varfor-fragor
Hanterbarhet - svarar pa hur-fragor
Meningsfullhet - svarar pa varfor/vad-fragor

Har till héger finner du exempel pa frdgor man kan
stélla i en grupp for att starka kanslan av sammanhang
(KASAM) pad arbetsplatsen. Det kan till exempel vara pa
ett arbetsplatsmote eller vid ett medarbetarsamtal. Du
kan lyfta en eller flera frdgor. Det viktigaste dr inte sva-
ren utan att fa igdng en dialog dér alla har mojlighet att
komma till tals och bli lyssnade till.

Begriplighet
Vad hander?
Varfor hander det?

Vad ar |6sningen?

Hanterbarhet
Hur/vad kan jag goéra?
Vilken makt har jag?
Vem kan hjdlpa mig?

Meningsfullhet
Varfor gor jag detta?
Vad ger det mig?
Vad ger det andra?

Boktips

Héilsans mysterium, Aaron Antonovsky,

Natur och Kultur, 2005.

Styrkebaserad teamutveckling — en praktisk handbok i
Appreciative Inquiry, Whitney, Trosten-Bloom, Cherney,
Fry, Jengel Férlag 2012.

Egna anteckningar
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N ar du som ledare har ett coachande forhall-
ningssatt, dr det precis som det later - ett for-
hallningssitt, mer &n en metod eller verktyg, som
kan anvdndas i att utveckla bade sig sjalv som le-
dare och andra. Utmirkande for coaching ér de
kraftfulla fragorna och ett aktivt lyssnande.

Exempel pa coachingliknande situationer éter-
finns sa langt tillbaka som pa Sokrates tid. Han
lar ha gatt runt och stillt fragor till sina medman-
niskor péa gatorna i Rom och velat fa dem att gora
insikter om sitt liv.

I det allmdnna medvetandet kommer coaching
in i bilden i idrottsvarlden under 1980-talet och
ett tiotal ar senare borjar coaching bli ett begrepp
ocksa i arbetslivet. Idag &r ett coachande forhall-
ningssitt ett relativt kint begrepp och fler och fler
ser nyttan med att anvinda sig av detta som ett
sétt att leda.

Coaching dr en effektiv metod for att utveckla
individer. Vinsten &r sjilvgaende motiverade och
ansvarstagande medarbetare som stravar mot ett
bittre resultat i vid bemirkelse. Detta bidrar till
en mer hilsosam och effektiv arbetsplats. Det
finns i dagsldget inte sdrskilt mycket forskning
vad giller coachingens effekter for organisationer
och foretag men den som finns visar pa att det ar
lonsamt att satsa pa coaching.
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Har dr nagra iakttagelser;

o personalen far bittre fokus pa individu-
ella och gemensamma maélsattningar och
resultat, vilket forbattrar organisationens
effektivitet.

o coaching bidrar till att plocka fram det
bésta ur individer, vilket forbattrar presta-
tioner och ger 6kad produktivitet.

o coaching leder till forbattrad inldrning,
vilket bidrar till hogre motivation att lira
mer.

o coaching bidrar till ett mer Oppet arbets-
klimat, vilket leder till att individer lyssnar
och stiller fragor till varandra i storre ut-
strackning.

o coaching bidrar till 6kad sjalvstindighet
och ger individer mojlighet att l6sa pro-
blem och fragestdllningar pa egen hand.
Ledare i organisationen kan ddrmed dele-
gera mer.

 individer far nya perspektiv pa gamla san-
ningar, vilket leder till nya l6sningar pa
gamla problem.

o coaching ger mer energi, sjalvfortroende
och sjélvtillit.

En ledare med god sjidlvkdnnedom, som ocksé
ar klar over sina egna virderingar och drivkraf-
ter, har stora mojligheter att utvecklas och bli bra
pa att ha ett coachande forhéllningssatt. Detta i
kombination med att lara sig anvanda de kraftful-
la fragorna och lyssna effektivt och med kénsla,
hjalper dig pa vigen.

Vi vill podngtera att coaching inte ar limpligt
i alla situationer. Det 4r du som ledare som far
anpassa ditt forhallningssitt beroende pé vilken
situation du befinner dig i. Ibland passar det inte
med fragor, det kan till exempel finnas behov av
att ta ett snabbt beslut och ge en order. I situatio-
ner ddr ndgon medarbetare inte mar bra psykiskt,
kan coaching behova ersittas eller kompletteras
med specialisthjélp av exempelvis psykolog eller
likare.

Att borja tridna pa sig sjilv dr en bra start ifall
du inte anvént dig av metoden tidigare. Andra
lampliga anviandningsomraden att borja med ar
medarbetarsamtal och personalméten.

Modell

GROW-modellen ar en vedertagen och kidnd mo-
dell som anvinds inom coaching. Den ér enkel
att forstd och komma ihag. Den innehiller fyra

GROW-modell

Metoden Ledarhuset

faser och kan hjilpa till att nd ett mal eller 6nskat
lige. Modellen passar bast for enkla och tydliga
situationer.

Goal (mal): Formulera det mal du vill uppna.

Reality (nulidge): Hur ser nulidget ut? Tédnk ige-
nom vad du behover forandra for att na dit du vill.

Options (mdojligheter): Tank ut s& manga moj-
ligheter pa 16sningar du bara kan komma pé. Lat
inte ndgot hindra dig. Vardera inte heller dina
olika alternativ i detta skede.

Will (vilja):Vad ska du gora? Nar ska du gora det?
Vilka hinder finns det pa vdgen och hur undviker
du dem? Behover du nagot stod? Hur stor dr san-
nolikheten att du nar dit du vill? Forsok svara sa
konkret och tydligt som mojligt pa dessa frégor.

Ovningar och praktiska exempel fran projektet
Kursdeltagarna fick trdna sig pa egna, vardag-
liga fragestillningar eller problem med hjilp av
coaching. Vi bérjar med fragorna som ska vara;

Oppna och kraftfulla
Korta
En fraga i taget

Exempel pé kraftfulla fragor:
Vad?

Varfor?

Hur?

GROW-modellen ér ocksé ett hjalpmedel for att
hélla ordning pé var i processen du befinner dig.
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Om du vill trana

Bilda grupper om tre i varje. En person ska coachas och
har en fragstallning eller ett amne hon eller han vill bli
coachad i. (Ar du nybdrjare, starta med en relativt tydlig
frdga eller problem.) Den andra personen coachar och
den tredje dr observator. Observera att observatoren
inte far prata under sjdlva coachingen. Hon eller han
lyssnar daremot aktivt och skriver ner sina reflektioner
kring vad som sker i coachingsituationen.

Sa gor ni: Coachen och den som ska coachas sat-
ter sig mitt emot varandra. Observatoren satter sig vid
sidan om.

- Stéll en timer pa 20 minuter.

«  Samtalet kan borja.

- Den som blir coachad har pa férhand funderat

ut en fraga eller ett omrade att bli coachad i.

- Coachen fragar och lyssnar.

- Observatoren lyssnar aktivt och reflekterande.
Tank till exempel pa vilka fragor som stalls, om
de dr dppna och enkla och hur bdde den som
coachar och den som blir coachad lyssnar.

« Inled med att utforska och bli klar 6ver nuldaget
och vilket som &r malet med sjdlva samtalet.

- Nar det &r ndgorlunda klarlagt kan ni ga vidare
med att formulera malet som den coachade
har satt upp.

Har har det gatt 20 minuter.

Da ar det dags for observatéren att komma in
med sina iakttagelser och reflektioner. Forst vad galler
coachen och sedan den coachade.

Darefter far var och en berétta om sin upplevelse av

dvningen och vad som kan forbattras till ndsta gang.

L3t dven detta avsnitt ta cirka 20 minuter.

Boktips
Coaching - vad, varfér, hur. Susann Gerde,
Studentlitteratur 2012.

Egna anteckningar
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F eedback betyder att aterkoppla, dterfora eller
egentligen att “mata tillbaka” (fran engelskans
feed = mata). I en arbetssituation handlar feed-
back om att mata tillbaka sina egna reflektioner
och synpunkter till en annan minniska sa att hon
far veta hur denne ser pa hennes handlingar och
beteende. Den som tar emot feedback far en an-
nan ménniskas syn pa sina insatser, vilket innebar
att hon kan befésta sina egna synpunkter och ib-
land komplettera eller korrigera den bild hon har
av sig sjalv och av hur hon har utfort sitt arbete.
En medarbetare som far feedback pé ett bra sitt
av sin chef, far en hjilp att vaxa och utvecklas.

Nir feedback ges pa ritt sitt far den som tar
emot dterkopplingen dven bekriftat att dennes
insats 4r betydelsefull. Chefen (eller den som ger
aterkopplingen) har lagt tid och energi pa att folja
just henne och tar sig dven tid att prata om det,
spontant eller pa ett separat mote. Det visar att
medarbetaren dven &r viktig som person.

En del chefer (och medarbetare) ger feedback
naturligt och spontant, eftersom de har saval
medvetna som omedvetna forvantningar pa de
andra i sin arbetsgrupp och darmed foljer deras
handlingar, beteenden och resultat med intresse.
De dr noga med att aterkoppla vad de ser, och
duktiga pa att bekrifta, entusiasmera och nér det
behovs, att korrigera.

For andra dr det svérare att ge feedback. De kan
vara oerhort skickliga pa att se och uppmérksam-
ma medarbetarnas insatser, men att prata om det
med den det géller dr svart. Da stannar den vérde-
fulla feedbacken vid sin kélla, om inte chefen is-
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tallet ger feedback i alternativ form. En feedback
behover inte vara muntlig, inte heller skriftlig.
Feedback kan ges i symbolisk form; allt ifran en
klapp pa axeln eller att fa extra uppmarksamhet
till att erbjudas en ny arbetsgift, utbildning eller
hogre 16n, kan vara ett fungerande uttryck for
feedback. Den som far denna feedback vet att den
ar en “tillbakamatning” fran chefen eller arbetsle-
daren som svar pa ett val utfort arbete. Sjalvklart
kan denna typ av positiv feedback dven ges till en
grupp, med eller utan inslag av muntlig kommu-
nikation.

Grunden i feedback dr att det ska finnas en om-
tanke om den andre i det man aterkopplar; avsik-
ten ska vara att hjdlpa den andre att se, reflektera
och vixa. Nir s dr fallet kan budskapet né fram,
oavsett om det dr en korrigering eller berom som
ges. Om den som ska fa feedback vet att chefen
har en omsorg om henne eller honom som per-
son, blir inte samtalet eller feedbacken skrim-
mande eftersom chefen har formagan att skilja pa
sak och person. Och vi kan alla, oavsett hur bra
personer vi ér, behova ldra om dé och da i livet,
for att ha mojlighet att fortsitta utvecklas.

Det man bor tinka pé, bade som chef och med-
arbetare, ir att inte forvixla feedback med att leta
efter och utdela kritik med betoning pa det kritis-
ka forhallningssdttet. Det finns en filla i tale- och
tankesdttet "Hélsan tiger still’, alltsa att si ldnge
medarbetaren inte hor nagot kritiskt dr allting
precis som det ska. D& brukar det ocksa vara si

att sd snart det uppstar ett problem, eller minsta
tendens till att nagot inte fungerar, ar chefen dar
och patalar vad som felar.

Man kan ge feedback kontinuerligt om man har en
sadan kultur, eller ocksa ger man feedback pa i forvig
bestimda tillfillen, pa avsatt tid speciellt for detta.

Det man ska tanka pé dr att man ger feedback
nédr den andre kan ta emot, och pa ett sitt som
underlattar mottagandet. Eftersom all kommuni-
kation sker pa mottagarens villkor dr du inte klar
ndr du har limnat ifrén dig din feedback utan
forst nar mottagaren har tagit den till sig.

Hur en feedback ges paverkas av vem som ger den
och till vem den ska ges. En flexibel chef och le-
dare kan anpassa sittet att ge feedback beroende
pé vem som ska ta emot den, och kan pa sa vis nd
fram med sin aterkoppling. Vi dr olika bra pa att
ta emot feedback. Beroende pé vilken typ av be-
teendestil som ligger oss narmast kommer vi att
vilja ha feedback “rakt och direkt utan krusidul-
ler, sdg bara vad du ténker si tar jag till mig det”
- medan nagon annan med stor vanda gir och
gruvar sig for att chefen har en rynka i pannan
och eventuellt kommer att patala nagot som inte
gjorts korrekt; "Sager chefen nagot kritiskt vet jag
inte vad jag ska ta mig till”

I manga sammanhang skiljer man pé positiv och
negativ feedback, men i grunden é&r all feedback
positiv om den utfors pé ritt sitt och av ritt anled-
ning; att hjalpa nagon att 6ppna sig for utveckling.

Metoden Ledarhuset

Malet med feedback &r ytterst egen och andras
utveckling. Fyra 6gon ser mer dn tvd. Tva kloka
huvuden kan géra mer nytta én ett. Eftersom vi ar
olika ser vi olika saker, och har méjlighet att be-
rika varandras seende. En chef och ledare som ér
skicklig pa att ge feedback kommer dédrmed att fa
duktigare medarbetare 4n den som later “hélsan
tiga still” pa arbetsplatsen.

Som ett grundldggande forhallningssatt har vi an-
vant oss av

De Tre Respons-essen:

SpeCiﬁk, Sann, Sn5|| ©2008 Ann Westermark

Enligt denna modell ska responsen vara Specifik,
Sann och Snill. Det innebér att du ska vara speci-
fikidet du vill patala eller prata om, exempelvis en
hindelse eller ett beteende som du har bevittnat.
Det du sdger ska vara sant, varfor du méste vara
modig nog att siga det du behover saga. Ténk pa
att sanningen ér lika viktig for det som upplevs
positivt respektive negativt. Responsen ska dven
vara Sndll, vilket innebdr att du visar omsorg om
den du ger responsen till sa att feedbacken blir en
gava for mottagaren att ta del av i syfte att 6ppna
sig for utveckling.

59



Om du vill trana

Om du vill borja trédna pa att ge feedback, starta med
"positiv” feedback.

Exempel pa feedbackdvningar som vi haft i gruppen.

1.

Arbeta tva och tva. Sdg ndgot positivt om den
som sitter intill dig. Om du inte kanner perso-
nen i fraga far du anvénda intuitionen och saga
nagot som du tror stémmer in pd henne eller
honom. Ofta behdver vi inte manga sekunder
for att bilda oss en uppfattning. Fokusera pa det
positiva nar du ger din feedback. Lat sedan den
andre ge feedback till dig. Prata med varandra,
stémmer era bilder av varandra?

Anvand er av INSIKTs-kortleken. Har finns
manga olika satt att arbeta, valj det som passar

gruppen.

Exempelvis: Arbeta tva och tva. Vdlj tre kort som
du tycker passar in pa den andre. Ldmna 6ver kor-
ten och tala om varfor eller pa vilket satt du kdnner
igen dessa beteenden hos den andre (exempelvis
korten: social, entusiastisk och omsorgsfull). Prata
med varandra om huruvida detta stammer eller
inte. Lat sedan den andre ta tre kort som stammer
in p& hennes eller hans bild av dig, och ta del av
argumenten for valet av kort. Stdmmer korten in
pa dig, tycker du?

Ova pé korrigerande feedback
Har du en korrigerande eller ifrdgasattande feedback
att ge kan det vara bra att tdnka pa nagra saker:

Anvand jag-budskap. Var tydlig med att det ar
du (och inte framst de andra) som fragar, tycker,
anser eller vill nagot.

Aterge beteendet som du har registrerat. Nar
och var? Var precis.

Min upplevelse. Berdtta vad du upplever eller
kanner infor detta. Var personlig.

Patala konsekvensen. Vad innebadr det for dig?
Var arlig.

