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Drev egna verksamheter i olika

branscher runtom i landet



Strukturellt

Hur vi förhåller oss och leder



•

•

•

•

•

•

•



Agilt

Tillitsbaserad ledning o styrning

Självorganiserande

Medarbetarskap, självledarskap

Coachande förhållningssätt



Kommuner och landsting behöver i större omfattning kunna ta tillvara 
medarbetares kompetens och erfarenhet i välfärden för att på så sätt 
bidra till högre kvalitet för medborgare. 

Välfärdens proffs måste få vara proffs och istället ska vi börja styra med 
tillit till personalen, säger civilminister Ardalan Shekarabi.



Öppenhet

Helhetssyn

Handlingsutrymme

Stöd

Kunskap

Medborgarfokus

Tillit



• Beslut fattas tillsammans av team, inte bara av chef

• Beslut fattas närmare verksamhet

• Förändring/Förbättring startar på initiativ av 

medarbetare/team istället för ”uppifrån”

• Chefers roll blir att lyssna mer, skapa förutsättningar, stötta

• Man tänker tillsammans för att hitta lösningar hellre än att

vänta på direktiv



• Klokare, verksamhetsnära beslut

• Kortare från bra idé till handling (förbättring, innovation)

• Stabilare

• Mer attraktiv som arbetsgivare

• Lägre personalomsättning

• Mindre byråkrati

• Effektivitet

• Ökat medborgarfokus



• Större mandat att påverka – närmare besluten

• Större möjligheter att komma till tals

• Utvecklande – lärorikt

• Ens kompetens och kunskap tas tillvara 

• Hindrande strukturer förändras till stöttande strukturer



(En myndighet i Bryssel med 300 medarbetare)

• Produktiviteten på årsbasis ökade med 10%

• Lägst sjukfrånvaro av alla belgiska organisationer

• 92% av Belgiens nyutexaminerade studenter valde dem som önskvärd

arbetsgivare (jfr 18% innan förändringen)

• 57 jobbansökningar per tjänst i genomsnitt (jfr med 3 st innan förändringen)

https://corporate-rebels.com/government-department/



• 14000 sjuksköterskor

• Inga chefer

• Populäraste arbetsgivaren i sin bransch

• Bäst resultat i medarbetarundersökningar i Holland i alla företag, 

alla branscher, med över 1000 medarbetare



Ett samarbetsklimat präglad av tillit, respekt, rak och 
ärlig kommunikation och acceptans.
Det går att skifta samarbetsklimat på relativt kort tid.

– Kollektiva förhållningssätt/fenomen skiftas genom 
att medarbetarna producerar det samarbetsklimat de 
vill ha
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• Ansvariga 

• Automatiska problemlösare

• Drivande

• Inväntande

Chefer och medarbetare utvecklar nya sätt att relatera till varandra –

kräver medvetenhet och en högre nivå av kommunikation 

Ersätta föräldra-barn-dynamik med vuxen-vuxen- dialog



Chefen är ansvarig    

Det hänger på chefen    

Föräldra-barn-dynamik    

Chefen driver agenda    

Chefen driver     

Chefen pratar mycket   

Gruppen är ansvarig

Det hänger på oss

Vuxen-vuxen

Chefen stöttar gruppens agenda

Gruppen driver

Chefen lyssnar och faciliterar



• Att lyssna

• Att vara sig själva

• Att lägga problemet hos medarbetarna

• Att tänka tillsammans med medarbetarna

• Att facilitera sakfrågor

Att medarbetarna ”kliver in” och utvecklar 
ledarskapsförmågor.
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• Att de konfronterar hur fast de är i det traditionella ledarskapet: driva, kunna

• Att de tränar centrala förmågor: lyssna, coacha, facilitera, tänka tillsammans med gruppen

• Att finns sig till rätta i en annan funktion: mer stöttande än drivande

• Att de vågar lita på sina medarbetares kapacitet – ge befogenheter

• Transparenta med information



”Svårt att motstå frestelsen att gå in och styra”

”Hjälp! Jag kan inte vara tyst!”

”Jag är värdelös på att verkligen lyssna!”

”Jag behöver träna på att lita på processen och lita på att vi kommer i mål”

”Jag drar mig för att tynga min grupp med problem”

”Jag har mycket större kontrollbehov än jag trodde”

”Jag har lärt mig kliva av scenen, och låta min grupp inta den”

”Jag behöver inte göra allt själv”

”Jag har klivit tillbaka så att de kan kliva fram”



• Engagemang/intresse

• Bidra till bra samarbete med sin grupp/team

• Stötta sin chef att lyckas lyssna mer

• Helhetstänkande

• Ansvar, kliva in, ta initiativet

• Att de har rätt jobb



Alla bestämmer hur dom vill

Jag gör det jag känner för

Det blir kaos

Det kan aldrig fungera

Det finns medarbetare som inte klarar det här

arbetssättet, de vill bli styrda.



• Vad? 

• Varför? 

• Hur?

• Samarbetsklimat

• Möten

• Beslut

• Befogenheter

• Information/insyn



Vilka fördelar kan ni se med att införa tillitsbaserad ledning och 

styrning?

För Östhammars kommun?

För din organisation?

För din egen del?

För ditt team dina medarbetare?

Nackdelar?



Vad ska till för att gå (snabbare) i den här riktningen?

Vad kan ni chefer påverka utvecklingen?



• Hur olika organisationsparadigm vuxit fram

• Kopplat till mänskligt medvetande

• Behandlar både struktur och förhållningssätt

• Orange: ”maskin” – konkurrens, meritokrati 

– Förälder–Barn

• Grönt: ”familj” – värderingar, empowerment  

– Vuxen–Vuxen

• Teal: ”både och” – självledda grupper, helhet, 

framväxande syfte

Se: www.agileforall.com/2015/04/laloux-cultural-model-and-agile-adoption 



Avsnitt av Tealpodden: intervju med Anna Elgh, 

Svenska Retursystem. 

https://open.spotify.com/episode/5bO4xC6ENV4vpO2so4qL2F?si=XAh9BFkEQ9qTzs9Or-0p0w



http://leadermorphosis.co/
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