LEDARSKAP

For att gora utredningsavdelningen pa barn- och ungdomspsykiatriska
kliniken vid Universitetssjukhuset 1 Lund till en hilsofrimjande

och attraktiv arbetsplats har vi utvecklat en salutogen ledarskapsmodell.
Resultatet har blivit en motiverad personalgrupp med hogt
vilbefinnande och kompetens.
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ger tonvikten pa hilsobringande faktorer, dir
intresset dr mer fokuserat pa frisk- dn pé risk-
faktorer.

Professor Aaron Antonovsky var den som myn-
tade begreppet salutogenes. Han beskrev hilsa
som ett kontinuerligt och sammanhingande f6r-
lopp, dir ytterligheterna dr hilsa och ohilsa.

Det som avgér var individen befinner sig pa det-
ta kontinuum dr hur hég respektive lag kinsla av
sammanhang (Kasam) personen har.

I det foljande beskriver vi hur vi tinker kring de
salutogena principerna i ett ledarskap. Vi utgar
fran faktorer som pa olika sitt paverkar kiinslan av
sammanhang. Dessa faktorer beskrivs nirmare
under rubrikerna begriplighet, hanterbarhet och
meningsfullhet.

n et salutogena perspektivet innebir att vi lig-

Begriplighet.

Begriplighet ir den kognitiva komponenten i Ka-
sam. Att skapa en forutsigbar organisation, med
klart dokumenterade mil och riktlinjer, 4r grund-
liggande 1 all verksamhet. Forutsigbarhet skapar
trygghet hos personalen och motverkar stress. Ett
exempel dr att vi har klara och tydliga handlings-
planer for olika situationer. Personalen behover
ocksa fa tydlig och relevant information om vad
som sker pa en dvergripande nivd inom organisa-
tionen.

Om medarbetarna inte informeras tillrickligt bra
finns risken att en misstinksamhet viicks mot allt
och alla.

Genom forstielse utvecklar individen sin kom-
petens, det vill siga de kunskaper och firdighe-
ter som anvinds i arbetet. Det forutsitter att led-
ningen tillsammans med medarbetarna regelbun-
det diskuterar olika erfarenheter och pa sa sitt ska-
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par en forstaelse for vad arbetet gar ut pa och hur
det bor utforas. Det ér en social process didr min-
niskor i interaktion med varandra utvecklar sin
forstielse.

En god relation och en 6ppen och drlig dialog dr
det som krivs i ett forstaelsebaserat ledarskap.

Forattuppni mal i organisationen dr de struktu-
rella ramar som medarbetarna ska forhalla sig till
viktiga. Ramarna kan vara ekonomi, organisation,
tid och resurser. Som ledare anser vi att det dr vik-
tigt att gora dessa ramar tydliga.

Alla behover vi viixa och utvecklas i jobbet. Ett
sitt att fi medarbetarna att vixa dr att vi ger var-
andra effektiv feedback. Med detta menar vi tva
saker:

2 Att rensa luften snabbt, vara vaken pé tonfallet
och se till att alla kan och vagar tala 6ppet om
eventuella problem och konflikter.

2 Attuppmuntra alla att tala 5ppet om det friska,
det som gor en glad, det som gor att vi mér bra och
har roligt pa jobbet. Och inte minst att ge berém
nir nigon gjort nigonting bra.

Hanterbarhet

Hanterbarhet ér den komponent i Kasam som be-
skriver den subjektiva upplevelsen av att ha till-
rickliga resurser for att kunna mota olika situa-
tioner i livet.

Genom att lyfta fram medarbetarnas resurser och
térmégor stirks sjdlvkinslan, motivationen och
arbetsglidjen. Om individen upplever sig ha egen
kontroll i sitt arbete klarar hon eller han dessutom
littare av perioder av intensivt arbete.

Hanterbarheten utvecklas ocksa genom upple-
velsen av belastningsbalans. For att fi en rimlig
balans i arbetet maste verksamheten organiseras si
att det finns tid for stiilltid och reflektion.



Ett attreditivt lederskep

Genom att
tillampa med-
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far man en
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Stilltiden ir olika for olika individer vilket kriiver
att det finns en god relation och tydliga Gverens-
kommelser mellan ledare och medarbetare. Den-
na tid kan vara forméten, planeringsdagar eller tid
att stiilla in sig/forbereda sig infor det som ska ske.

Vimenar att processen kan se ut si hir: stilltid —
intervention — reflektion. I interventionen utfor vi
jobbet. I reflektionen tinker vi igenom, lyfter upp
sekvenser pa metaniva, fir nya tankar och idéer.
Sammanhangen blir tydligare.

Vi arbetar ocksa med att paverka positiva £6-
restillningar och forvintningar i personalgruppen.
Denna process forutsitter:

7attledaren dr trovirdig som ledare.

7att det som ska goras i organisationen ocksi
férmedlas frin ledarskapsnivé pa ett trovirdigt
sitt.

7attledaren verkligen sjilv har en 6vertygelse om
att det dr sd hir vi ska arbeta i var organisation.

Fortrogenhetskunskap, ibland ocksa kallad tyst
kunskap, dr den kunskap som inte alltid 4r sa litt
att beskriva, den praktiska klokhet som vi forvir-
var genom integration av vir pastdendekunskap
(katederkunskap) och vira erfarenheter av arbete.
En bra fortrogenhetskunskap byggs och utvecklas
med hjilp av de relationsskapande dtgirderna som
finns i det salutogena ledarskapet.