Onskade konsekvenser. Beratta vilka konse-
kvenser du skulle vilja ha istéllet. Var hoppfull
och tro pa forandring. Lyssna aktivt och 6ppet

pa den du ger feedback.
Feedbacktrappan Forandra
Forsta
Forklara
Forsvara
Forkasta

Det ar en konst att bade ge och ta emot feedback, inte
minst den korrigerande. Vill du trdna dig pa att ta emot
feedback, be aktivt om feedback av dina medarbetare
och tala om hur du vill att den ska ges till dig sa att du
bast kan taemot den. Ha feedbacktrappan i dtanke och
bestam dig for vilket trappsteg du vill sikta pa for egen
del. Sdg "Tack!" nar du far efterfragad feedback, saval
positiv feedback som korrigerande — som ju ocksa ar
positiv nar den ges pa ratt satt. Fraga tills du forstar vad
de andre menar, om ndgot skulle vara oklart. Lycka till.

Boktips

Feedback av Guro Qiestad, Liber.

Enkel 6versikt ges dven i: Konsten att ge och ta emot
feedback. Johanna Forsell, Empowra.
INSIKTs-kortleken, Kareva Business&Values.
www.insikter.nu



E
gna anteckningar

Egna anteckningar







Metoden Ledarhuset

i vet att en stark kdnsla av sammanhang med-
for arbetsgléddje, hilsa och utvecklad effektivi-
tet, med motiverade medarbetare och team. Men
det krdvs nagot ytterligare for att kunna fortsitta
utvecklas i 6nskad riktning - vi behéver stanna
upp och ta oss tid till reflektion.
Med jamna mellanrum behéver vi kunna van-
da oss om och se tillbaka: Hur gick det?
Det gor vi for att vi virdesétter och bryr oss om, for
att vi vill upptacka och léra, fordndra och forbéttra.

Reflektionen dr nodvindig for ett arbete i en l4-
rande organisation, och for arbetet med varje vé-
ningsplan i var modell Ledarhuset. I reflektionen
ar de 6ppna fragorna i fokus, i stort och smitt.

Vad och hur gjorde jag (eller vi), vad blev resul-
tatet, vilket resultat hade jag 6nskat mig (eller vi
onskat oss), och hur vill jag gora nésta gdng for att
né dit jag (eller vi) siktar?

En klok chef ger bade sig sjalv och medarbetarna
tid for reflektion, och kan pé s& vis oka engage-
mang och medvetenhet via en lirande organisa-
tion. I en tid av brattom-brattom, kravs ofta mod
och tydlighet for att ge plats for reflektionen,
pé individ-, team- och ledningsniva, nar det ér
mycket att gora i 6vrigt i verksamheten.

En reflekterande organisation dr en lirande or-
ganisation, en organisation i rorelse och utveck-
ling, en majligheternas arbetsplats. Siktar vi mot
en mer hélsoframjande arbetsplats, och anvinder
oss av reflektion, har vi ett av de viktigaste forhall-
ningssitten for att kunna na vért mal.
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I Rena Lyftet har cheferna fitt arbeta med re-
flektion kring det egna ledarskapet och kring en
hélsoframjande arbetsplats, pa egen hand, i smé-
grupper och dven i storgrupp.

Forutom att de har fétt specifika verktyg for
olika situationer, har de haft sin reflektionsbok for
egna anteckningar, fragor och insikter till hands.
Och vi har avsatt tid under ledarutvecklingen
specifikt for reflektion. Ett vardefullt och upp-
skattat inslag har varit ndr cheferna har delat med
sig av sina tankegéngar och dérigenom inspirerat
varandra till nya insikter och beslut.

Aven i denna bok finns sidor fér egna anteck-
ningar, s att insiktsfulla tankar och idéer kan tas
tillvara. Anvind sidorna, skriv ned vad du kom-
mer att tdnka pa! Nasta gdng du bladdrar i boken
kommer du att bli pamind om hur du tankte och
kanske blir du bade glad och imponerad 6ver de
goda idéerna och ser att flera av dem redan har
blivit, eller &r pé vag att bli, verklighet.

Reflektion och sjalvkannedom

For att utveckla sjialvkannedom om hur jag dr som
ledare, vilken ledarfilosofi jag har och hur jag age-
rar i mitt ledarskap i olika sammanhang, behover
jag kunna se tillbaka pé vad jag har "lagt in” och
vad jag har “fatt ut”. Forutom egen reflektion kan
jag be om feedback fran andra som kidnner mig
val. Pa vilka fler sitt kan jag som ledare fortsitta
att utveckla kinnedomen om mig sjilv pa lamp-
ligt satt? Vilka vinster skulle komma av det?

Reflektion och kommunikation

Ar det jag siger samma sak som det mottagarna
hor? Ar jag tydlig och intressant i min kommu-
nikation, och kan vi nd iven kommunikationens
djupare nivaer av kreativitet, forstaelse och sam-
hérighet, med mitt sitt att kommunicera? Ar jag
en god lyssnare och i sa fall pa vilket sdtt? Hur kan
jag ta reda pa hur vdl kommunikation nér fram i
verksamheten? Finns det fler sitt?

Reflektion och uppskattande forhallningssatt

I min tillbakablick handlar det inte om att doma
handlingar och resultat i “ratt och fel, bra och da-
ligt” utan att se med sa 6ppna, undersdkande och
uppskattande blick som mojligt pa det som var
avsikten och det som blev resultatet. Hur gick det
nu och hur kan jag gora nésta gang? Lét fokus i
mojligaste man ligga pa ett uppskattande under-
sokande forhallningssatt.

Reflektion och coachande férhallningssatt

I ett coachande forhallningssitt dr de 6ppna kraft-
fulla fragorna och reflektionen i fokus. Den ledare
som coachar, eller anvander sig av ett coachande
forhéllningssitt, stéller frigorna. Och den som
blir coachad tvingas till reflektion for att tinka till
och hitta majliga svar och kanske nya fragestall-
ningar att utforska vidare.

Reflektion och feedback

I en feedbacksituation ger jag min bild av laget,
eller min uppfattning om vad som ér eller var, till
den som tar emot feedback sé att hon eller han far

Metoden Ledarhuset

se med “mina 6gon”. For mig som ger feedback ér
reflektionen basen i vad jag ska formedla, liksom
for den som ska tanka till kring sin egen situation;
Hur ser jag sjdlv pa det hdr, staimmer det jag far
hora med min egen uppfattning?

Reflektion och Den goda berattelsen

Den goda berittelsen om verksamheten, om le-
darskapet eller kanske vart uppdrag, behover
bade hittas och formas i en och samma process.
Vi finner det vi soker, dérfor dr intentionen sa av-
gorande for resultatet. Reflektionen &r central i
formandet av vara berittelser, da de till stor del
bygger pa minnen av méten, handlingar, handel-
ser och tillstand.

Reflektion och teamutveckling

I arbetet med att utveckla team dr uppfoljning
och utvérdering central. Nar vi ser tillbaka foku-
serar vi pa det som gick bra, och pa hur vi tog oss
fram till mélet (dven om vi ocksd tar del av det
som gick mindre bra).

Reflektion och maluppfyllelse

I arbetet med maluppfyllelse jamfor vi hur vil
uppnadda resultat stimmer 6verens med de mél
vi har satt. Hir ér reflektionen aterigen det cen-
trala, for att kunna stélla de avgorande fragorna
och finna svar pa dem, sa att erfarenheterna tar
oss vidare till stindigt nya nivder av utveckling
och larande.
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H ur later Den goda berittelsen om ditt ledar-
skap och din ledarfilosofi? Beritta om vad
som far foretagets medarbetare att bli sina bésta
jag, om hur ni gor for att ha roligt tillsammans
och na era gemensamma mal. Och hur dr Den
goda beréttelsen om hur ni tar er igenom svarig-
heter, nir tiden dr knapp och hindren stora? Hur
nar ni era framgangar och hur firar ni dem hos er?

Téank tillbaka pé den rika skatt ni har av samlad
erfarenhet i teamet och hela foretaget, har véntar
svaren i form av berdttelsens kraftfulla byggstenar.

Den goda berittelsen, sa som vi har anvdnt den
med véra chefer och dven vidareutvecklat som
metod i ledarutvecklingsprogrammet, har sin
upprinnelse i det som fungerar, och beskriver det
faktiska (och sanna) i form av en hindelse, situa-
tion, minne, onskan eller drivkraft.

P4 konkret nivd handlar berittelsen om det
som faktiskt har hidnt, "ddr och d&’, och det fina
med den ér att den samtidigt béar pa ett djupare
plan; en niva som i ndgon man behover tolkas for
att forstéds, och da kan vittna om nagot stérre och
mer allmingiltigt sdsom en verksamhets driv-
krafter, styrkor, virderingar och kultur.

Genom att berdtta om det specifika, konkreta som
vickt kénslor, beskriver du alltsd samtidigt nagot
storre som dr svart att kommunicera pa annat
sitt. Berittelsen far symbolisera hur ni har det,
tanker, agerar och fortsatt vill agera hos just er.
Den goda berittelsen blir en symbol for ett for-
héllningssitt eller till och med en kultur som ni
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vill bevara och kanske dven forstirka. Nar den dar
som bast bidrar den till att stirka teamet och la-
gandan, formedlar tyst kunskap om hur ni dr och
hur ni agerar och ska agera pa just er arbetsplats.

Det som skiljer Den goda berittelsen fran en kon-
struerad allmédn intention fran ledningen, (exem-
pelvis: "Pa vart foretag har vi roligt ndr vi jobbar”)
ar att den forra som dr specifik dr upplevd och
ddrmed sann, dven om upplevelsen eller handel-
sen inte nodvéndigtvis ar signifikativ for hela ar-
betsplatsen. Har det hint, sa har det hant; da ar
berittelsen, Den goda berittelsen, sann och riktig.

Pa den konkreta nivan beskriver den vad som
hénde "dar och da’, vid ett specifikt tillfalle, det ar
det som gor den till en berittelse: Pa en under-
liggande, symbolisk niva sprider den sig och kan
paverka varderingar, férhallningssitt och kultur
i onskvdrd riktning, genom att man far “mer av
samma’.

I Rena Lyftet har vi arbetat med Den goda berit-
telsen pa flera olika plan. Cheferna har fatt beratta
om sina drivkrafter som ledare (och ge exempel pa
hur dessa blir synliga), med hjalp av 6ppna kraft-
tulla fragor, och har pa sa vis kunnat skapa berit-
telser kring sitt ledarskap och sin ledarfilosofi.
Vinsterna ar ménga. Cheferna blir sjilva mer
medvetna om allt frdn vdrderingar till konkret
agerande, och kan darmed bli tydliga aven for
andra, och nir berittelsen ar tillrackligt "god”, far
den egen kraft och fors automatiskt vidare i orga-
nisationen. Den goda berittelsen vill vidare och

vdxa sig starkare och mer barkraftig, det ar ett av
dess kdnnetecken. Den skapar forstaelse, engage-
mang och sammanhang.

I en annan utbildningsgrupp fick cheferna in-
struktionen att tinka tillbaka pé en hiandelse som
vackt starka kénslor i foretaget, i vilken slutet blev
“lyckligt”. Dérefter fick de hjdlp med en fast struk-
tur for en hjiltesaga, med étta rutor att skriva
nagra noteringar i (se nedan under 6vningar).

Deras berittelser beskrev en verklighet som
var intressant och spannande, och som 6ppnade
for nya fragor. Berittelserna anvidndes sedan som
pressreleaser (i utskick till media i samband med
en presstraff som ingick for en av utbildnings-
grupperna), for att ge en annan mer positiv bild
av stadbranschen. Det blev tydligt hur cheferna,
utover den konkreta handlingen ’ddr och da”
dven beréttar om sina stadforetag och dess verk-
liga uppdrag.

Det visar sig att de dagligen gor manniskor
glada, de kan bli livlina for dldre och ensamma
minniskor med eget boende, gora livet enklare
for astmatiker och sjuka samt via Socialtjansten
bringa ordning i kaos for en ménniska som tap-
pat kontrollen over sitt liv, exempelvis via pato-
logiskt samlande. Har foretagen uppdrag inom
hotellstdd ser stddarna sidor av médnniskor som vi
andra inte fir se, och pa kontor, industrier och i
butiker hjélper stidforetagen andra foretagare att
lyckas i sina respektive verksamheter.

Om vi sdger att “Stidbranschen dr en viktig
bransch for manniskors vilmaende” blir det en

Metoden Ledarhuset

klyscha. Den Goda berittelsen, ddremot, kan
berdtta om hur och pé vilket sitt, med konkreta
exempel, sa att mottagaren sjdlv far dra sina slut-
satser om hur viktig branschen ér.

Nir vi arbetar medvetet med Den goda berit-
telsen landar vi i Ledarhusets bada barande vig-
gar; Sjalvkinnedom och Kommunikation, samt
i grunden for hela huset: Uppskattande forhall-
ningssatt med fokus i styrkor och det som vi vill
ha mer av. Vi landar dven i professor Aaron Anto-
novskys begrepp KASAM, med kénslan av sam-
manhang som bdrande grundsten for att fraimja
hélsa hos manniskor (l4s mer om detta i kapitlet
om Hilsobegreppet, sidan 26).

Berittelsen ger handelser, erfarenheter och
vdarderingar en form, som gor att det goda som
skett kan tas om hand, vardas och foras vidare.
Man kan inte hamta vatten ur en kélla och bevara
vattnet om man inte har ett karl att bara och for-
vara det i, och samma sak giller for berittelserna.
Hiéndelserna, drivkrafterna och den tysta kunska-
pen behover en form som ett “karl” for att baras
vidare med kdrnan i behall.

Sa hur var det nu med Den goda berittelsen
om ditt ledarskap och din ledarfilosofi? Vad ar det
som fér er arbetsplats att lyfta manniskor sa att
de blir sina bdsta jag, och frimja hélsan? Minns
tillbaka i tiden, gdrna tillsammans i teamet. Och
borja beritta...
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Om du vill trana

Om du vill trdna pa Den goda beréttelsen, med hjalp
av en fast struktur, ta ett A4-papper och vik det tva
ganger (sd att det blir spar av 4 lika stora “rutor”eller de-
lar pa var sida av pappret). Numrera varje ruta uppifran
och ner, fran ruta 1 till ruta 8; nummer 1-4 pa framsidan
pappret och nummer 5-8 pa baksidan. Tank sedan ut
en handelse om vackte starka kanslor (sok efter dra-
matik; Nar var du radd, stressad, arg, fortvivlad, lycklig i
arbetet...) och som slutade val. Nar du har handelsen,
gdinikanslan och kann efter hur det verkligen var. Vad
minns du? Besvara nu fragorna nedan, med ett kort
svar eller en minnesanteckning (punktform om du vill)

i varje ruta, sa konkret som det bara gdr. Frdga 1 besva-
rasiruta 1 direkt pa pappret, frdga 2 besvaras i ruta tva,
en kort anteckning racker som svar. Arbeta dig igenom
samtliga 8 fradgor, och beratta sedan utifrén ditt berat-
tarschema. Har har du en berattelse! Vad sdger den om
dig, och ditt féretags grundldggande vérderingar? Pa
vilket satt kan den stérka er i att fd mer av det nivill hai
er verksamhet? Hur kan du sétta den i rullning?

Boktips
Forfattarkortleken, Ann Westermark 2005, Flying Pencils
Férlag.
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u vet sikert hur det kidnns att jobba tillsam-

mans pa en arbetsplats ddr allt flyter pa och
ddr det &r roligt att vara. Sékert vet du ocksé hur
motsatsen kdnns. Som chef kan man stilla sig fra-
gan om det dr nodvindigt att gora nagot mer dn
att anstélla rétt person pa ratt jobb och sedan bor
ju allt flyta pa? ”Vi ér vil vuxna ménniskor med
sunt fornuft”

Javisst gar det bra att gora sa, men om du vill ha
en arbetsplats med engagerade medarbetare som
kanner delaktighet och gor sitt basta, da behover
du jobba medvetet med gruppen, som vi hir val-
jer att kalla teamet. Den forskning som finns idag

Kénnetecknande for ett
effektivt team

Laganda

Uppfoljning

visar ocksa att det rdder ett klart samband mellan
hélsa och lonsamhet. Vi har valt att utveckla en
modell som kopplar samman ledarskap-hilsa-
virde. (Se mer om den pa sidan 28).

