ar av ndringslivet, hoj chefsyrkets

status och infor tva parallella kar-

ridrvégar i sjukvarden. Det anser

Magnus Lord, civilekonom, ci-
vilingenjor och ldkare, att sjukvarden
skulle ma bra av.

Den briljanta solisten blir ofta en da-
lig dirigent. Men nér en klinikchef ska
utses dr det 14tt hint att det blir den bis-
ta klinikern eller forskaren, alltsd sker
det pd andra meriter &n chefsmeriter. Det
tycker Magnus Lord ér fel. Nér han ut-
bildade sig till 1dkare var han redan civil-
ingenjor och civilekonom. Med den bak-
grunden har han verkat som konsult i
verksamhetsutveckling inom sjukvér-
den, bland annat p4 Huddinge universi-
tetssjukhus pa det privata plastikkirurgi-
sjukhuset Akademikliniken i Stock-
holm. Pa det sistndmnda stéllet har han
sedan intervjun gjordes blivit VD.

Magnus Lord tycker att landstingen
har en hel del att 14ra av naringslivets syn
pa chefskap.

— Naéringslivet kan inte ldra oss att
operera, men otroligt mycket om gott
management, verksamhetsutveckling,
service och hur man hanterar personal.
Daremot ska vi inte lara oss geschift och
att vara vinstdrivande.

— Att vara chefkraver lika mycket ut-
bildning som att vara kirurg. Vi skulle
aldrig stdlla en kamrer vid ett opera-
tionsbord men det dr naturligt att géra en
lakare utan chefsutbildning till chef. De
har ungefér lika stora mojligheter att
gora ett gott arbete, sdger Magnus Lord.

Attbli utsedd till klinikchef utan att fa den
kunskap som krdvs och utan att ha till-
racklig erfarenhet ar oréttvist mot perso-
nen, tycker han, och séger att i niaringsli-
vet har den som far motsvarande ansvar
ofta manga ars erfarenhet som chef och
relevant utbildning.

Han anser att chefskapet nedvarderas
i sjukvarden. Ett uttryck for det ar att
chefer kallas for administratorer och att
klinikchefer kan sdga att de har »en ad-
ministrativ dag« nir de sysslar med
chefskap.

— Men chefskap har mycket lite med
administration att gora. En stor del &r
verksamhetsutveckling. Eller borde vara
det. Det dr dags att hoja chefsyrkets sta-
tus inom sjukvarden och inte lédngre be-
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Magnus Lord vill att sjukvarden lar av naringslivet

Utveckling av verksamheten
—en viktig del av chefskapet

trakta det som administra-
tion som gar att skota vid
sidan om. Jag tror att man
inom ldkarkaren ser pa
chefskap och administra-
tion som nagot vem som
helst kan gora. Samtidigt
ar manga missndjda med
sina chefer.

Magnus Lord anser att man
borde infora tva parallella
karridrvagar i sjukvarden,
en akademisk eller klinisk
karridrvag for specialister
och en for chefer som ges
ratt utbildning och forut-
sattningar. Och visst skul-
le man enligt Magnus
Lord kunna hoppa emel-
lan, men da fick man vara
beredd pa att borja om.

Det skulle vara lika fint
att vara specialist och som
sadan expert kunde man
till exempel ingad i led-
ningsgruppen, men utan
ansvar for management
och personal. Och en chef
a sin sida behover inte
vara ldkare, det kan vara
en sjukskoterska eller na-
gon som kommer utifran,
dven om han anser att 14-
kare och sjukskdterskor ér
mer ldmpade som chefer
eftersom de har lattare att
forstd verksamheten.

Magnus Lord beskriver hur han ser pa
problemen i sjukvarden. Ofta har chefer-
nainte getts tillrdcklig kunskap och erfa-
renhet av chefskap. Professionell verk-
samhetsutveckling saknas ofta. Resur-
serna brister. Kombinationen &r olycklig
och leder till ineffektivitet, bristande
personalhantering och personalvard och
onddiga omorganisationer.

—Folk lamnar landstinget. F4 kéinner
glddje over att jobbas dér. De som kom-
mer ut i ndringslivet blir hdpna 6ver den
delaktighet, uppmuntran och service
som ofta ges till personal i foretag.
Sjukvardsledningar har sedan linge
haft en dvertro pa att omorganisationer
16ser problemen, men problemen &r sél-

Foto: JAN HAKANSSON
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»Lékare och sjukhuspersonal har ofta bade identifierat
problem i verksamheten och tankt ut I6sningar, men déar
tar det slut. Det finns séllan ndgot system for att ta till
vara pa personalens kunskaper och initiativf6rmagac,
hédvdarMagnus Lord, konsult i verksamhetsutveckling.

lan organisationen utan snarare arbetsru-
tiner och processer. I néringslivet for-
stod manga detta redan pa 1980-talet,
men i sjukvérden vill man jobba pa som
man alltid har gjort. Att det &nda funge-
rar beror pa att personalen har starka an-
svarskénslor for patienter och kolleger,
hévdar Lord.

— Omorganisationer ska man bara ta
till i yttersta nodfall och dd maste man
mata fore och efter och se om det blivit
battre, men det gors sillan. Nu ar perso-
nalen forandringstrétt pa grund av alla
omorganisationer och vill bara ha ar-
betsro.

Men den offentliga varden har en
etisk skyldighet gentemot patienterna att
utnyttja de begrinsade resurserna pa

Lakartidningen [INr32-33 112002 | Volym 99



basta sitt, &ven pa lang sikt, anser han.