Meningsfullhet
Meningsfullhet ir den emotionella och motiva-
tionsskapande komponenten i Kasam.

Ett mal ir en mental férestillning om vad vi kon-
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GRAFIK: KENT ENSTROM

Om salutogenes

7 Aaron Antonovskys definition pa kanslan av sammanhang
omfattar tre begrepp:

1. Begriplighet — syftar pa i vilken utstréckning inre och yttre
stimuli &r gripbara, det vill sdga den information som upplevs
som ordnad och tydlig snarare &n kaotisk och oférklarlig. Nar
informationen inte ar férutsdgbar utan kommer som en dver-
raskning kravs det att den i alla fall skall ga att ordna och
forklara.

2. Hanterbarhet — handlar om att kunna méta utmaningar, att
ha vissa resurser under kontroll och att kunna lita pa savél egna
som andras resurser. Om individen har en hég kansla av han-
terbarhet riskerar hon eller han inte att kdnna sig som ett offer
for omsténdigheterna.

3. Meningsfullhet ar den komponent som hanvisar till vikten
av att vara delaktig, att livet har en kansloméassigt vardefull inne-
bord som det ar vart att investera energi och engagemang i,
aven nér det géller probleml6sning.

Antonovsky har utarbetat ett frageformulér i syfte att méata gra-

den av kénsla av sammanhang. Detta formulér har hég validitet
och reliabilitet i forskning.
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LEDARSKAP

kret vill uppni inom en given tidsram och hinger
starkt ihop med syfte och motivation. Alla med-
arbetarna miste veta vilka mil och delmal som in-
gériarbetsplatsens uppdrag. Det dr grundlidggan-
de att de enskildas arbetsuppgifter har tydliga syf-
ten och ir kopplade till organisationens éver-
gripande mal.

Ett sitt att arbeta med delaktighet 4r att forhalla
sig till begreppet empowerment.

Vi ger medarbetarna en mojlighet att styra och
paverka sitt arbete. Det gor att alla kiinner sig del-
aktiga i den process som for organisationens ut-
veckling framit.

ETT SATT ATT inleda en sddan dialog dr att anvinda
sig av reflexiva frigor: »Hur kan vi tinka kring det-
ta?« »Vad dr syftet med dettaP«. Man kan ocksi
anvinda sig av »ni till vi-principen«: »Hur tycker
ni att vi ska 16sa detta?«

Relationsskapande atgirder i arbetsgruppen ir
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SKRIV OM DITT ARBETE!

avgorande for upplevelsen av meningsfullhet.
Egentligen skulle man kunna prata om en »good-
will-relation« mellan ledaren och medarbetaren
och mellan enheten och andra samarbetspartners.
Att betona relationen blir explicit avgdrande for
hur vilfungerande vira méten blir med medarbe-
tarna, samarbetspartners och inte minst véra pati-
enter och deras anhériga.

DET AR VIKTIGT att man har kul pa sitt arbete, att
man upplever en yrkesstolthet och befinner sig i
ett utvecklingsbefrimjande sammanhang. Som
ledare ska man ge medarbetarna sjilvstindigt an-
svar och lita de utveckla speciella intressen som de
brinner f6r. Bara att vistas tillsammans med nagon
som har ett intensivt intresse gor att vi kommer att
dela denna del av hans/hennes erfarenheter. Man
draslitt med i dennes sinnesstimning och smittas
litt av den andres kiinslouttryck. Vi kan kalla det-
ta for affektsmitta.

SAMMANFATTNINGSVIS ir mélet med det saluto-
gena ledarskapet att fa till stind en god jordmién
dir personal har méjlighet att utveckla kompe-
tens, motivation, lust och vilbefinnande. ¥

Vill du veta mer om salutogenes
kan du klicka in dig pa:
www.salutogenes.com

A Vardfacket publicerar

i varje nummer artiklar
skrivna av medlemmar

i Vardférbundet. De

ar mycket uppskattade av
lasarna.

Har du sjalv ett utvecklings-
projekt eller arbete som du vill
skrivaom?

Borja med att bestamma
vad du vill berétta fér dina
kolleger. Valj ett par
fragestallningar/amnen,

forsok inte tacka allt. Borja
artikeln sa att [asaren fangas.
Inled med ett intressant
resultat och hur det anvands
i praktiken, eller erfarenheter
fran det praktiska vard- eller
laboratoriearbetet.

Skriv personligt och kon-
kret. Forstark garna med
exempel. Speciellt kompli-
cerade forlopp eller fakta
kan samlas i en faktaruta.
Skriv sa att s& manga som
mojligt forstar. Tank dig att
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du beréattar fér nagon som &r
lite insatt men inte kanner till
detaljerna i verksamheten.

Eventuella referenser
far inte vara fler an tio.
Texten kan omfatta totalt
8 000-10 000 tecken inklu-
sive blanksteg.

Pa Vardfackets hemsida
www.vardfacket.nu hittar du
fler tips om hur du kan gora.

Har du fragor, ring Annica
Jonsson pa 08-14 77 52
eller skicka din artikel som

Worddokument till annica.
jonsson@vardforbundet.se
Din text kommer att be-
domas av Vardfackets
redaktion och av represen-
tanter for riksféreningarna,
som ger synpunkter och
forslag pa fortydliganden
eller kompletteringar.
Artiklar som godkanns for
publicering arvoderas.
Valkommen N
med din text!