I det hir avsnittet tar vi upp vad vi ser som
de viktigaste delarna for ett effektivt team och
vilka omraden du som ledare kan jobba med. En
grundforutsittning for att teamet 6verhuvudtaget
ska bli hogpresterande ér att alla i gruppen kan
sitt jobb och har fatt de praktiska forutsattning-
arna de behover for att klara det. I stadbranschen
kan det handla om att ha ritt stidmaterial och
ritt dimensionerade arbetsuppgifter.

w—)

Tydliga mal

Tydliga ramar

Aterkoppling
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Tydliga mal
Den viktigaste egenskapen som kinnetecknar ett
effektivt team &r att medlemmarna har klara och
tydliga mal och att alla har samma bild. Pa manga
arbetsplatser finns inga mal 6ver huvudtaget. Och
dér det finns uppsatta mal, kan det verka sjdlv-
klart att medarbetarna ska forstd och jobba mot
det mal som chefen har satt upp. Dessvirre funge-
rar det oftast inte sa i praktiken. Vi behover jobba
ganska mycket, forst med att finna lampliga mél
och sedan med att implementera dem sa att alla
forstar och har tagit malen till sig. Saknas tydliga
gemensamma mal, eller att de personliga malen
inte stimmer 6verens med de gemensamma, ska-
pas grogrund for konflikter, eller att man i grup-
pen drar &t olika héll och motarbetar varandra.
Vi har anviént oss av det vedertagna begreppet
SMART mal. Var tolkning av ett SMART mal ar:

S: specifik, var s exakt som mojligt i formulering-
en, ju mer koncentrerat desto battre.

M: matbart, till exempel antal, kronor, meter, pro-
cent och liknande enheter.

A: accepterat och attraktivt, malet ska vara sa
triggande att du verkligen vill nd det. Om det ska
kommuniceras ut i gruppen, tank da pa hur du
presenterar det. (Mer om detta i avsnittet Kom-
munikation.)

R: realistiskt, fraga dig om det ar sannolikt att ma-
let gar att na. Ar det fér hdgt satt blir det kanske
vare sig realistiskt eller attraktivt.

T: tidsbestamt, satt alltid ut datum eller motsva-
rande for bade mal och delmal.

Metoden Ledarhuset

Niér de framtagna mélen &r vél forankrade och
kommunicerade ar det ocksa viktigt att ge forut-
sattningar for medarbetarna att genomfora job-
bet. Det kan vara ldtt att forbise att det inte racker
att ta fram mal med kvalitet. Man behover ocksa
tydlighet i hur végen till malet ska se ut.

Ar det en vig dir medarbetarna gor pa sitt eget
sitt eller dr det en vdg ddr arbetsmoment eller lik-
nande &r vl preciserade i forvag? Till hjalp kan
jag som chef anvinda mig av foljande kontroll-
fragor:

Ar alla medvetna om vad som géller?
Forstar alla vad det innebar for dem?
Tror alla pa det?

Handlar alla utifran det som ar
overenskommet?

P

Genom att fa aterkoppling (feedback) pa det man
gor kan var och en utvecklas och bli bittre pa sitt
jobb. Berom far dessutom de flesta att prestera
battre.

Bade medarbetare och chefer vill ha aterkopp-
ling pa hur de bidrar till verksamheten och hur de
samarbetar med sina kollegor. Det dr viktigt att
bli sedd och bekriftad for att utvecklas och kunna
gora sitt basta. Att ge berom kan dessutom bli till
en god vana som s smaningom kan utvecklas till
en kultur pa arbetsplatsen. Nér det blir naturligt for
mig att ge berom till andra, och andra ger berom till
mig, utvecklas sittet att se pa oss sjdlva och andra.

Vi reagerar vildigt olika pa aterkoppling. Det
beror béde pa vem jag ér och i vilken situation jag
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befinner mig. Muntlig dialog brukar ge bast resul-
tat, eftersom risken for missforstind da minskar.
Tank pa att inte véanta for linge pa att ge feedback.
Det giller bade om nagon har begatt ett fel och
om du vill ge en medarbetare berém.

Det krivs en hel del 6vning for att lara sig han-
tera andras synpunkter. I borjan kan det vara
svart nar det galler kritik. Tank dé pa att forsoka
visa tacksambhet for att personen i fraga delar med
sig av sina synpunkter. Forsok att lyssna och se
“saken som den dr” och undvika att inta en for-
svarsposition eller argumentera innan den andre
ar klar.

En del tar illa vid sig av minst lilla negativa om-
dome, medan andra har litt att ta till sig kritik.
I utbildningen har vi tagit upp hur olika beteen-
destilar brukar agera och reagera samt kommuni-
cera. (Se sidan 32).
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Om du vill trana

Om du ska ge aterkoppling till en enskild person infor
teamet, bor den vara av positiv karaktar. Negativ kritik
ges alltid mellan fyra 6gon. Som chef férvantas du ge
dina medarbetare aterkoppling regelbundet, men det
kan vara lite svarare att f3 ndgon tillbaka. Atminstone
arlig saddan.

Om du jobbar med att utveckla ditt team sa att ni
alla kdanner storre tillit till varandra, blir det lattare att ha
en 6ppen och &rlig dialog at bagge hall. Tank pa att det
ar du som ledare som anger tonen.

Att félja upp och utvardera handlar dven om HUR
teamet tog sig fram till malet. Nu &r det viktigt att fo-
kusera pa det som gick bra och hur ni kan géra mer
av det. Forsok att leda samtalet i en positiv 16snings-
fokuserad riktning som kan ge nya idéer for ert arbete.
Sjélvklart dr det intressant att se till det som gick galet
men bara om det kan vandas till en |6sning. Hur ska ni
hantera liknande situationer framover?

Det finns flera fragor som dr intressanta att besvara i
en utvardering. Har foljer exempel pd delar som du kan
fokusera samtalen kring:

« Resultat — nadde vi vara uppsatta mal?

« Process - vad har fungerat i arbetet?

+ Organisation - hur har vi valt att fordela
ansvar och befogenheter?

+ Personligt - vad har jag lart mig? Hur har
jag vuxit?

+ Externt - vilken skillnad har vi gjort for
omvarlden? Vilket varde har vi skapat?

For att tydliggora din personliga utveckling, och hur
du vill ta det du gjort vidare in i framtiden, kan du stalla
dig sjalv ett antal fragor. Om du ar modig kan du dven fra-
ga nagon annan. Det kan ge ovarderlig feedback till dig.

Fragor som Oppnar for reflektion i
personlig utvardering:

« Vad gor jag som jag bor fortsatta gora?

« Vad gor jag som jag bor géra mer av?

+ Vad gor jag som jag bor géra mindre av?

« Vad gor jag som jag bor sluta gora?

« Vad gor jag inte som jag ska borja gora?

+  Omdufragar ndgon annan kan du lagga till
foljande fraga:

« Vilket stod behover du fran mig, som chef,
for att na dina mal?

Det beh&vs mer an en bra idé och ett erbjudande for
att bli framgangsrik i sitt féretagande. Det handlar val-
digt mycket om att fa mdnniskor att dra 4t samma hall,
inte minst i stadbranschen. Dar befinner sig medarbe-
tare ofta ute pa olika uppdrag och traffas kanske inte
sd ofta.

Vad dr da vinsten med att alla i foretaget drar at
samma hall, mot de uppsatta malen? Ordet laganda
anvands vanligen inom idrotten, men passar lika bra in
i arbetslivet. Aven hér &r vi ett team, en grupp som ska
prestera nagot och jobba mot uppsatta mal.

Om jag da som en person i gruppen vet att det finns
kollegor och chefer som stéttar mig, hur det &n gar, ska-
par det trygghet och tillit och det finns aven utrymme



att gora fel ibland. Liksom &vertygelsen om att jag dr
omtyckt fér den person jag dr, inte bara for det jag pre-
sterar just den har dagen.

Boktips

Att skapa effektiva team, Susan A. Wheelan,
Studentlitteratur, 2010.

Friskfaktorer i arbetslivet, Abrahamsson, Bradely, Brytting,
Eriksson mfl, Prevent, 2003.
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Metoden Ledarhuset

Nir det kommer till den tidpunkt d4 mélen ska
vara uppnadda, dr det viktigt att teamet tillsam-
mans med chefen, enskilt eller i grupp beroende
pa vilken typ av mél det dr fraga om, foljer upp
och analyserar maluppfyllelsen.

Detta dr ett moment som ménga ganger gloms
bort eller hanteras lite ovarsamt. Det kan bero pa
att chefen inte forstar hur viktigt det &r med upp-
toljning eller att hon eller han inte riktigt vet hur
man gor.

Det behover inte vara si komplicerat. Manga
ganger racker det att ta fram det uppnadda resul-
tatet och jamfora det med malet, och med detta
som grund ha en strukturerad dialog med till
exempel nedanstiende fragestillningar som en
borjan.

Dialogen lampar sig lika vl for en grupp som
for ett samtal med en enskild medarbetare. Bara
att regelbundet fokusera pa malen och vad som
hint med dem, ger tydligare riktning om det be-
hovs, och den vilgorande bekriftelsen till teamet.

Detta dr en viktig kugge till okad arbetstill-
fredsstallelse och ddrmed ett effektivare team.
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Fradgestallningar om maluppfyllelse

Har &r nagra forslag pa fragor som kan anvandas
i dialog med arbetsgruppen eller enskild med-
arbetare.

Hur stammer de uppnadda resultaten 6verens
med malen?

Vad har gatt bra? Vilka mal har vi natt?
Eventuella avvikelser?

Orsaker till avvikelsen?

Har vi anvant ratt resurser?

Vad far en eventuell avvikelse for konsekvenser?

Behover vi dndra pa nagot for fortsattningen?
Vad behover vi gora da?

Hur ser fortsattningen ut? Malen, tidplan,
aktivitetsplan, ansvarig etc.

Fira om malen ar uppnadda!

Egna anteckningar



Projektet



Projektet i text & bild

Vill du veta hur vi har arbetat i projekt Rena Lyftet?
Har foljer en resumé i ord och bilder.

Vi minns tillbaka och reflekterar dver nagra av
hallplatserna pa resan.

Det har varit en spannande, larorik, rolig och
ibland tuff resa med manga fantastiska mo-
ten. Kanske ar det métena som har varit det
mest givande, nar vi ser tillbaka. | ett projekt
far man jobba ihop med andra som man kan-
ske inte annars hade traffat och valt att arbeta
med. Det berikar. Och det staller krav pa sam-
arbetsférmaga.

Nir resan startar ska vi tillsammans i projekt-
gruppen rekrytera deltagare, metodutveckla och
slutfora ett utbildningsprogram, tinkt att resul-
tera i ett ledarutvecklingsprogram for smaforetag
i stadbranschen i hélsofrimjande ledarskap. Syf-
tet pa lang sikt ar att minska sjukskrivningarna
i stadbranschen via ett medvetet halsofrimjande
ledar- och medarbetarskap. Under tva ar ska vi
arbeta ihop, med ett gemensamt mal.
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En idé blir till

Nir en idé vil dr sjosatt och forverkligad vet man
inte alltid vem som forst kom med den och vem
som tog vid och utvecklade. Men vi satt i alla fall
en tidig junimorgon 2011 i centrala Goteborg pa
ett kafé i narheten av Linnégatan och pratade om
hur roligt det hade varit att fa arbeta med hélso-
framjande ledarskap i projektform. Vi tréffades
ett antal gdnger under sommaren, och samtidigt
hade Goteborgs folkhogskola tankt i liknande ba-
nor. Och eftersom de arbetar med utveckling av
smaforetag lag det i linje med deras profil. Vi slog
vara pasar ihop och ansokte till Europeiska soci-
alfonden om projektpengar for projekt Rena Lyf-
tet; ett ledarutvecklingsprogram for smaforetag i
stadbranschen.

Stadbranschen i
stark utveckling

Vi valde stidbranschen av flera skil. Dels hade vi
redan arbetat med denna bransch i véra ordinarie
konsultverksamheter; med ledarskap, feedback
och svdra samtal samt affiarsutveckling. Dels ér
stad” en bransch som &r mitt i en spdnnande ut-
veckling, med en explosion av nytillkomna fore-
tag efter RUT-avdragets inforande &r 2007. Bran-
schen ér kvinnodominerad, méangkulturell och vi
lirde oss att den lag i topp nér det giller antalet
sjukskrivningar.

Med hénsyn till att sméféretagen inom stad-
branschen ofta startas med en eller tvd medar-
betare och dérefter vaxer organiskt, antog vi, for-
utom att utbildningsnivan generellt kunde vara
lag, att en andel av cheferna inte heller tidigare
hade deltagit i nagon ledarutveckling. Forutsitt-
ningarna i branschen var ocksé intressanta ur ett
ledarskapsperspektiv, eftersom medarbetare ofta
kan vara spridda i arbete pa manga olika arbets-
platser utan att traffas sdrskilt ofta, vilket innebar
en utmaning for ledarskapet. I kombination med
en forhéllandevis lag timdebitering.

I kontakt med branschkunnige Bengt Gun-
narsson pa Stddcentralen Tréiffpunkten i Gote-
borg, som da var i slutskedet av sitt ESF-projekt
Konkurrenskraft, i vilket de utbildade i stadtek-
nik, larde vi oss mycket om branschen. Ett stort
tack till dig Bengt for att vi fick ta del av din

Projektet i text & bild

klokskap om stiddyrket som hantverk, ditt enga-
gemang och goda kontakter med stadforetag och
for att du svarade ja till att delta i bade referens-
och styrgrupp for vért projekt. Din hjélp har be-
tytt mycket for oss.

I kontakt med branschkunnige Bengt Gunnarsson frén

Stddcentralen Tréffpunkten Idrde vi oss mycket om stdd.



Projektet i text & bild

Vi tydliggor vart projekt

Med hjilp av projektstodet pa Europeiska soci-
alfonden fick vi hjilp med att skapa en s& kallad
LFA (The Logical Framework Approach) for att
ha mojlighet att borja i rétt dnda nér det géller
mal och planering for projektet. Genom att lyssna
in och analysera vilket problem som verkligen ska
16sas och gora det helt klart for oss, innan vi kom-
mer fram till vilka specifika aktiviteter som ska

genomforas, ser vi till att vi gor rétt saker i pro-
jektet. Ndr malen ar tydliga och kommunicerade
kan vi planera arbetet for att na dem, pa savil kort
som medellang och lang sikt. Det hér 4r ett nyttigt
arbete, och det ér inte alltid enkelt. Manga figurer
och "LFA-trad” blir ritade pa flera olika whitebo-
ards, innan vi kan definiera de slutgiltiga mélen
for projekt Rena Lyftet.

Vi definierar de slutgiltiga mdlen, pd Idng, medelldng och kort sikt, med hjdlp av

metoden LFA (The Logical Framework Approach).
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Triangeln som
binder samman

Utifran de mal vi tar fram och bestimmer oss for
startar vi metodutvecklingen, som sker igenom
hela projektet med de tre utbildningsgrupperna,
med hjilp av att vi testar, utvdarderar och tar emot
klok feedback fran deltagande chefer som vi har
i projektet.

