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Om tillitsbaserad ledning och styrnmg

- Avdelning Folkhalsa och hallbarhets arbetsmiljoarbete
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Avdelningens uppdrag

Avdelning Folkhalsa och hallbarhet ar ett kunskapsstéd
for att utveckla och starka Region Gavleborgs olika
uppdrag inom tre omraden;

* Folkhalsa (forebygga ohalsa, framja jamstalld och
jamlik halsa)

* Manskliga rattigheter (barnratt, barnrattsbaserat
ungdomsperspektiv, jamstalldhet, nationella minoriteter)

» Hallbarhetsintegrering inom det regionala
tillvaxtuppdraget (social, miljomassig och ekonomisk

hallbarhet) . _
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Var standigt pagaende arbetsmiljoresa
”Langsiktigt och uthalligt”

* Ny avdelning 2015 (RG) med olika bakgrund fran olika organisationer.

« HME Hallbart medarbetarengagemang (Motivation, ledarskap och styrning) styrt
handlingsplanens insatser ( prioriterat%

* Vart gemensamma forhallningssatt har varit att skapa tryg%(het, tillit ,samarbete,
trivsel, 6ppenhet och arlighet. Malet har varit att hoja den kollektiva férmagan
och pa sa satt fa en okad kvalitet i genomforandet av vara uppdrag.

* Handlingsplanens fokusomraden var initialt “ordning och reda” (struktur,
spelregler, kommunikation, motesformer, uppfoljning, ansvar och roller)

* Nasta steg var fokus pa gruppen. Avdelning- grupp- uppdrag-uppgifter och vad
som behover tillmétesg§ bg)cfe vad galler hel grupp-subgrupp-individuellt.

* Gemensamma gktiviteter/upFIeveIser-Te.ma. Vad behover vi for att 6ka den
kollektiva formagan-skapa tillit. Har tog vi aven in foretagshalsan som ett mycket
gott stod i arbetet.

* FIRA framgang-delmal viktigt!



Handlingsplan-framat

* | handlingsplan 2018 hade HME okat fran 58.6 ( 2016) till 85.1 sa da
utvecklade vi oss vidare med vart “varumarke” utifran rollen som
kunskapsstod . Vad vill Vi att man upplever i samarbete med var
avdelning och tillsammans utvecklade vi en gemensam systematik
som ett led i avdelningens utvecklingsarbete ( Se sid 5)

e 2021 (HME 82) Fokus Uppfdljning, rollen som strateg
e 2022 Fokus Omstallning-Vad betyder det for oss i var roll?



Varfor gemensam systematik?

For att sékra att vi gér RATT saker!

- Skapa battre forutsattningar att lyckas i vara uppdrag
- Gemensam systematik/sprak/angreppssétt starker var gemensamma kompetens och vart varumarke

- Battre f('jr)utséttningar att bryta "vara egna invanda monster” — anvandarens behov utgangspunkt (inte vara
|Osningar

- Faen bra analys att utga ifran i genomférandet av vara uppdrag
- Bidrar till en 6kad kvalitet i genomférandet och resultat/effekt i vara uppdrag

Andra nyttor med gemensam systematik
- Gemensam bild - beskriva/dokumentera vara olika uppdrag utifran rubrikerna i var systematik.
- Gemensamt ldrande — dela erfarenheter och vara ett battre stod for varandra

- Gemensamt ansvar - genom dokumenterade beskrivningar for vara olika uppdrag kommer vi battre kunna beratta
om/representera avdelningens uppdrag i olika forum vi deltar i, ett ansvar for vart gemensamma varumarke.

En viktig kompetens i strategrollen, i avdelningens uppdrag att vara kunskapsstod



Vara aktiviteter i handlingsplanen stammer bra
overens med grundprinciperna/byggstenarna for

Ku ‘tu I OCh Ied a rska p tillitsbaserad styrning

Ledarskap paverkar kulturen, men ocksa tvartom. (Schein 2010) Varderingar, normer och
overtygelser som skapar medledarskap ar tecken pa tillitsfull kultur. (Bringselius 2017) De

organisatoriska ideal som styr beteende.

