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Losningsforslag pa fallbeskrivning

Efter att Sara (avropande chef) har beskrivit uppdraget for leverantoren informeras Sara om rutinen
vid bestéllning av chefshandledning: Férst och framst behdver hon skicka en bestallning pa insatsen
via mejl till leverantorens kontaktperson. Den bekraftas av leverantéren inom tre dagar och ansvarig
konsult fran leverantoren utses. Darefter inleds insatsen med ett trepartssamtal mellan avropande
chef (Sara), den handledde (Mira) och handledaren (Leg. Psykolog fran Psykologpartners.)
Trepartssamtalet planeras in sa snart de tre parterna har mojlighet men inom tva veckor fran att
bestallningen inkommit. (Om inte annat 6verenskommits.) Trepartssamtalet dokumenteras enligt
bestallarens mall:

® Bendmning pa uppdraget

e Namn pa Leverantorens handledare som ska genomféra uppdraget

e Berdrd handledares mobiltelefonnummer

® Beskrivning av uppdraget

® Genomfdrande och upplagg

® Faststadlld dverenskommelse och tidplan

e Specificerad uppskattad totalkostnad for uppdraget med angivande av antalet timmar for hela
uppdraget

e Hur aterkoppling under pagaende uppdrag ska ske till avropande chef

e Hur aterkoppling efter slutfért uppdrag ska ske till avropande chef

Losningsforslag:

Inledande samtal med avropande chef

Under det inledande samtalet med Sara bor hennes forutséttningar att leda understallda chefer
undersdkas. Detta da det sannolikt har stor paverkan pa Miras mojligheter att utvecklas i sitt
ledarskap. Sara ar ju relativt ny som hogre chef och det indirekta ledarskapet skiljer sig fran det
direkta ledarskapet. Eventuellt skulle dven chefsstdd till henne kunna erbjudas om ett behov
framkommer? Det bor i sa fall ske enligt fastlagd rutin dar Saras chef kontaktar leverantoren.
Avslutningsvis bor relationen mellan Sara och Mira understkas redan under samtalet med Sara.
Beskriver Sara den som god kommer transparensen vid trepartssamtalet sannolikt vara hég. Beskrivs
relationen ddaremot som anstrangd med eventuell bristande tillit kan man anta att informationen
som framkommer vid trepartssamtalet inte sjalvklart ar fullstdndig. Detta bor i sa fall tas i beaktande
vid formulering av uppdraget och genomforandet.

Trepartssamtal

Trepartssamtalet inleds med att Mira far beskriva sin situation, sina utmaningar och behov. Darefter
ger Sara sin bild av situationen. Vid trepartssamtalet bér Miras férstaelse for organisationen
undersodkas; Mira har erfarenhet som chef sen tidigare men ar ny i organisationen samt uttrycker
frustration over system och strukturer som hon tycker ar bristfilliga. Sara daremot har god
kdnnedom om organisationen och sannolikt dven om Miras uppdrag da hon har lang erfarenhet av
att arbeta som forsta linjens chef. Eventuellt har Mira en “kontext-omedvetenhet” det vill sdga att
hon inte helt forstar forutsattningar och kultur inom organisationen, nagon som kanske ar sa
sjalvklart for Sara sa att detta inte har synliggjorts tillrdckligt? Lampligen gér man tillsammans en
intressentanalys dar Mira far rita upp sin narmsta kontext och roll i organisationen. | syfte att skapa
perspektiv och samsyn.
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Mira beskrivs ocksa som snabb och otalig samt uttrycker sjalv att hon kdnner sig stressad. Detta
avspeglar sig ocksa hos den personal som hon leder diar medarbetarenkaten visar pa stress: hog
arbetsbelastning, otrivsel i gruppen och otydligt uppdrag. Hur ser Mira pa dessa utmaningar? Vilka ar
de bakomliggande faktorerna till att Mira kdnner sig stressad? Hur paverkas medarbetarna av Miras
stress och vice versa? Vi behover ocksa underséka hur de organisatoriska férutsattningarna ser ut?
Mira leder en grupp pa 23 personer vilket i stort sett &r medel i Linkdpings kommun men finns det
andra organisatoriska forutsattningar som paverkar? Hur ser stodet i organisationen ut? Efter att
ovanstaende fragor har utforskats avslutas trepartssamtalet med att Sara, Mira och handledaren
uttrycker sina férvantningar pa varandra, bade i handledningen och i det dagliga arbetet. Mal och
syfte med insatsen formuleras och dokumenteras enligt mallen.

Upplagg for handledningsprocessen:

Handledningen som process har en harbargerande funktion dar Mira inte kommer vara ensam,
handledningen som strukturerad process som utférs av en legitimerad psykolog kommer ge det stod
och perspektiv som kommer att kravas i denna komplexa roll. Men handledningen kommer inte
franta Mira fran det ansvar som uppdraget kraver. Uppdraget star alltid i fokus for handledningen
och hur vi kan rusta Mira for att méda de utmaningar som finns nu och som kommer komma i
framtiden. Utifran bakgrund och trepartssamtal skulle féljande teman kunna vara aktuella for
handledningen:

Inlérningspsykologi * 2

Inlarningspsykologin (OBM, KBT, ACT) ligger till grund for vart arbete med ledarskap och coachning.
Manga ledarskapsteorier har fatt kritik for att ha ett alltfor lagt instruktionsvarde, vilket i klartext
betyder att de inte ger tillrackligt tydliga fingervisningar om exakt hur en ledare skall agera eller bete
sig i en given situation. En utsaga med hogt instruktionsvarde skall alltsa enkelt kunna besvara fragan
"hur skall jag gora?” Syftet med beteendeanalysen &r i all enkelhet att férsta och darmed kunna
paverka beteenden. Baserat pa beteendeanalysen kan man sedan identifiera strategier for att 4 ena
sidan uppmuntra énskvarda beteenden och a andra sidan avvarja de som ar icke 6nskade. Att forsta
varfor vi agerar som vi gér samt hur detta paverkar var omgivning ar en férutsattning for att kunna
gora forandringar, varfor beteendeperspektivet ar det vi tar avstamp fran i chefshandledningen.