Vi letar frén forsta borjan efter ett samband
som hela utbildningsprogrammet ska kunna kret-
sa kring, och som motiverar varfér smaforetagare
ska lagga sin tid och energi pa att utbilda sig i
hélsoframjande ledarskap. Vi vet att vi maste vara
tydliga med den konkreta nyttan av projektet, an-
nars kommer inte cheferna att stanna nar "det ar
s& mycket att gora pa jobbet”. Vi letar forsknings-
resultat kring sambandet ledarskap och hilsa och
onskar att vi kunde sétta kronor och 6ren i vinst
for hélsoframjande insatser. Vi ror oss i program-
met med bade mjuka och harda virden och dis-
kuterar hur hilsa, arbetsglddje och trivsel har ett
vdrde i sig, utéver ekonomiska virden i form av
okad l6nsamhet och 6kad konkurrenskraft.

Triangeln, som slutligen far hornen Ledarskap-
Hélsa-Virde, formas och omformas under pro-
jekttiden niar det géller det tredje hornet. Forst
skriver vi Ekonomi, direfter Lonsamhet. Och
slutligen dndrar vi till Virde, eftersom begrep-
pet virde omfattar savil den ekonomiska vinsten
som ett manskligt (och samhalleligt) varde.

Projektet i text & bild

Det finns ett eget inneboende vérde i att kidnna
arbetsglddje, respekt och gemenskap, mening och
sammanhang. Viktigt att pdminna om. Allt &r
inte pengar.

Ledarskap

Varde Halsa

Vi metodutvecklar triangeln som visar sambandet
mellan ledarskap, hélsa och vérde. Denna blir senare
ett verktyg for reflektion.
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Vi rekryterar deltagare

Arbetet med rekrytering av deltagare dr ett in-
tressant och utmanande arbete som vi lar oss en
hel del om nér vi, i tre omgangar, rekryterar to-
talt drygt 70 chefer till utbildningsprogrammet.
Det blir ett intensivt och entrdget “siljjobb” och
vi kommer i kontakt med manga stadféretag och
dven foretag i narliggande branscher, innan vi dr
klara.

Varje rekryteringsomgang har sina utmaning-
ar. I den forsta rekryteringen ska vi ha klart med
fem foretag och tio chefer for utbildningsgrupp 1,
men vi vet inte sakert nér vi kontaktar dem att det
blir ndgon utbildning eftersom de rekryterade f6-
retagen till grupp 1 ska vara klara i samband med
var projektansokan. "Om det blir en utbildning
i hilsoframjande ledarskap, som Europeiska so-
cialfonden finansierar, vill du och foretaget vara
med’, far vi fraga ndr vi kontaktar dem.

Till en borjan stér vi ocksa utan sélj- och infor-
mationsmaterial och har inte ett brevpapper, vi-
sitkort eller &n mindre nagon hemsida med Rena
Lyftets namn eller logotype; ingenting att hanvisa
till eller lamna ifran oss. Vi upplever hur viktigt
det dr att ha ett bra informationsmaterial som
stod i rekryteringsarbetet. En manad efter pro-
jektstarten har vi tagit fram stora vykort med rub-
riken. ”Vill du bli en stjdrna pa att leda dig sjalv
och andra” med kort information om projektet pa
baksidan och hinvisning till en enkel hemsida,
som vi ocksa startar. Under sommaren skapar
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vi en sida for Rena Lyftet dven pd Facebook. Nu
finns vi pa riktigt.
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De stora vykorten blir vart frsta informations- och

rekryteringsmaterial.

Vi traffar fokusgruppen

Infoér den forsta triffen med utbildningsgrupp
nummer 1, samlar vi ihop en fokusgrupp besté-
ende av stidare och arbetsledare (frdn andra fo-
retag dn de som rekryterats till utbildningen) och
traffar dem i helgrupp en eftermiddag och kvill,
for en kreativ workshop. Vi har forberett med
stora Oppna fragor kring vad som ér ett bra le-
darskap och vad medlemmarna i fokusgruppen
anser kdnnetecknar en bra chef och en bra arbets-
plats, och de sex deltagarna far arbeta tva och tva
i grupper. Vi viljer att triffa icke-chefer (fem av
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sex har ingen arbetsledarfunktion) for att fa dven
detta perspektiv med oss, ndr vi startar ledarut-
vecklingen med den forsta utbildningsgruppen
chefer.

Samtalet kring trivseln for stidarna handlar
om vikten av att ha ritt material och utrustning,
bra planering och klara tydliga instruktioner med
samma information till alla. Men det kommer
ocksa fram mycket som har med forstaelse och
respekt for uppdraget att gora, liksom uppskatt-
ning och kommunikation i olika former.

kunna prata fritt.
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Fokusgruppen, bestdende
av stédare och en arbets-

ledare, tillférde mycket till

utbildningen. De garante-
rades anonymitet for att



Sagt av stiadarna i fokusgruppen
(infor motet med forsta chefsgruppen)

“Stdd dir det viktigaste du har. Det sciger
de ofta, det fdr vi ofta héra: Ni dr det
viktigaste! Men de visar det inte.”

“Vi hade eget stdd pa hotellet, vi fick

“Veta var, ndr och hur: Ndr bérjar
jag pd morgonen, vad ska jag gora
och hur? Planering och informa-
tion, att fa vara del.”

“Ldtt att glomma att ge
positiv feedback. Feed-
back dr viktigt.”

sd mycket uppskattning! Vi jobbade

mellan 6 och 11, och vi fick drickor,
smorgdstartor...”

“Bra utrustning, méjlighet att péver-
ka sin situation: Om man dr miss-
nojd med ndgot, ha en plattform
att ta upp det. En chef som lyssnar
och tar till sig. Vi vill kunna paverka
genom att hitta annan utrustning,
sdga till chefen forbdttringsforslag.”

Var stolt 6ver det du gor. Oavsett
vad du jobbar med ska du gora det
bra. | grund och botten dr vi alla
“stddare’, vi stadar i siffror, stddar
iallt... for oss sjdlva och andra.
Bygg stolthet.”

"Arbetsglddje: Att kunna kommunicera
med sina arbetskamrater, att prata om
annat dn bara jobb.”

“Om alla ska gbra sina egna sma
regler blir det tjafs. Det mdste fin-
nas strikta mallar for varje rum eller
kund. Kunden ska inte mdrka om
det dr en annan stddare som har
varit dar.”

"Oka andelen ros, minska ris. Fé
veta vad man gjort bra under

dagen. Kanske fick uppskattning

av en gdst for att man bdddat
ner barnets gosedjur. Behéver
fa veta detta av min chef istdil-
let for att veta att man glomt en
dammrdtta.”

"Det dr samma som att
laga mat: Man vill veta

att det smakar gott, an-
nars slutar man att an-

strdnga sig.”

"Rétt material och rdtt utrustning.
Och tiden som man behéver sa man
inte maste fuska. Trasor, moppat,
medel... att inte behova sprina runt
och leta, helt och rent.”

"Respektera varandra: Lyssna
pd varandra. Foérklarar ndgon
ndgot sé ska man lyssna, och
inte ga i vag.”

“I Finland har vi sex eller sju professorer
inom stdd. | Frankrike dr det ett status-
jobb. | Finland finns gymnasieutbildning,
Ska finnas en majlighet att vilja viilja
detta, gora det med stolthet. Kan dven
finnas universitetsutbildning, mdste in-
rétta professurer i det.”

“Det dr inte sd ofta man funderar pa stad
i de hdr banorna, att det dr viktigt att
uppmdrksamma. Det dr viktigt.”
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Vi har kickoff
pa Wendelsberg

I borjan av september dr det dags for kickoff med
utbildningsgrupp 1. Det dr en liten grupp med
fyra foretag och étta deltagare, da ett foretag lam-
nar aterbud i sista stund. Det dr en utmaning, for
trots att det dr en liten grupp ar den heterogen av-

Wi s

seende sprak, bakgrund och forkunskaper. Bland
annat har vi deltagare som aldrig tidigare har va-
rit pa kurs. I denna grupp har vi dven en tolk som
oversitter allt som sdgs, dd en av deltagarna inte
forstar och pratar svenska.

Wendelsbergs folkhégskola och kursgérd gav en inspirerande start, med 6vernattning fér férsta utbildningsgruppen.
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Enligt projektansokan har vi delat in deltagar-
na i "chef” och "hélsoinspirator”; en av varje frdn
foretagen. I stora organisationer hade det mojli-
gen kunna fungera, men inte pa smaforetagen. De
var alla chefer och lika intresserade av ledarskaps-
fragorna i sin helhet. Vi frangick darfér denna
uppdelning av deltagare efter utbildningsgrupp 1.

I samband med detta skifte tydliggor vi be-
greppet ledarskap som ledarskap i vid bemarkelse
for deltagandet i projektet, i vilket jag kan vara
arbetsledare och chef over andra (en eller flera
medarbetare), jag kan vara hogste chef pa fore-
taget — och, i nagra fall, en stidare som tar beslut
och styr 6ver mig sjdlv i det som jag kan paverka.

Utbildningsgrupp 1 blir snabbt sammansvet-
sad dé deltagarna far Gvernatta pa Wendelsbergs
kursgard mellan de tva kursdagarna, fran lunch
till lunch. I var utvdrdering ser vi att denna hete-
rogena grupp stdllde stora krav pa och utmanade
var pedagogik, vilket vi i dag dr tacksamma for. Vi
fick leta nya sitt att arbeta pa, som passar delta-
gare med olika forkunskaper och olika forutsatt-
ningar.

Ledarcoachningen ar mycket uppskattad. Vi
traffar ledaren (och i vissa fall ledaren och hil-
soinspiratoren) pa individuell coachning mellan
utbildningstriffarna. Vi arbetar strukturerat en-
ligt GROW-modellen (se vidare under avsnittet
om coachande forhallningssitt i Ledarhuset), och
kraften i coachningen blir snabbt tydlig.

Grupp 1 ér projektets forsokskaniner, i ett
hélsofraimjande ledarskapsprojekt for stidbran-
schen. Och vi far trots allt en mycket god feed-
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back tillbaka. Deltagarna dr motiverade, tacksam-
ma och ger oss projektarbetare mycket virdefulla
erfarenheter att anvinda i projektet.

I samband med att den forsta utbildningsgruppen dr i gang

metodutvecklar vi for fortsdttningen.
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Burkar och bdcker

Utbildningsgrupp 1 far vilja varsin bok om ledar-
skap och hilsa fran ett bokbord. Till grupp 2 har
vi gjort ett urval pd forhand, s att de tva cheferna
far varsin pa forhand bestaimd bok i sin hand. I
samband med genomférande av hélsoaktivitet pa
foretaget far cheferna en smart matbox med kyl-
funktion till sig sjlva och till samtliga medarbe-
tare péa foretaget. I projektet ska hilsofrimjande
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insatser na samtliga medarbetare, och matboxen
blir beloningen for medarbetare som vi inte traf-
far direkt i projektet, for att de har tinkt till kring
sin hélsa pa arbetsplatsen under ledning av sina
chefer. Begreppet ldrande organisation blir aktu-
ellt aven for stadcheferna, som har i uppdrag att
praktisera sina erfarenheter och lirdomar i de
egna foretagen.

Deltagarna fick var
sin ledarskapsbok,
och alla medarbe-
tare pa féretagen
ficken smart kyl- och
matlada med Rena
Lyftets logotype.

Forhallningssatt och
praktiska verktyg

I utbildningsgrupp 1 fungerar ménga av vara
praktiska verktyg bra, sisom exempelvis INSIKTs-
korten. Har far deltagarna nosa pi vad de har
for beteendestil och vad som ér deras drivkrafter
(sjalvkdnnedom). De viljer fritt ett antal kort som
passar in pa den egna beteendestilen, och samtalar
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om dessa med nagra andra deltagare. Diérefter far
de se “facit” av modellen i fyra firger. Modellen
ar inspirerad av Carl Gustav Jungs Typologi och
DISC-modellen och kan ge en vardefull indika-
tion pa en persons beteendestil. Samma verktyg
kan dven anvindas for att ge feedback och for att
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se Over beteendestilarna i ett team, och mycket
annat.

Vi arbetar dven med Den goda berittelsen for
kunskapsoverforande, men hjdlp av verktyget
Forfattarkortleken. I utbildningsgrupp 1 berit-
tar deltagarna en spontan berittelse tillsammans,
med hjdlp av kortleken och en boll som far ga
runt i gruppen. Hur var det nu med stidaren
som gick fel och ramlade i bassingen... Fanta-
sin flodar i det vackra rummet pd Wendelsbergs
kursgard och ibland undrar man var allt kommer
ifran. Blir det stopp i flodet kan man ta ett nytt
kort som leder vidare i handlingen.

Utmaningen dr att berdtta en berittelse till-
sammans, och samtidigt att definiera vad som &r
en berittelse, eller vad som gor en berittelse att-
raktiv, avseende mening och sammanhang men
aven drivkrafter, hinder, hot samt upplosning. Vi
ser berittelsen pad minst tvd nivéer; en konkret
niva som dr den faktiska handlingen och en un-
derliggande niva som néstan alltid bér pa varde-
ringar och det outtalade, inte sdllan dr den 4ven
sedeldrande. I utbildningsgrupp 1 leder berit-
tartekniken till att deltagarna far berdtta om sitt
ledarskap, och sin ledarskapsfilosofi i en digital
storytelling (bildspel med ljud). Se filmen, pro-
ducerad av Ragnhild Larsson, Konvojproduktion,
pa Youtube: http://konvojproduktion.se/portfolio/
berattelser-om-ledarskap-och-det-osynliga-jobbet/
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Forsta gruppen avslutas

Den forsta utbildningsgruppen avslutas i decem-
ber 2012, med diplom och tarta pa Goteborgs
folkhogskolas Penthouse, med utsikt 6ver hamn-
inloppet. Vi utvarderar och tar tillvara erfaren-
heter, i enlighet med en ldrande organisation. Vi
bevarar det som har fungerat vil och forandrar
infor ndsta utbildningsomgéang, bland annat i
kursmaterialet. Vinsten med att vara tva chefer
fran samma foretag blir synlig for oss. Vi slapper
alltsd uppdelningen chef respektive hilsoinspi-
rator (med vissa traffar separata for chef respek-
tive hdlsoinspirator) och bestimmer att samtliga
chefer ar dir pa samma villkor. Vi sitter samman
lingre avsnitt med grund i var modell Ledarhuset
(som @nnu inte finns, men borjar ta form).

Virt uppdrag blir att metodutveckla en ledar-
utbildning med tvé likvardiga deltagare fran varje
foretag, oavsett befattning i foretaget. Alla ér che-
fer i denna utbildningsomgang, oavsett om man
leder hela foretaget, en eller tva medarbetare eller
- i ndgra enstaka fall - leder sig sjélv i sitt arbete.
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Utsikten fran Pent-
house pé Goteborgs
folkhégskola framjar
kreativiteten.

Delar av den férsta
utbildningsgruppen
gbr sig redo att ta
emot sina diplom.
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Vi traffar grupp 2

I januari 2013 vilkomnar vi 21 deltagare fran 10
nya stadforetag och det kdnns oerhort stimule-
rande att de nu dr sa pass manga i gruppen. Vi
far tanka i nya banor nir det giller grupparbeten
och dvningar, sé att de far ut s& mycket som moj-
ligt i motet med varandra. Deltagarna har stora
forvantningar, mycket egen energi och r starkt
motiverade. Vi vet i dagsliget mycket mer om
utbildningsuppldgget och det praktiska innehal-
let 4n vi visste da vi stod infor motet med utbild-
ningsgrupp 1, det kdnns bra.

Vi har éterigen kickoff pa Wendelsbergs kurs-
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gird men denna gang utan Overnattning, fran
lunch till lunch. Den avspanda naturndra miljon
gor gott for teamutvecklingen. Vi har dven noga
forberett 6vningar, som att intervjua varandra
kring ledarskapsfragor och beritta nagot om den
andre infor gruppen. Det ér viktigt att gruppen
blir ett sammanhallande team.