* Principer som Tillit, Oppenhet, Medborgarfokus ar sarskilt kopplat till ledarskap och kultur

Inrdttandet av strukturer som ar paverkningsbara, dar kvalitetsstyrning kan anvanda saval
kvantitativa som kvalitativa metoder och aterkoppling ar en del av styrsystemet. Minska onddig

styrning (Bringselius 2017)
* Principer som Handlingsutrymme och Stod ar sarskilt kopplat till styrning.

Organisation

Helhetssyn, kollegiala strukturer och utvecklade system for kunskapsutveckling ar grundlaggande i
en tillitsbaserad arbetsorganisation. Det kan handla om arenor och tid for utbyte av kunskap och
erfarenhet, men ocksa om hur man arbetar for att sdkerstalla ett evidensbaserat arbetssatt

* Principer som Helhetssyn, och Kunskap ar sarskilt kopplat till organisation.
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Varfor ar ni ett bra exempel pa god
arbetsmiljo?

Har inte duckat for de svdrigheter som uttalats.
Har vagat ha gemensamma, ibland jobbiga, diskussioner.

Aterkommit till det kontinuerligt: ser oss inte som “klara”, det dr ett kontinuerligt
arbete

Respekt for varandras livssituation och behov, hdr tillats vi jobba utifran vara behov
och forutsdttningar. ( t ex vissa behoéver tyst och lugnt, fast plats eller massa
ritmateriel, medan andra vill behover flexibilitet, sociala sammankomster, kreativa
moten osv. Och att detta kan skifta beroende pa vad som sker i livet i évrigt.)

Hos oss ska en kunna landa och hitta stod i sitt yrkesmdssiga utférande, utan att vara
rddd for att inte vara tillréickligt bra eller liknande

Vi fokuserar pa att fira/uppmdrksamma sma som stora framsteg, sina egna savdl
som kollegornas.

Nya idéer och kreativa férslag uppmuntras och vdgar testas

Vi later andra kompetenser én yrkesmdssiga att fa ta plats, pa fikat, i rérelsepauser
eller specifika méten.



Ge exempel hur ni har lyckats 6ka kvalitéen?

* Genom att fokusera pa vem vi finns till for: Iéira kdnna de vi finns till foér och sdtta oss
in i deras situation, se deras behov och anpassa vdra arbetssétt och leveranser utifran
det.

» Skapat en systematik for hur detta ska ga till: for att vi alltid i allt vart arbete ska utgd
ifran och fokusera pa de vi finns till for.

* Har en god, éppen och tillitsfull dialog med chef som édr medarbetarnas “sprakrér”
och “kanal” till de vi finns till for. Chefens tillit till medarbetarens kompetenser och
medarbetarens tillit till att chefen badr fragorna i sina kanaler ér dérfér en
férutsattning.

* Vijobbade hart pa att fa strukturer for och forstaelse/tydlighet for hur vi ville vara
som avdelning, bade pa méten med andra men ocksa i vara egna och pa var
arbetsplats.

* Kontinuerliga avstamningar enskilt och i grupp, dar diskussionerna ar breda och
tillatande och stéttande, samtidigt som vi utmanar varandra att ga ett steg till. (har
far det provtankas!)



Feedback till chef

”Nar jag laser om tillitsbaserat ledarskap (Louise Bringselius) sa finns tre tydliga roller i ledarskapet
som jag tycker du som chef fyller sa val i forhallande till oss medarbetare pa avdelningen. Det har
aven den feedback alla skickat in visat”

De tre rollerna:
Kompass:

* Tydliggora uppdraget.‘(béde pa helhetsniva och mer specifik niva), utifran lagstiftning och politiska
mal genom att satta riktning och ramar, arbeta for god etik och “professionalitet” i vart utférande.

Coach:

* Stotta och motivera oss medarbetare, arbeta for 6kad psykologisk trygghet i var grupp, larande
team.

Vagrojare:

e Skapa handlingsutrymme (ex. frigbra motivation, kunskap och omddéme hos oss medarbetare)
och skapa strukturella och relationella forutsattningar pa organisationsniva. Viktig del har ar
arbetet med att paverka strukturerna for hur vi ska arbeta, utveckla/paverka processerna pa
overgripande niva, sa det mojliggor for oss medarbetare att gora vart basta for de vi ar till for.
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