Hdllbart ledarskap'2

Att hitta balans mellan arbete och privatliv, att forsta vad det &r som skapar stress fér Mira samt att
identifiera vad som ger henne aterhdmtning. Att undersdka vilka risker som finns i Miras vardag for
Okad stress samt strategier for att hantera dessa risker. Att identifiera motivation och varderingar
bade for Mira som ledare och manniska. Vad ar viktigt for henne? Hur vill hon vara som ledare? Har
utgar vi fran ACT; Acceptance and Commitment Training, vilket ocksa kallas Psykologisk
flexibilitetstraning. Centrala begrepp som kan beroras ar ledarbeteenden, undvikanden och
varderingar. Det finns idag en omfattande internationell forskning kring omradet. Vi skulle ocksa
kunna titta pa hur spraket kan fungera hindrande for ett effektivt ledarskap under férandring och hur
det skapar utmaningar. Méanniskans formaga att undvika obehag och kanslor star i fokus. Vilka
hinder finns hos Mira och hur kan dessa hindra henne fran att fungera optimalt? Och hur relaterar
dessa hinder till att hennes ledarskap kanske inte blir helt funktionellt? Att utforska sina undvikanden
i relation till sina varderingar, vilken typ av ledarskap man sjalv vill utéva, ar viktiga hérnstenar for att
utveckla ett hallbart ledarskap. Kunskap som Mira tillgodogor sig under handledningen om hallbarhet
och balans mellan arbete och privatliv kommer hon bade kunna tillampa sjalv och formedla till sin
medarbetargrupp for att pa sa vis framja en hallbar arbetsmiljo daven for dem.

1 Bjornsdotter & Grill (2022). Chefshandledning - En manual till funktionellt ledarskap

2 Holmberg & Stalby (201 1). Samtal som fungerar — beteendeanalys, motivation och féréndring
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Ledarskapsteori och fardighetstrédning?

Mira har ju erfarenhet av att vara chef men det ar oklart hur forankrad hon ar i teorier och metoder
for ledarskap? Eventuellt kan viss psykoedukation varvat med 6vningar bli en del av handledningen.
Den modell som ligger till grund for var syn pa ledarskap ar FRLM (Full Range Leadership Model).
Modellen beskriver ledarskap over ett spektrum fran “lat-ga ledarskap” till mer konsekvensstyrt
ledarskap, kallat “avvikelsebaserat ledarskap, ver till ett utvecklande ledarskap, “transformerande
ledarskap”. Modellen har undersokts i flera metaanalyser och anses vara den ledarskapsmodell som
har bast evidens.

Det ar ocksa mojligt att vi ser ett behov av att en mer strukturerad och riktad insamling av
information gors angaende Miras personliga styrkor och utvecklingsomraden i ledarskapet. Da kan
exempelvis feedbackinstrumentet Lead Forward anvandas. Lead Forward mater de spektrum av
ledarbeteenden som ingar i modellen FRLM. Det kan fungera som ett stod for Mira att reflektera
over hur hon uppfattas som ledare och hur hon vill utvecklas.

Vi kan dven anvanda oss av p150 som &r ett modernt personlighetstest baserat pa Big-5 teorin. Ett
instrument framtaget av dr Anders Sjoberg och dr Sofia Sjoberg pa Stockholms universitet. Resultatet
blir ett komplement till beteendeanalysen och ger mdjlighet till ytterligare insikt.

Att skapa trygga och effektiva team

Det framkommer under samtalet med Sara (och sannolikt dven med Mira) att det finns vissa
utmaningar i medarbetargruppen som Mira leder. Att reflektera 6ver gruppen; dess utmaningar,
forutsattningar och styrkor samt hur Mira kan leda gruppen for att skapa en trygg och effektiv
medarbetargrupp skulle sannolikt kunna vara hjalpsamt for att skapa en god arbetsmilj6.

Psykologisk trygghet ar ett begrepp som har fatt stort genomslag pa senare ar. Psykologisk trygghet
handlar om att skapa ett trygg och ldrande miljo dar medarbetarna kan stélla fragor, gora misstag, be
om hjalp, foresla nya arbetsmetoder och ge varandra feedback, detta utan att bli avvisade eller
hanade. Att fa 6kad kunskap om hur man som chef leder sin grupp fér att skapa 6kad Psykologisk
trygghet och effektivitet skulle sannolikt kunna vara till nytta for Mira.

Uppfoljning och avslutning av chefshandledningen

Varje handledningstillfdlle avslutas med att handledaren formulerar en hemuppgift tillsammans
med Mira. Hemuppgiften f6ljs upp vid nasta handledningstillfalle och baseras pa det syfte och mal
med insatsen som formulerades inledningsvis. Chefshandledningen avslutas med ett trepartssamtal
mellan Sara, Mira och handledaren dar syfte och mal med insatsen utvarderas. Bade en muntlig och
skriftlig utvardering gors utifran Kirkpatricks modell med vissa fragor fran Ford et alls modell for
transfer of training.

3 sdderfjall (2018). En liten bok om ledarskap.