I utbildningsgrupp 2 har vi ingen tolk och
gruppen som sadan dr mer homogen an den tidi-
gare, d4ven om det skiftar stort i storlek pé foretag
och erfarenheter av ledarskapsutbildning &ven
hér. Det dr roligt att paborja arbetet!
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Utbildningen bérjar ta form, och vi har kérschema fér grupp 2. Utbildningsgrupp 2 cir dubbelt sa stor som den tidigare, Ett av verktygen for sjélvkdnnedom var INSI

med 21 deltagare fran 10 stadféretag. Ett spdnnande omrdde att utfo
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Halsa — och halsa

Vi koncentrerar "hilsodelen i traditionell bemar-
kelse” till en intensiv inspirerande halvdag med f6-
reldsning och workshop under Kajsa Asp Jonssons
ledning. Istdllet for tre halvdagar kring halsa spe-
cifikt for Halsoinspiratorerna, har vi nu en halvdag
for samtliga chefer. Detta géller arbetet med hilsa i
traditionell bemérkelse, bestdende av mat, motion
och vila, och det som ryms ddremellan.

Den psykosociala aspekten av hilsa, som dr

Kajsa Asp Jonsson visar hur enkelt utomhusmiljon kan bli ett

trdningsrum. Trappor och bénkar dr bra att ha.
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den stora delen i vart projekt, arbetar vi som ti-
digare med integrerat i hela utbildningen. Nar vi
talar om halsa dr det denna aspekt vi i forsta hand
asyftar. Via ledarskapet ska den hilsoframjande
arbetsplatsen bli mojlig med allt fran begriplighet,
hanterbarhet och kénsla av sammanhang till ge-
menskap, bekriftelse, personlig utveckling, stolt-
het och arbetslust. Sjalvklart utesluter den ena de-
len inte den andra; de hanger samman.

Vi har nu halvdagar fér hela gruppen chefer,
i traditionell hdlsokunskap.

Nar korbarstraden
blommar. ..

Nu dr det den fjarde och avslutande utbildnings-
traffen for cheferna i grupp 2. Férutom de fyra
heldagspassen har de dven fatt ledarcoachning,
tva och tva fran varje foretag. For att erhélla di-
plom fran Rena Lyftet kravs minst 50 procents
nirvaro, vilket innebir att de allra flesta far sina
diplom och nagon deltagare som tillkommit pa
slutet i samband med nyanstillning bestimmer
sig for att ga utbildningen i sin helhet nastkom-
mande termin.

Vi har jobbat hart med metodutveckling och
genomforande och fatt oerhort mycket god feed-
back tillbaka. Virdet av ledarcoachningen (tre
tillfallen) emellan tréiffarna &r tydligt; den har
fungerat over forvintan och ar det som framhivs
kanske allra mest av cheferna. P4 ledarcoachning-
en har foretagen sjdlva bestaimt vad de ska arbeta
med, och det har skett stora forandringar i flera
av foretagen.

Det blev tydligt att det blev "verkstad” av de-
ras tankar och ambitioner. Redan i grupp 1 hinde
det mycket i coachningen, dr ett foretag startade
ledningsgrupp, ett foretag inforde inplanerade
raster for de anstéllda och i ett foretag ville alla
lara sig svenska (sfi), och mycket annat. I grupp
tva hiande det ocksa mycket positivt; i ett foretag
kunde chefen nyanstilla for att limna bort ad-
ministrationen, i ett annat arbetade de med ett
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I'maj 2013 dr det dags for stolta deltagare i grupp 2 att visa upp

sina kursdiplom i Hélsofrdmjande ledarskap.
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kommande generationsskifte, i ett tredje utveck-
lade chefen sina arbetsledare och i ytterligare ett
hade medarbetarna som inte gatt utbildningen
uppmirksammat att chefen blivit tydligare i sin
ledarroll pé arbetet.

I utvarderingsblanketten den sista utbildnings-
dagen svarar samtliga nirvarande chefer att de
anser sig ha blivit battre i rollen som ledare efter
genomgangen utbildning.
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Det dr vdrt att fira att
samtliga deltagare
anser sig ha blivit béttre
ledare efter utbildnings-
programmet.

Stadmassan och
jamstalldheten

I slutet av maj dr vi pa besok pa Stidmadssan pa
Svenska Missan i Goteborg, for att knyta kon-
takter med chefredaktoren pé branschtidningen
Rent, inspireras och ldra oss mer om stiddforeta-
gens vardag samt for att rekrytera nya deltagare
till den tredje och sista utbildningsgruppen. Jam-
stalldhet 4r en central och viktig del i projektet
och vi star hér infor en utmaning att presentera
jamstalldhetsarbetet sa att foretagen ser vinsten
med att aktivt arbeta med fragan i sina respektive
foretag.

P4 stidméssan blir vi paminda om jamstalld-
hetsfragorna i branschen, da vi (tvd kvinnliga
processledare i projektet) blir erbjudna att testa
alla former av moppar och diskdukar, men ingen
av de utstéllande leverantorerna visar intresse av
att visa oss stadmaskinerna.

For att skapa ordning och reda tar vi saken i
egna hinder, varvid Karina ber att fi prova en
stddmaskin vilket naturligtvis gar bra. I stad-
branschen, som i andra branscher, har kvinnorna
ldgre 16n an ménnen och utfor de tuffare mindre
attraktiva och mindre specialiserade arbetsupp-
gifterna. Mannen kor i hogre utstrackning stad-
maskiner och &r i hogre utstrackning dven spe-
cialiserade pé golvvard, fonsterputs och liknande
specialomraden. Sé far det inte fortga.
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Karina Lindgren begdir att fé testa en stddmaskin pd

branschmdissan i Géteborg.
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Natverkstraff och
Presskonferens

I juni ar det dags for tva spannande event som
vi sldr samman en och samma eftermiddag och
kvill. Hakan Nielsen pa Finns Stid & Fonsterputs
i Gamlestaden erbjuder generdst foretagets ljusa
fina lokal for bade Presstraft for utbildningsgrupp
2 och, direkt efter den, ndtverkstrift med inspi-
rationsforeldsning for utbildningsgrupp 1 och 2
tillsammans. Pa presstraffen kommer tva journa-
lister efter ett langt och ihdrdigt arbete fran var
sida, vilket vi &r mycket glada f6r, och branschtid-
ningen Rent har dartill lovat att uppmiarksamma
projektet pa 1-2 sidor i september.

Deltagarna i utbildningsgrupp 2, som bjuder in
till och medverkar vid presstriffen, har forberett
sig genom att ta fram minst var sin "God berit-
telse” om foretaget eller det egna ledarskapet, som
aven skrivits ned i form av en pressinformation.
Nér journalisterna kommer till Pressmétet star
deltagande foretag redo, med pressinformations-
papper, visitkort och information om sina res-
pektive foretag framfor sig. De har minst en god
berittelse fardig ”i bakfickan”

Journalisterna vill veta vilka cheferna ar och
ber dem att presentera sig infor alla och beritta
varfor de medverkar i Rena Lyftet och vad de har
lart sig eller forandrat praktiskt under eller efter
ledarutvecklingsprogrammet.

Den ena efter den andre svarar, och det fram-

110

kommer att de anser sig vara battre pa att kom-
municera, de ser sig mer som ledare nu dn de
gjorde tidigare. De har ldrt sig om att kommuni-
cera och ge feedback och de har ldrt sig mer om
sig sjdlva och sin ledarfilosofi. Ledarcoachningen
har varit viktig for dem.

Ett av foretagen har skickat en ersittare till press-
triffen, som inte tagit del av utbildningen for egen
del, men han berittar att han kan se tydlig skillnad
pajobbet i de tva deltagande chefernas agerande. Ett
tecken pa att ledarskapet nér fram till medarbetarna.

Direfter foljer natverkstraffen, till vilken samt-
liga tre utbildningsgrupper ar inbjudna (den
tredje utbildningsgruppen har inte startat men
foretagen dr till stor del rekryterade) och vi far
besokare fran alla dessa tre grupper.

Det dr torsdag eftermiddag och kvall 13 juni,
mitt i student- och examenstiderna, och trots detta
blir det en hog nidrvaro med ett 20-tal personer pa
natverkstraffen. Ola Hilmersson/Dyrhill foreldser
om att rdkna pa och prissitta stadtjanster, och han
far igdng en bra diskussion med publiken.

Amnet engagerar. Projektet bjuder pa smorgéds
och kaffe, cider och lite jordgubbar. Roligt att del-
tagare fran de tvd utbildningsgrupperna triffas
tillsammans for forsta gangen (och &dven ett par
deltagare fran den kommande utbildningsgrup-
pen i host).

Projektet i text & bild

Pa presstrdffen delade
cheferna med sig av
sina respektive goda
berdttelser for journa-
listerna.

Pé ndtverkstrdffen
delar Ola Dyrhill med
sig av sin kunskap om
att rdkna pd och pris-
sdtta stddtjdnster.
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Spridning i Almedalen

Efter omsorgsfull planering ar det dags att packa
vaskorna och ge sig ivédg till Gotland och Al-
medalsveckan i borjan av juli 2013. Ett span-
nande och viktigt inslag i projektet nér det géller
spridning.

Vi hoppas att vi har marknadsmaterial och
egen aktion tillrackligt for att synas i det stora
bruset med alla andra som ocksa vill ha uppmark-
samhet. Kort innan avresan far vi fram en snygg
roll-up, diskdukar med budskapet "Hélsofram-
jande ledarskap - ett rent lyft for stidbranschen?”
med information om tid och plats fér seminariet,
och informativa enkla broschyrer att dela ut pa
gatorna i Visby. Véra bla t-shirts med Rena Lyftets
logotyp verkar daremot ha kommit pa villovigar.
Hoppas bara att de kommer fram innan vi ska ut
och promota.

Dagarna innan vart framtradande dgnar vi ét
forberedelser av savil foredrag som marknads-
foring av seminariet och 6vrigt nitverkande. Vi
ovar tillsammans och infér varandra i det lilla hu-
set som vi hyr en bit utanfér Visby.

Marie Lydell, forskare vid Halmstad Hogskola
och Bengt Gunnarsson fran Stadcentralen, Traft-
punkten, ansluter ett par dagar efter oss. De ar
bada med i projektets styrgrupp och ska finnas
med under seminariet bade som foreldsare och i
efterfoljande paneldebatt.

Vi har en alltigenom hilsofrimjande arbets-
milj¢ under uppladdningen for seminariet. Ost-
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ersjons vita strander vid Krusmyntagarden, ger

oss vidare inspiration och energi.

HalsoframjandeEdarskap
—ett lyft for stadbransthen’,

Rollupen blir ett vérdefullt tillskott av marknadsmaterial infér
spridningsseminariet i Almedalen i juli.
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Karina Lindgren,
Ann Westermark och
Marie Lydell planerar
eftermiddagens
aktiviteter.

En hdlsofrdmjande
paus pd stranden, mitt
i forberedelserna med
spridningsseminariet.
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Den gotlandska naturen
ger kreativa ideer

Nér sommaren dr som vackrast och ljusast, blir
det bade tidiga morgnar och sena kvillar i den
gotlandska naturen. Under véra promenader far
vi vidare idéer om hur hostens utbildningar ska
ldggas upp. Vi pratar om att styra om fran att lara
ut i forsta hand verktyg, som fortfarande tycks
vara det vanliga, till att fa ledaren att anta ett
forhallningssdtt till de olika &mnesomraden, ex-
empelvis forhallningssitt till sjalvkinnedom och
kommunikation.

Verktygen dr begrinsande om man inte dr be-
kvim med dem och vet exakt hur man ska anvén-
da dem. Ménga ganger blir det som att skrapa pa
ytan med hjilp av ett verktyg utan att fa mojlighet
att forsta sjalva kiarnan.

Om vi koncentrerar oss pa forhallningssatten
i utbildningen blir vi inte pa samma vis lasta av
utbildningsparmar med firdiga instruktioner, el-
ler av firdiga powerpoint-bilder som ska visas i
samma ordning och pa samma sitt, oberoende av
vad som sker i utbildningsrummet.

Nidr cheferna lir sig forhéllningssitten, och
grundar dessa i sig sjdlva, kan de friare vilja verk-
tyg och metoder for sitt ledarskap. Detta hjalper
oss ocksa i fragan om hur vi béast hanterar den
heterogena gruppen, som givetvis har olika be-
hov och olika férmaga att ta till sig verktyg och
modeller. Vi vill och behover kunna starta pa ratt
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niva for bade de som ér erfarna och de som ar
mer oerfarna i ledarskapssammanhang.

S& hur gor vi for att kommunicera ut forhall-
ningssitt istillet for verktyg? Kan vi metodut-
veckla genom att utkristallisera ett antal forhall-
ningssitt fran var utbildning? Hur det ska ga till
vet vi inte i dagsldget, men vi har pa kinn att det
ska gé. Ledarhuset dr pa gang att ta form.

Under tidiga morgonpromenader
bérjar Ledarhuset att ta form.




Vi bjuder in till
Rena Lyftets seminarium

Sa dr det da dags. Dagen for spridningsseminariet
ar har. Vi har fatt basta ldget mitt i stan tack vare
ett gott samarbete med Foretagarna Vst och de-
ras chef Maria Derner. Alla har jobbat hart med
att prata med folk och dela ut inbjudningar till var
och en som vi har sttt pa, for att locka publik till
seminariet.

Iklddda fina bla t-shirtar med tryck pa ryggen
(joda, de kom fram i sista sekunden, efter att ha
fastnat nagonstans pa vigen fran tryckeriet) och
val forberedda finns vi pa plats i god tid pa mor-
gonen den 2 juli. Nu ska vi se om vara smoo-
thisar har kommit som utlovat, som vi ska bju-

Iklddda Rena Lyftets bld t-shirtar bjuder vi in till
seminariet i Féretagarnas lokal med bdsta ldge.
Vi ser till att ingen missar oss.

Projektet i text & bild

da seminariedeltagarna pa. Och sa ska rollupen
stillas ut pa gatan, anteckningsblock, trycksak,
diskduk med “informationstag” och penna lag-
gas ut pa stolarna i seminarielokalen. Filmen om
chefernas syn pa sitt ledarskap (fran utbildnings-
grupp 1) ska rulla innan seminariet startar, och
var powerpoint-presentation med namn och en
kort presentation av oss alla som framtrider, ska
forberedas.

Nu kommer deltagarna som ska inga i panelen.
De flesta har vi traffat foregdende dag, da vi hade
genomgang av korschemat som vi pa forhand satt
samman till Maria Derner, som modererar.
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Det behdvs en utbildning i

ledarskap for servicebranschen

Seminariedeltagarna tar plats och under en inten-
siv timme hinner vi med att presentera projektet,
berdtta om stddbranschen och dess utveckling
och diskutera vad som kan goras for att upp-
miarksamma utbildare och foretagare till att satsa
pé utbildning bade inom branschen stad och le-
darskap.

Maria Derner fran Foretagarna Vst gor ett fint
jobb som moderator och lyckas halla den roda
trdden med flera politikerproffs pa scenen som ér
vana vid och duktiga pa att hélla kvar ordet nar
ménga andra vill komma in och kommentera.

Panelen ér rorande enig om att det behovs en
reguljar utbildning i ledarskap for servicebran-
schen. Vem som sedan ska erbjuda den &r mer
oklart. Staten haller pa att utreda fragan, infor-
merar statssekreterare Ulrika Stuart Hamilton.
Aven Almega tycker att utbildning ar viktigt, men
fokuserar mer pa stora foretag dn pa de mindre,
som anda utgor det stora flertalet.

Enligt farsk branschstatistik har 1.000 av de be-
fintliga 2.400 stidforetagen 0-4 anstillda. Endast
ett 50-tal har mer dn 100 anstillda. (Kalla: Tid-
ningen Rent nr 7 2013).

Foretagarna tycker att fragan ér viktig. Deras
budskap &r att 4 av 5 jobb skapas av sméaforetaga-
re. Kanske ar Foretagarna dnda inte rétt organisa-
tion att pa egen hand starta en reguljér utbildning
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i hélsoframjande ledarskap for stad- eller service-
branschen?

Vir slutsats efter ett lyckat seminarium, med
cirka 30 besokare (12 &r snittet i Almedalen) dr
att samtliga tycker att fragan ér viktig, men vad
som bor och ska goras avvaktar man med.

Vi blir efterat kontaktade av ett par aktorer, ex-
empelvis av Apoteket, med intresse for och spe-
cifika fragor kring hur vi har genomfort utbild-
ningen i Hélsofraimjande Ledarskap. Det kdnns
bra och vi kan i efterhand konstatera att vi varit
valdigt generdsa med att dela med oss av var tid
till de etablerade aktorerna i panelen. Nagra av
besokarna efterlyste mer information om hur vi
som metodutvecklat och genomfort ledarutveck-
lingen konkret har arbetat med utbildning och
traning av stadforetagens chefer i projektet, for
att de ansag att detta var det mest intressanta ur
deras perspektiv.

Det hade vi girna utvecklat langt vidare un-
der Almedalsseminariet, men det var médnga som
skulle dela pa 60 dyrbara minuter. Skulle det bli
en ndsta gang for var del s tar vi till oss storre
del av kakan pa scenen. Nu kommer denna bok
istallet, och héar har vi mojlighet att berdtta om
projektet utan att bli avbrutna.

Projektet i text & bild

Vifar ett vélbesokt
seminarium med

en talfér engagerad
panel. Alla dr ense
om atten utbildning
i hélsofrdmjande
ledarskap behévs i
branschen.
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Vem vill ta dver
stafettpinnen?

De foljande dagarna innan det dr dags for hem-
fard dgnar vi at fortsatt nitverkande och egen
kunskapsinhdmtning via andras seminarier om
stadbranschen, ledarskap och hilsa. Lite egen tid
blir det ocksa. D4 kan vi bade njuta av solen och
reflektera over vart seminarium och samtala un-
der mer lediga former.

Vistelsen i Almedalen kan sammanfattas med
att vi ar med och bidrar till att lyfta stidbran-
schen, och att de etablerade aktorerna tycker att
fragan om ledarskapsutbildning for stdd- och ser-
vicebranschen ir viktig, for att langsiktigt minska
sjukfranvaron. Intresset for fragan ar stort, och
stadbranschen dr intressant att prata om. Vi ér
helt klart rétt ute. Ingen av de nérvarande orga-
nisationerna dr emellertid redo att ta 6ver stafett-
pinnen. Inte i dagslaget. Vi far avvakta och se vad
som sker. Och gora vad vi kan for att ytterligare
trycka pa.

Kanske dyker det upp nagon aktér under re-
sans gang, som dr intresserad av att starta en ut-
bildning i hélsoframjande ledarskap enligt Rena
Lyftets koncept, som enklast kan sammanfattas i
modellen Ledarhuset.
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Ledarhuset tar form

I vart uppdrag ingar bade att metodutveckla och
att genomfora utbildningsprogrammet. Metod-
utvecklingen sker som en integrerad del i utbild-
ningen och samtidigt som vi hela tiden utvarde-
rar, forandrar och utvecklar innehallet for att det
ska bli sa bra som mojligt for deltagande chefer,
forsoker vi skapa oss en helikoptersyn sa att vi
kan se helheten och definiera vad kirnan i ledar-
utvecklingsprogrammet &r.

En av vara utmaningar dr att kunskapsnivan
vad giller ledarskapsfragor skiftar kraftigt bland
deltagande chefer. Nagra har aldrig tidigare delta-
gitien ledarutbildning och inte heller sett sig som
ledare. Andra har arbetat mer med sitt ledarskap
och ett mindre antal har deltagit i bade en och tva
ledarutvecklingsprogram.

For att erbjuda ett program i hélsoframjande
ledarskap som tilltalar samtliga, oavsett for-
kunskaper, giller det for oss att arbeta mer med
forhallningssatt och inte endast med verktyg,
tekniker och modeller. Nér vi fokuserar pa for-
héllningssitten kan kunskap tas in pé flera olika
nivaer, och det finns egentligen ingen gréins for
den som ar hungrig pa att ldra sig "allt”. Nar man
forstar och har tillgodogjort sig forhallningssittet
sd att man kan praktisera det finns en rad olika
verktyg, tekniker och modeller att ta hjilp av.

Vi borjar bygget av ett "ledarhus” for hilso-
framjande ledarskap. S& smaningom ska det
vixa till ett stabilt hus med tva barande viggar,
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av Sjalvkdnnedom och Kommunikation. Med en
grund av Uppskattande forhallningssitt (eller Al
Appreciative Inquiry) och Jamstélldhet. Och ett
tak av En ldrande organisation.

I huset byggs vaningsplan, ovanpa varandra, sa
man kan arbeta strukturerat fran plan ett och upp
till taket. Man stannar s linge man vill vid varje
vaning. Det vi talar om hér dr hélsa i vid bemar-
kelse, med tyngdpunkten pa den psykosociala
hélsan. Malet med ledarhuset ar att visa vigen till
en hilsoframjande arbetsplats.

Pa lang sikt 4r malet att minska sjukskrivning-
arna via en hiélsoframjande arbetsplats, via ett
hélsoframjande ledarskap — och medarbetarskap.

Mélet med Ledarhuset
dr att visa végen till
en hdlsofrdmjande
arbetsplats. Hdr bérjar
huset ta form.
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Kommunikationsovning dppnar

for samtal i stora gruppen

Det dr september 2013 och den tredje utbild-
ningsgruppen dr pa plats. Nu har vi ndrmare 20
foretag med 40 chefer i samma grupp, vilket ar
dubbelt sa ménga som i grupp 2. Vi har metodut-
vecklat och arbetat fram nya tdnkbara arbetssitt
for denna stora grupp. Bland annat testar vi lite
mer av “foreldsningar” och forsoker oss pa digi-
tala utbildningsmoduler (som vi filmar pa plats)
for att se om det gér att erbjuda deltagande che-
fer att repetera delar av utbildningen via nitet pa
hemmaplan.

Vi dokumenterar allt

Projektet finansieras av ESE Europeiska social-
fonden, och vi lar oss mycket av de krav som stalls
pa oss som processledare i projektet. Ett av dem
ar kravet pa dokumentation. Vi gar ingenstans
utan att fotografera och vi skriver anteckningar
for glatta livet var vi dn dr. Kontentan ér att vi har
upptéickt hur bra det ér att ha allt dokumenterat.
Inte minst nu ndr vi sitter mitt i arbetet med att
skriva denna "Resa i ord & bild”; vilken tur att
vi har bilder och minnesanteckningar frén tva ars
resa i projektet.
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En kommunikationsévning 6ppnar for sam-
tal, igenkdnning och skratt. For att skilja en dub-
belriktad vilfungerande kommunikation fran
en ensidig information, far cheferna sitta rygg
mot rygg, tvd och tva pd rad, och testa de olika
kommunikationsformerna. Det blir manga glada
skratt, en del frustration och i efterhand manga
givande samtal kring reflektionen av hur de kan
anvianda denna typ av fungerande dubbelriktad
kommunikation i arbetet som ledare.

Ndr vi inte sjcilva féreldser, dokumenterar vi det som sker i

utbildningssalen.

Konkurrens eller
samarbete

"Det dr okej att ha telefonen pa ljuslost och ga
ut om man mdste ta ett samtal. Vi ska acceptera
varandras asikter och lata var och en prata till
punkt. Vi ska dela med oss av goda erfarenheter
och hjdlpa varandra. Vi ska tala sanning men har
rétt att sdga nej eller "pass” om vi inte vill beritta
négot. Vi har tystnadsplikt i gruppen. Vi ska inte
ha pé oss parfym (aktuellt i en grupp med parfy-
mallergiker)”

Detta dr delar av vad som kommer upp pa tav-
lan, fran deltagarna sjélva, i fraga om spelregler
for gruppen. Vi processledare har inlett med vara
héllpunkter, och frigar nu om vi kan enas om
aven dessa. Bland annat: ”Vi borjar pa utsatt tid,
den som blir sen far smyga in. Vi vill ha hjalp med
att fylla i blanketter (exempelvis intyg pa delta-
gande till ESF, uppritta hilsoplan, fylla i utvarde-
ring). Ni meddelar eventuell franvaro pa forhand.
Bollen ér hos er chefer. Det krivs en insats fran
er dven pa hemma pé foretaget for att ni ska fa ut
maximalt av ledarutvecklingsprogrammet”.

Nir spelreglerna ér klara har vi skapat och god-
kint den gemensamma spelplanen, vilket dr en
forutsattning for att leda en sa stor grupp — och
vilken grupp som helst, oavsett storlek. Vi ska
villigt erkdnna att det inledningsvis fanns vissa
tvivel infor utbildningsgrupp 1, i alla fall hos na-
gon av oss, kring att samla chefer i en och samma

Projektet i text & bild

bransch, i samma geografiska omrade, med hén-
syn till konkurrensrisken.

Med ritt spelregler, och en juste attityd kring
att var och en berittar s mycket den vill och att
vi forsoker hjalpa varandra, och soker samarbete
istillet for att konkurrera, var tvivlet dock som
bortblast. Och vi behovde inte oroa oss. Grupp-
gemenskapen och nitverket som uppstar ur
grupperna dr en av de stora fordelar som stadfo-
retagens chefer berdttar om. De blir ett "vi” till-
sammans och kan sté starkare som grupp dn vad
de gjorde nir de arbetade utan kontakt med an-
draibranschen, vilket var fallet for manga av dem
innan ledarutvecklingsprogrammets start.
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Utbildningsgruppen tar fram vilka spelregler som ska gdilla,
for att fd ett sa gott klimat som mdjligt.
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Utbyte av erfarenheter

”Sa hér tanker jag, hur tanker du?” Vi varvar teo-
rin och etablerade modeller med gruppévningar
och erfarenhetsutbyte, bade i sma och stora grup-
per. Efter arbetet i sma grupper delar de med
sig till varandra i storgrupp. Forutom denna re-
flektion far var och en tid att reflektera pa egen
hand, med hjélp av bland annat reflektionsbok.

- e

Vir overtygelse ar att nér de stora angeldgna fré-
gorna stélls (se Ledarhuset) kan deltagarna sjilva
bestimma hur mycket de ska fa ut av ledarutbild-
ningen, och det finns ingen botten for hur mycket
man kan ldra ndr man knyter fragorna till sitt eget
ledarskap och sin ledarskapsfilosofi.

Sd hdir tdnker jag, hur tdnker du? Silvio och Martin frdn Purger Service AB utbyter erfarenheter.
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Halsoframjande arbetsplats

I utbildningssalen finns alltid frukt och vatten. Vi
har valt grovt brod till smorgasarna och farsk fisk
serveras till lunchen. For somliga ar det detta, och
kanske endast detta, som ér hélsa och hilsofram-
jande atgdrder. Mordtter, jympaskor, aterhdmt-
ning, sémn... Aven om denna traditionella bild
av hilsoomradet dr en grundforutsittning for
hilsa, utgor den langt ifran ensam nagon helhet
av det vi avser med hilsoframjande arbete och
hilsofrimjande arbetsplats. I ett hélsofrimjande
ledarskap arbetar ledaren - och organisationen
— dven aktivt for en hidlsoframjande psykosocial
arbetsmiljo.

Vi kan ga till oss sjalva och stidlla fragan: Vad
ar det som far mig att mé bra (eller mindre bra)
pa arbetet? En god stimning? En chef som ser
sig sjdlv, mig och de andra som véra “bdsta jag”?
Gemensamma tydliga och attraktiva mal? En god
kommunikation? Goda berittelser? Maluppfyl-
lelse? Uppfoljningar? Tillfille att fira framgangar?
Arlighet och kinsla av mening och ssmmanhang?
Kinslan av att vara en del i teamet och vara be-
hovd? Arbetsgliddje? Eller vad...

Fundera 6ver hur det ar nér det dr som allra
bast. Vad behovs for att komma dit? Vad behovs
pé just din arbetsplats? Ta gédrna hjilp av Rena
Lyftets modell: Ledarhuset, om du vill reflektera
med hjdlp av den.

Projektet i text & bild

Hdlsotdnket finns med hela tiden, men det hindrar inte att en

och annan godbit far ta plats.
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Spridning av projektet

Under hésten far vi, i branschtidningen Rent,
néstan tva helsidor i utrymme for att beritta om
Rena Lyftet och aktuella fragor angéende ledar-
skap som tas upp i utbildningen. Det dr vi tack-
samma for.

I vart uppdrag ingar dven att sprida kunskap
om Rena Lyftet, bade under arbetets gang och i
sluttampen, s att det som &r av vdrde kan tas till-
vara och foras vidare i nya former. Denna bok ar
ett led i detta arbete.

Stidforetag utbildade i
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I skrivande stund &r vi klara med samtliga
tre utbildningsgrupper och med den avslutande
spridningskonferensen (mer om denna ldngre
fram). Det som dr kvar for deltagarna i 6vrigt
ir en nitverkstriff i slutet av februari 2014, med
tema Det svara samtalet, kryddat med en dos ar-
betsritt. Vi har arbetat intensivt med att sprida
projektet, pa manga olika satt.

Projektet fick stort utrymme i branschtidningen Rent, med en artikel om hdlsofrémjande ledarskap och Rena Lyftets program.
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“Jag tar med mig storytelling,
jatteintressant”

"Kommunikation och hdilsa dr
viktigt for foretaget” ovningar”

Sa sager deltagande chefer om vad de
tar med sig fran ledarutvecklingen

“Nya idéer for att utveckla
mitt féretag”

“Vill fortscitta ha kontakt med gruppen av
ledare for att hjdlpa varandra med idéer
och utveckling”

"Storytelling och mer kommunikations-

"Den storsta behdllningen far jag ndr jag
reflekterar 6ver den egna situationen frén min
vardag och tillimpar kunskapen”

“Svara samtal”

"Kunskap, verktyg och inspiration”

“Ledarcoachningen”

“Feedbacktrappan”



"Det viktigaste var sjcdlvkiinnedom och "Hur man ska kommunicera "Sjdlvkdnnedom, och identifiera bete- “Insiktsbilden var bra och

gruppdynamik samt kommunikation bra och effektivt” endestilar” enkel att forsta”
utifran de anstdlldas behov och férut-
sdttningar” "Att hdilsa dir en helhet och
3 3 "Att stdlla fradgor pé
“De presenterade modellerna” nagot som man maste L gorp
jobba med stéindigt” ratt satt
“Coachningen och den "Kommunikation och
goda berdittelsen” coachning” ”INSIKTs—{<orten och modellen for be- "Jag har Iéirt mig att det inte
S ) teendestilar alltid éir jag som har riitt.
Inspiration och kunskap i . Lyssna pG mina medarbetare.
lf'” thdngeri th' det Kontakter, nya idéer, personlig
.. .. dnns sporrande” I
& . . utvecklin
Ber atz"elser dr bra, kan “Har Iéirt mig att: coacha dr en sak, 9
utnyttja det prata en annan” '
"Alla nya bekantskaper inom
; ) S ST\ emSanEn "Det bdsta var att fd bdttre
Hur man beméter personal i olika situationer kéinnedom om min roll”
samt forstdrker visioner” "Jag dr mer sjélvsdker i

min roll som ledare”

"Att héilsa inte bara
“Nya infallsvinklar i bemé6tande” "Coachingteknik” "Det bdsta var diskussionerna” drmat...”
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Som att starta ett foretag

I Rena Lyftet finns utbildningspirm med Rena
Lyftets logotype, hemsida och facebook-sida. Vi
har visitkort, informationsblad, broschyr och
klisteretiketter for kuvert samt en snygg reflek-
tionsbok till cheferna att gora egna anteckningar
i. Sjalvklart, kan man kanske tdnka, for att projek-
tet och utbildningen i hélsoframjande ledarskap
ska andas kvalitet och seriositet. Men s& var det
inte till en borjan...

I starten av projektet, och framfor allt i rekryte-
ringen av deltagande chefer till utbildningsgrupp
1 - innan projektet hade godkiants och startat —
stod vi utan nigot som helst informations- och
marknadsmaterial. Vi gick frén absolut noll till
hundra, och det var som att starta ett foretag, nir
vi vél kunde sitta igang projektet. Allting behov-
des och helst pa en och samma géng. Hur kan vi
rekrytera deltagare om vi inte har ett informa-
tionsblad om projektet, och hur kan vi skapa ett
informationsblad om vi inte har en logotype och
grafisk profil, och hur kan vi beritta om utbild-
ningen ndr vi inte har ett detaljprogram, hur kan
vi be ménniskor att héra av sig nir vi inte ens har
ett visitkort, inte nagon hemsida...

Nu efterat kan vi skratta 6ver hur vi fick fixa
och trixa for att klara oss igenom den forsta tuffa
rekryteringsperioden, utan att ha nagot att limna
efter oss. Vi minns nér vi i samband med det for-
sta referensgruppsmotet far vara farska vykort for
rekrytering (" Vill du bli en stjirna pa att leda dig
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sjalv och andra?”) frin tryckeriet direkt till mo-
tet, och dér star projektets www-adress... Vi log-
gar in pd www-renalyftet.se och kan andas ut nar
vi ser att hemsidan, som lagts upp kvéllen innan
med hjélp av var projektledare Anki, har 6ppnats
med vara texter om projektet inlagda under ritt
rubriker. Vilket teamwork.

Ett Rent Lyft | féretaget
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Gemenskapen och
yttre ramarna

Forutom kickoffen for utbildningsgrupp 1 och
2, da vi haller till pa Wendelsbergs folkhogskola
och kursgard, har vi utbildningstréffarna pa Go-
teborgs folkhogskola vid Nya varvet i vistra Go-
teborg. Frdn Penthouse och terrassen kan vi se ut
over hamninloppet och vidare ut 6ver Hisingen,
och trots att vi befinner oss sa ndra storstaden &r
det tyst och vackert i omgivningarna med havets
sdlta ndra inpa.

Lunch éter vi tillsammans ett par stenkast ner
mot havet, pa Malins skafferi. Det dr viktigt med
de yttre ramarna, att maten &r villagad och om-
givningen inbjudande. Nar det géller utbildnings-
grupp 3, med niarmare 20 foretag och tva chefer
fran varje, dr gruppen sa stor att vi inte lingre
ryms i Penthouse. Vi far en dubbel skolsal som
gar fint att arbeta i, i sjdlva skolan. Det dr skol-
elever runt omkring oss och miljon 4r naturligtvis
skolaktig, vilket nagra av cheferna kommenterar.
Men det gér fint.

Pa tal om mat sa dr det flera av stidforetagen
som bekymrar sig 6ver att stidpersonalen inte tar
rast och inte dter nagot pa lunchen nér de jobbar.
Cheferna far stod i att arbeta for att medarbetarna
béde ska ta rast och dta pa lunchpausen. Vi beho-
ver alla bade mat och aterhdmtning for att orka,
och med ett hélsofraimjande ledarskap ar mat och
aterhdmtning en given bas.
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Maten smakar extra gott i en fin miljé, som hdr pa Malins skafferi

pd Nya varvet, ett stenkast fran folkhbgskolan och kurslokalen.
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Filmkameran star uppstalld

I metodutvecklingen har vi pd olika sitt testat
hur digitala utbildningsmoduler i framtiden kan
komplettera de fysiska traffarna i ledarutveck-
lingen. Ar det s att deltagande chefer kan fa bade
repetition och péfyllning via datorn, pa férhand
och i efterhand?

Om digitala utbildningsmoduler kan utgora ett
komplement till de fysiska traffarna kan vi finna
en framtida vdg for manga foretag och chefer att
ta del av utbildningen i Rena Lyftets modell till,
som vi tinker oss, en ligre kostnad. Eftersom
priset kan komma att bli avgorande for ménga
smaforetag i denna bransch, dr vi intresserade av
att se hur digital teknik skulle kunna komplettera
utbildningen.

Vi far professionell hjélp av ett filmteam for att
filma ett antal utbildningsmoduler, bland annat
”En bra chef” och "Den goda berittelsen”. Det
som ser sd enkelt ut néir det ér firdigt; ndgon be-
rattar rakt upp och ner pa en film med rorlig bild
och ljud, ér inte lika enkelt att astadkomma trots
att vi kan vart dmne utan och innan. Tillslut blir
det emellertid klart. Vi har inte gett upp tanken

Torsten och Peter fran filmbolaget
hjéilper oss med att skapa ett par
utbildningsmoduler med rérlig bild.
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pa att komplettera med digitala moduler, men
inser att modulerna inte kan klara sig pa egen
hand utan behéver stod i form av 6vningar och
uppgifter. Helst skulle modulerna inga i ett mer
heltickande digitalt utbildningsprogram med
mojlighet till interaktiv traning inklusive person-
lig aterkoppling. Detta har vi dock inte mojlighet
att utveckla inom ramen for projektet.

Vi blir samtidigt mer och mer inférstadda med
hur viktigt det ar for cheferna i stadféretagen att
motas fysiskt. De uppskattar samtalen och ov-
ningarna tillsammans med de 6vriga i gruppen.
De far bekriftat att fler arbetar med samma fra-
gor och sliter med samma problem. Cheferna de-
lar med sig av kreativa losningar och forslag till
alternativt handlande. De kdnner igen sig i och
hjalper varandra.

Vi inser ocksa hur viktigt det ar for foretagen
att vara tvd fran varje bolag. P4 jobbet hinner de
ofta inte prata med varandra sé att de kan g till
botten med fragorna, men hér pé utbildningstraf-
farna har de avsatt tid for detta. Det bidrar till
(har vi fatt hora frén flera av foretagen) ett fordju-
pat samarbete cheferna emellan.

133



Projektet i text & bild

Den goda berattelsen

Ett av vaningsplanen i Ledarhuset har fatt namnet
Den goda berittelsen. Dels ér det ett forhéllnings-
satt som handlar om att aktivt leta efter hdndelser
och situationer som berittar om det goda i foreta-
get, i ledarskapet och pa arbetsplatsen i stort. Dels
rymmer begreppet, som vi anvinder det i Rena
Lyftet, en rad olika tekniker for att kdnna igen,
finna och dven forma de goda berittelserna for
olika specifika syften.

I utbildningsgrupp 1 far cheferna anvinda sin
goda berittelse om ledarskap i en digital storytel-
ling (film med stillbilder, musik och chefernas
roster), under ledning av Ragnhild Larsson pa
Konvoj produktion. De far dven skapa berittelser
fritt med hjélp av verktyget Forfattarkortleken. I
utbildningsgrupp 2 skapar foretagen dven goda
berittelser i form av pressreleaser, som skrivs ut
och limnas i samband med presstriffen. De fér
syn pa sig sjalva och sin kraft och ibland origi-
nalitet ndr de laser vad de sjédlva har skrivit. Nér
man ér klar i tanken kan man bli klar i skrift. Och
ibland &r skrivandet till hjilp i detta arbete.

I utbildningsgrupp 3 arbetar cheferna med
strukturen for en hjéltesaga, for att identifiera och
forma goda berittelser bland annat om det goda
ledarskapet och medarbetarskapet. Berittelsen ar
viktig for kunskapsoverforing av virderingar och
forhallningssitt som inte alltid gar att kommu-
nicera pa konkret nivd. Vi ser da till berdttelsens
tva grundnivéer; den konkreta nivan med faktisk
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handling, och en tolkningsbar nivd som ligger
under ytan och besvarar fragan: Vad handlar be-
rittelsen egentligen om, vad sager berittelsen om
var kultur, vara virderingar och foretagets “sjal”?

Till sin hjélp har cheferna atta tidnkta rutor pa
ett tva-sidigt A4-ark; fyra rutor pa framsidan och
fyra rutor pa baksidan. Med text och ibland figu-
rer skapar och berittar de sina berittelser med
hjalp av de atta rutorna, for att fa struktur. Dar-
efter delar de berittelserna med varandra. Och
vilka fina goda berittelser vi far hora!

Projektet i text & bild
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Sa hdr kan den goda berdttelsen se ut i dtta
rutor, ndren av kursdeltagarnaillustrerar.
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Ett steg fram —
for jamstalldheten

I Ledarhuset har vi en grund bestdende av ett
uppskattande, undersokande forhallningssatt
(AI). Till denna grund hor naturligt jamstélldhet
och tillganglighet. Ett uppskattande, underso-
kande forhéllningssitt dr per definition fritt fran
krankningar och icke jamstilld behandling av alla
de slag. Om vi ska se uppskattande och underso-
kande pa varandra och vara respektive resurser,
behover vi se det bdsta i oss sjdlva och andra med
likabehandling som ett absolut mal.

I utbildningsgrupp 3 arbetar vi aktivt med
jamstélldhets- och likabehandlingsfragor. Sofia
Lundqvist fran Kvinnofolkhdgskolan i Géteborg
gistar oss med en kombinerad foreldsning och
workshop, anpassad till stidbranschen. Fran en
tankt linje i rummet far cheferna fysiskt ta ett steg
framat, utifran den roll som de har tilldelats (pa
en lapp) och den fraga som dr stélld - eller stanna
kvar vid utgangspunkten, om de inte har mojlig-
het att flytta sig framat. ”Ta ett steg framédt om du
(i den roll du har tilldelats) kan rosta i riksdags-
valet, aka buss och tag till... eller fa ett banklan”
Négra av cheferna tar kliv efter kliv framat och
andra far std kvar, beroende pa vad som star pa
deras lapp. Hur olika vi behandlas blir tydligt, och
de som nu star framst uppticker att de ser framat
men inte bakat dar sa manga andra star kvar. De

136

som star sist ser emellertid framat, hur andra har
rétt att rora sig fritt.

I utbildningsgrupp 3 far cheferna dartill en
mall till en forenklad likabehandlingsplan att ar-
beta med och fylla i pa foretaget pa hemmaplan.
Och i samband med den sista nétverkstréffen far
cheferna i grupp loch grupp 2 detsamma.

For oss i projektet har det fran forsta start va-
rit en utmaning att arbeta med jamstélldhetsfré-
gorna mot smaforetag, sd att det blir praktiskt och
greppbart, samt motiverande i konkurrens med
allt annat som bara madste goras nir inte tiden
vill racka till i deras vardag. Vi startade pa en for
hog, teoretisk niva och har haft svart att fa till en
branschanpassning och praktisk tillimpning sa
att vardet tydliggors for cheferna. Vi har kommit
ndrmare mélet men inte natt hela vigen fram. I
dag skulle vi ha startat pé ett annat sitt.

Det vi dnd4 har bidragit till 4r att de (som inte
redan hade gjort det) har kommit till insikt ge-
nom att uppmérksamma fragorna och lyfta dem
i en respektfull och 6ppen dialog. Vi forstar att
manga av cheferna inte tidigare har reflekterat
over dessa fragor. Det star klart for var och en att
vi har mycket att tjdna pa ett likabehandlingsar-
bete och att vi far savil en béttre trivsel som 6kad
lonsamhet med ett okat jamstalldhetstank.

Inte roligare an man ror sig

Varfor prata om pausgymnastik nar man kan ta ett
par djupa andetag och gora det praktiskt, tillsam-
mans? Det dr skont att skaka loss och rora pa krop-
pen efter ett intensivt utbildningspass och vi kon-
staterar att man inte far roligare &n man ror sig’.
Med hjilp av ndgra enkla rérelser och en stilla
reflektion kring vad som sker i kroppen hdr och
nu, star vi alla battre rustade och kan till och med
forebygga skador. Enklare kan det knappast bli, ut-
maningen ar som alltid att komma ihag att gora det.
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Sofia Lundgqvist frdn Kvinno-
folkhégskolan leder en praktisk
6vning i Likabehandlingsfragor.
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Uppskattat med diplom

I samband med rekryteringen av deltagare till den
forsta utbildningsgruppen kom fragor om huru-
vida slutford utbildning skulle ge diplom. Efter ett
snabbt overvigande svarade vi ja, och sa fick det
bli. Den som har deltagit i minst 50 procent av
utbildningsprogrammet far darfér under hogtid-
liga former ta emot ett Rena Lyftet-diplom i hal-
sofrimjande ledarskap. Oerhort uppskattat.

Mycket jobb som inte syns

Ett projekt som detta kraver mycket jobb bakom
kulisserna for att resultatet ut mot deltagarna ska
bli bra och for att projektigare och finansidr ska
vara ndjda. Ekonomi och ovrig statistik redovisas
bade till SCB och till Europeiska socialfonden.

Projektgruppen finner, efter en rad provningar,
bra rutiner for interna gemensamma méten och
avstamningar. Det krévs tid, och tydliga roller
och mal for att f4 ménniskor att jobba bra tillsam-
mans. En rod trad genom hela projektet, som vi
sjdlva blir pAminda om, dr att det krdvs anstrang-
ning for att komma samman pé ett bra sitt. Vi
forsoker sjdlva leva som vi lar.

Projektmotena dr exempelvis roligare och mer
effektiva med tydlig agenda och en grén hilsod-
rink. Det uppskattande forhallningssattet dr av-
gorande for projektets slutforande.
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Dokumentera och sprida
projektets resultat till manga

Vi fortsdtter arbetet med hur projektresultatet
ska spridas och bli till gladje for manga, vilket
ocksa ar en del av vart uppdrag. Férutom semi-
nariet under Almedalsveckan, nitverkstriffar for
samtliga chefer, presskonferens och en avslutande
spridningskonferens, bestimmer vi oss for att
astadkomma néagot bestandigt, atminstone for en
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tid. Vi sdtter oss ner under nagra timmar och med
hjalp av en kreativ process med stora pappersark
pé golvet och bade kritor och flytande farg, kom-
mer vi fram till att det skall ska bli i bokform.
Boken blir i tre delar, som ska kunna ldsas var
och en for sig. Du ldser just nu del tre. Det blev allt-
s& precis som vi planerade en dag i november 2013.
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med olika underavdelningar.
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Spridningskonferensen lyfter

ledarskapet — och stadforetagen

En kall och ruggig januarieftermiddag ar det dags
for en av hojdpunkterna i projekt Rena Lyftet. Vi
haller till p4 Teater Durken p& Nya varvet, en bit
nedanfor Goéteborgs folkhdgskola, och ska beritta
om och sprida kidrnan i vad vi har kommit fram
till i projektet.

For att fa energi och gliddje i hela konferensen
vidljer vi en teaterlokal som spridningsarena och
en improvisationsteater som far moderera, ex-
emplifiera, fortydliga — och samtidigt underhalla.
Gbgimpro ér anlitade, vi har skickat ut inbjud-
ningar, fem foretagare som gatt utbildningen har
tillfrdgats om att uttala sig om vad de har for nytta
av Rena Lyftets ledarutveckling.

Mingelmat och friska grona halsodrinkar med
sallad som bas ér pa plats och vantar pa konfe-
rensdeltagarna. Fina bla papperspasar star vack-
ert uppstillda intill bordet med namnbrickorna.
Scenen dr utrustad med vit papp i fonden, for oss
processledare (Karina och Ann) att skriva pa. Vi
har valt bort powerpoint-presentationerna for att
visa "live” hur vi mer och mer har arbetat med
grupperna; dynamiskt med oss sjdlva som fram-
sta instrument. P4 scenen har vi svarta tuschpen-
nor och den vita fonden att skriva pa - inga ma-
nus att kika i, inga tekniska hjdlpmedel, bara oss
sjalva och varandra. I 6ver en timmes forelasning.
Téank att vi antligen far st hir och beritta om det

140

som har upptagit var tid under snart tvé ar. Vi far
beritta om Ledarhuset och vad vi har kommit
fram till i projektet.

Hela projektgruppen har hjilpts at med forbe-
redelsearbetet, och jobbat hart for att det ska bli
en bra spridningskonferens. Vart samarbete, som
startade sa knackigt i borjan av projektet, har ut-
vecklats till att vi slutligen blivit ett team. Det hdr
ska bli en tillstéllning som &r utformad efter oss och
genomsyras av kompetens, glddje och inspiration!

Gladjande nog dr det manga som vill lyssna pa
vad vi har att sdga och for att motas kring amnet
hilsofraimjande ledarskap. Lokalen fylls och vi far
dryga 50-talet deltagare. Det ér ett kdrt besvir att
i sista minuten ga och himta fler stolar for att de
sista deltagarna ska fa plats att sitta.

Goteborgs folkhogskolas rektor Lena Iselow
och var chefi projektet Ann-Christine Wallstrom,
som bdda representerar projektigaren Vistra Go-
talandsregionen och Géteborgs folkhogskola, in-
leder med att hdlsa vilkommen och beritta om
bakgrunden till projektet och vilka siffror som
doljer sig bakom sjukskrivningstal, fordelningen

Daniel fran Gbg Impro fragar Julita Wroblewska vad
hon har fatt ut av ledarutvecklingsprogrammet.

aalyftol.se
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mén - kvinnor i branschen samt vikten av att
driva fragan om hélsoframjande ledarskap i stad-
branschen.

Diremellan roar och oroar Gbgimpro, helt su-
verdna pd att improvisera och fanga upp det som
ar viktigt sa att det forstarks och blir synligt i nytt
ljus. De improviserar en hyllningssang till stad-
cheferna och framfér den som om de hade 6vat i
en vecka, under jubel och applader fran publiken
forstds. Hur kan de? Vilken kvill! Dérefter lam-
nas stafettpinnen 6ver till oss processledare som
har kvillens huvudnummer i det att vi ska beritta

om och sprida resultaten i projektet, med stod av

den hirliga improvisationsteatern som fatt igang
energin sa bra i lokalen.

Antligen stdr vi hir och far berdtta om vér resa
och resultatet i projektet med hjilp av ett Ledarhus
som tagit fast form. Antligen far vi, med hjilp av
vart Ledarhus, sammanfatta innehallet och upp-
lagget av hela utbildningen genom husets barande
vaggar, golv, vaningsplan och tak. Publiken dr med,
staller fragor till oss och svarar pé vara fragor till
den. Det blir skratt och spontana reflektioner. Alla
ar delaktiga i genomgangen av det hilsoframjande
huset for ett gott ledarskap och medarbetarskap.

Kvillen blir ett lyft for hela projektet, for che-
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ferna i stadforetagen och for ovriga gaster som
arbetar med och vérnar om ledarskapsfragor. (Se
vidare information om Ledarhusets alla vanings-
plan och innehall, avseende savil forhallningssitt
som modeller, metoder, 6vningar och litteratur-
tips i del 2.)

En annan hojdpunkt infinner sig nér fem olika
ledare frin de deltagande foretagen berdttar om
vad utbildningen tillfért dem och vad de tagit
med sig.

« Rentic stadservice har fatt ut mycket av ledar-
utvecklingsprogrammet och utvecklat verksam-
heten genom att anstilla fler medarbetare, och en
arbetsledare har fatt administrativa uppgifter en
dag i veckan, vilket dr ett lyft for bade henne och
foretaget.

« Scota Stdd har en allmén kénsla av att det har
varit nyttigt och bra pa manga vis, men har svart
att sdtta fingret pa nagot som star ut speciellt i for-
hallande till annat.

« Stadlejonet: En arbetsledare och tillika mark-
nadsansvarig berdttar om hur viktigt det har va-
rit att fa samma slags utbildning i stidbranschen
som pa de "finare” foretagen. Det hir sdtter bran-
schen pa kartan, sa viktigt att stidbranschen tas
pé allvar. Utbildningen har varit oerhort viktig,
sager han.

o Fixer AB paminner om hur viktigt det ar
med kommunikation och att man aldrig blir full-
lard nar det giller konsten att kommunicera med
exempelvis kunder. Vetskapen om att "All kom-

Det var mycket skratt och lika mycket klokskap pd spridnings- munikation sker pa mottagarens villkor” har varit
konferensen i teaterlokalen Durken. vardefull. Har dven haft glddje av att méta andra
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bra stadforetag, eventuellt for framtida samar-
beten. Ar intresserad av ett fortsatt nitverkande
kring ledarskapsfrégor.

o Perfekt Stad W7J:s chef dr oerhort positiv och
sager att hon stérkts i sin roll som ledare och upp-
skattar ledarutvecklingsprogrammet mycket.

Tank att f4 vara med och gora skillnad for s& pass
manga manniskor och deras foretagande i det vi
tror sé starkt pa; det dr den stora vinsten.

I slutet pa var forestéllning och berittelse om
Ledarhuset, ndr vi kommer till taket och skriver
med den svarta tuschpennan pd den vita fond-
vaggen, avbryter konferencieren (enligt planen)
och sdger férvanat:

”Ni sdger att det dr ett tak det ddr, men jag tyck-
er att det ser mer ut som en raket”.

Och sé borjar han klappa i hdnderna med yviga
rorelser, forst langsamt och sa lite snabbare, och
far med sig bade oss och hela publiken i en klap-
pande och stampande "raket” - samma som vi
alla gjort pa barnkalas! Den intensifieras och sa
skjuts den upp med tjut och skratt.

144

Den Soda b,

:"-"-'rL.'. it o
irie fs s

L T ”ﬂl'h"n

[T R

i

Det blir ett lyft

Utvdrderingarna efter konferensen var genomga-
ende positiva, hdr dr ett av flera exempel som kom
till oss dagen efter.

Hej pd Er!

Det jag slogs av och tar med mig som lokalvirdare
och facklig dr hur viktig kommunikation och feed-
back dr. Trodde att det kanske var bdttre i mindre
foretag dir man kanske skulle ha “nédrmare” rela-
tion med medarbetarna men ddr framkom det att
storleken inte spelar sa stor roll. Vi madste se vira
medarbetare och bekrifta deras arbete bdde det
bra och det mindre bra. Ater en gdng ser vi hur vik-
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tigt det dr med tydlig och rak kommunikation samt
den dnnu svdrare feedbacken. Tydligen har smad
som stora svdrigheter med att skapa den effektiva
och positiva “teamkdnslan” men manga har insett
dess positiva virde for alla och arbetar for det(en
farhaga fran en facklig dr att man som anstdlld off-
rar sig for foretaget och frivilligt” avstar vissa av
sina rittigheter for "allas”, dvs foretagets bdsta).

Intressant avslutning med mdnga engagerade
foretagare och deras medarbetare, det som ocksd
klart framgick var att man sag pa lokalvirden som
ett seri0st och riktigt yrke som kdampade med ge-
mensamma fordomar och problem.

Tack for en givande avslutning
Harri Ikonen Kommunal, Regionservice
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Den goda berattelsen
om projektet

Vi berittar den goda berittelsen om projekt Rena
Lyftet, i syfte att sprida en metod for halsofram-
jande ledarskap som kan vara till nytta for manga.
Det betyder att vi har valt ut det basta och det
viktigaste (med ett uppskattande forhallnings-
satt som grund) savil fran var metodframtagning
som fran det dagliga arbetet i projektgruppen un-
der totalt tva ars tid.

I skrivande stund far vi syn pa projektets be-
rittelse, och skapar den samtidigt aktivt, i en och
samma process. Nagon objektiv sanning finns na-
turligtvis inte, vi vdljer vad som ska berittas och
vi tolkar hdndelser och skeenden.

Var och en i detta projekt har sin berittelse,
och alla berittelser dr lika giltiga eftersom de byg-
ger pa subjektiva upplevelser. Vi har respekt for
att ndgon annan skulle ha berittat om samma pe-
riod pa ett annat sitt.

Dramatik och vandpunkter

I en god berittelse finns dramatik och avgorande
vandpunkter. Sa ocksa i vart projekt.
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Vi hade en tuff start med olika uppfattning om
grundliggande for oss avgorande fragor. Bland
annat var vi inte ense om vem som hade kommit
med projektidén. Rollerna internt i projektet var
oklara. Och det fanns en tillitsbrist i fraigan om
vad som var det bésta for projektet. Vi var tydligt
uppdelade i "vi” och "dem”.

Efter fem manader begdrde vi och fick profes-
sionell hjalp for att fa ordning pa samarbetet i
projektgruppen. Det ledde dock inte framét efter-
som vi skrapade pa ytan utan att nd bottenskiktet
ddr de avgorande fragorna fortsatte att skapa sar
i samarbetet.

Varen och sommaren 2013 kom vindningen.
Vi stod infor: "bira eller brista” och vi bestamde
oss for att det skulle béra. Vi ville slutfora projek-
tet och beslutade oss for att gora allt vi kunde for
att som medarbetare i projektet forbéttra kom-
munikationen och sammanhallningen.

Kraften i varje manniska
Det dr fantastiskt hur stor péverkanskraft varje

medarbetare har, bade i hur vi paverkar andra
och hur vi paverkas av andra. Vi borjade med oss
sjalva, i fraga om hur val vi levde upp till var egen
modell for en hdlsofraimjande arbetsplats. Fragan
var: Hur kan jag, som medarbetare i projekt Rena
Lyftet, aktivt bidra till skapandet av en hilsofram-
jande arbetsplats for mig sjalv och hela projekt-
gruppen?

Med handen pa hjdrtat fanns det en hel del
for oss att gora och vindningen lit inte vanta pa
sig. Vi dndrade vért forhallningssitt och med det
foljde den ena positiva férandringen efter den an-
dra dven i det yttre. Arbetslusten 6kade och vi sig
resurser hos varandra som vi tidigare hade mis-
sat. Ett uppskattande forhallningssitt, i tanke, ord
och handling, var starten pa en forandrad arbets-
situation.

Tank sjalv
Av oss tre projektarbetare valde en att sluta sin
anstillning efter att den sista utbildningsgruppen
var klar. Det innebér att hon inte var med oss i ar-
betet med spridningskonferensen, den sista nit-
verkstriffen och forfattandet av denna bok. Och
det ér i sin ordning.

Var och en maste sjdlv bestimma vad som &r
det ritta beslutet. Istéllet for att bli offer for om-
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staindigheterna maéste vi tianka sjdlva. Och vilja
var egen vég. Till det som vi ldngtar efter och vill
uppna.

Pa sa vis slutar det har projektet och berittelsen
om det, med att vi som var en grupp bestdende av

vi” och "dem” har fatt syn pa det bésta i varandra.
Och blivit ett team.

147



Projektet i text & bild

Som vi tidigare berittat har vi, utéver Ledarhuset,
arbetat fram en modell i form av en triangel, som
synliggér sambandet mellan Ledarskap, Hilsa
och Virde. Till en borjan var vi fokuserade pa att
hitta svar pa frigan om vilket virde som kom-
mer ut av det hdlsofrimjande ledarskapet. Och
hur mycket forskning som 4n kan visa pé virdet
av ett hilsoframjande ledarskap i allt fran ekono-
miska vinster i organisationen till manskliga och
sambhilleliga vinster, var det inte de firdiga svaren
som var det intressanta med modellen.

Det mest virdefulla visade sig vara fragorna, att
stéilla i den egna organisationen, for att fa igdng en
dialog och halla bade dialogen och det hélsofram-
jande arbetet levande. I nagon mén &r vi alla le-
dare, i det att vi leder oss sjdlva i beslut och hand-
lingar, dven dé vi inte har nagon chefsroll, vilket
innebdr att triangeln med fordel kan anvindas av
hela arbetsgruppen.

Ledarskap

Vilket slags ledarskap har jag? Hur ser min ledar-
filosofi ut? Pa vilka olika sétt bidrar mitt ledarskap
till en hélsoframjande arbetsplats i verksamhe-
ten? Och pa vilka 6vriga sdtt skulle mitt ledarskap
kunna bidra?
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Halsa

Hur har vi det med halsan pa arbetsplatsen? Hur
skulle jag vilja att det var? Vilka specifika forand-
ringar skulle jag vilja astadkomma? Hur skulle
det se ut nér detta mal dr uppnatt? Och hur kan
jag fa med mig fler goda krafter i detta arbete?

Varde

Vad kommer det ut for virde av mitt bidrag till
verksamheten i dag? Pa vilka olika plan bidrar
en mer hélsoframjande arbetsplats till virden av
olika slag hos oss? Vilka av dessa virden har hogst
prioritet for mig att arbeta med just nu?

Fran teori till praktik
Vi tog for egen del hjdlp av fragor i triangeln ovan,
for att synliggora bilden av vart vi ville n& och hur
viktigt det var for oss att na dit. Dérefter gick vi
igenom Ledarhuset. Modellerna hade vi utveck-
lat for att underlétta arbetet for chefer i stidbran-
schen... men vi upptickte att de passade utmarkt
aven for oss. Det var en nyttig erfarenhet att se
om sitt eget hus och fundera pa i vilken grad man
lever som man lér. Vi ar tacksamma for denna lér-
dom.

Teorier i all dra. Men det dr nér vi borjar prak-
tisera dem som det hinder saker.

Egna anteckningar
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Kom i kontakt med oss.

Projekt Rena Lyftet pagick 1 mars 2012 till 28 februari 2014. Det har finans-
ierats av Europeiska socialfonden, ESF. Vill du komma i kontakt med nédgon
av oss i projektgruppen, vanligen hor av dig direkt till oss. Eftersom nagra
ar anstallda vid Goteborgs folkhdgskola (projektdgare/projektledning och
projektadministration/ekonomi) och vi processledare (metodutveckling
och genomférande) ar egna foretagare, dr vi spridda efter projektets slut.

Valkommen att hora av dig.
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Ann-Christine Wallstrom

projektledare och projektdgare

Tel: 070-569 76 22

E-post: ann-christine.wallstrom@vgregion.se

Maria Edelton
projektkoordinator

Tel: 031-769 76 02

E-post: maria.edelton@gbg.thsk.se

Melchy Nietula

projektekonom

Tel: 031-769 76 33

E-post: melchy.nietula@gbg.fhsk.se
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Lena Iselow

rektor Goteborgs folkhdgskola, projektégare
Tel: 031-769 76 25

E-post: lena.iselow@vgregion.se

Ann Westermark

metod & genomférande
Tel:070-513 24 56

E-post: info@skrivhalsan.se

Karina Lindgren

metod & genomférande

Tel: 076-102 07 30

E-post: karina.lindgren@kareva.se
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EUROPEISKA UNIONEN
Europeiska socialfonden

Furopeiska socialfonden

Europeiska Unionen har atagit sig att skapa fler och bittre arbetstillfillen
och verka for ett socialt integrerat samhille i Europa. I denna stravan ar
Europeiska socialfonden (ESF) EU:s viktigaste resurs. I Sverige stoder
Europeiska socialfonden projekt som framjar kompetensutveckling

och motverkar utanforskap. Projekt Rena Lyftet dr ett av dessa, inriktat
pa kompetensutveckling i hilsoframjande ledarskap for chefer i stad-
branschen. Ett stort tack till ESF for att ni trodde pa och beviljade vart
projekt. Mer information om ESF finns pa www.esf.se

Vill du bestalla fler bocker?

Vill du bestilla fler friexemplar av boken, hor av dig till Goteborgs
folkhogskola via e-post eller ring nagon av kontakterna (se fore-
gaende sida). E-post: info@gbg.fhsk.se

Vilkommen.