— Man maste jobba smartare, inte for-
tare. Det duger inte att pressa personalen
till det yttersta sa att vi fir problem med
sjukskrivningar langre fram. Det dr che-
fernas ansvar att initiera och leda detta
viktiga utvecklingsarbete.

Den som inte har gedigen erfarenhet av
att vara chef bor tinka pé att tacka nej till
att bli klinikchef, tycker han.

— Den som forstér vad ett gott chef-
skap dr och inser att han eller hon inte har
kunskapen riskerar att fa angest eller
magsar.

Alternativet ar att se sig som novis
och betrakta chefsjobbet som ett heltids-

Naringslivet kan inte ldra
0SS att operera, men otroligt
mycket om gott manage-
ment, verksamhetsutveck-
ling, service och hur man
hanterar personal.

jobb och vara hingiven. Kanske prya i
néringslivet eller skaffa sig en mentor
dar. Ett par dagars chefsutbildning tyck-
er han inte ricker.

Det finns en uppsjo av kurser for chefer.
Av det lite langre slaget har till exempel
Handelshogskolan i Stockholm ett
chefsutvecklingsprogram for klinik- och
verksamhetschefer i sjukvarden, 20 in-
ternatdagar under ett halvar.

I maj nésta ar startar Handelshogsko-
lan ocksa en tvaarig sa kallad Executive
MBA-utbildning pa halvtid — det vill
sdga efterutbildning for yrkesverksam-
ma — for dem som siktar pa en chefskar-
ridr inom hdlsosektorn. Det sker i samar-
bete med Karolinska institutets nybilda-
de Medical management center, MMC.

MMC kommer pa lidngre sikt ocksa
att organisera annan efterutbildning i
management for lakare tillsammans med
Landstingsforbundet, enskilda landsting
och sjukhus. Redan i host startar centret
en doktorandutbildning i management
inom sjukvarden, enligt chefen for
MMC, Mats Brommels.

Elisabet Ohlin
elisabet.ohlin@lakartidningen.se
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Mycket mer &n bara ledarskap

(IVad ér det da en chef behdver kunna?
Manga talar om bristande ledarskap i
varden. Magnus Lord talar hellre om
chefskap.

Egentligen sdger han management,
men chefskap kan fa vara den svenska
motsvarigheten, och med det menar han
konsten att leda och utveckla organisa-
tioner. Dér ar ledarskap en viktig kom-
ponent. Han tror att det rdder begrepps-
forvirring betriffande »ledarskap«. Han
definierar det som formdgan att »coa-
cha, fa personalen att jobba mot samma
mal, astadkomma trivsel, delaktighet
och medinflytande. Men pa den hogsta
styrande nivan dr ledarskapet mindre
nddvindigt. Déar handlar det om att styra
de underlydande cheferna.

Ska man utndmna en chef inom var-
den ér det bra att ta den som visar tenden-
ser till gott ledarskap, ndgon som ér ly-
hord, rak, arlig, som star stadigt nér det
bléser och inte intrigerar. Men ledarskap
ar inte allt. Det finns annat som ar minst
lika viktigt, sdger han. Strategi, forbatt-
ringsarbete, processoptimering, organi-
sation och information ar sddant en chef
behdver kunskaper i.

— Om man inte vet hur man utvecklar
processer spelar det ingen roll hur duktig
ledare man dr for d4 vet man &nda inte
vad man ska gora.

Magnus Lord rekommenderar en modell
for chefskap som han kallar Rudbicks
modell, efter Fredrik Rudbéck, fore det-
ta konsult vid Boston consulting group.
Den kan sammanfattas sé hir:
1. Vad ska produceras? Vilken
mingd? Till vem? Produktionsmalet
definieras av ledningsgruppen. I fra-
ga om sjukvard, utbildning, informa-
tion, tillgdnglighet och sé vidare.
2. Hur ska det produceras? Vilka pro-
cesser eller rutiner behdvs? Fran och
med hir engageras personalen. Hu-
vudtanken dr att personalen kan gora
underverk eftersom det dr personalen
som kénner verksamheten bast. Till
exempel kartliggs patientens vig i
véarden. Hur kan den ske sa smidigt
som mdjligt? Hur ska tillgénglighe-
ten forbéttras?
3. Organisation. Vilken organisation
behovs for att dstadkomma proces-
serna? Vilken ansvarsfordelning?
4. Personal, kompetens och rekryte-
ring. Se till att rdtt folk engageras.
5. Stodsystem. Se till att ritt utrust-
ning, lokaler och annat finns pa ritt
stille.
6. Mitning, feedbacksystem och ut-
vardering.
7. Allt sammanfattas i en strategi,

kort formulerad pa en sida. Den ska
alla medarbetare kénna till och jobba
mot med hjélp av ledarskap.

Modellen ar egentligen en malformule-
ring och maste bli mer &n ett papper i en
parm. For att forverkliga malen behovs
verktyg for verksamhetsutveckling, till
exempel ledarskap och instrument som
bygger pa till exempel TQM (se nedan).

—Dér man tillimpat TQM har kostna-
derna minskat och kvaliteten 6kat, men
framfor allt har trivseln 6kat.

Man arbetar stegvis, systematiskt och
konkret. Magnus Lord har en egen mo-
dell for kvalitetsutveckling. I korthet in-
nebér den att man forst utjaimnar arbets-
belastningen och anpassar bemanning-
en. Forst dérefter gors processforbatt-
ringar. Till exempel kan personalen ar-
beta med fragor som: Hur ska vi dka till-
gingligheten? Hur ska vi starta en
kvillsmottagning? Personalen far i stort
sett fria hdnder. Man provar nya idéer i
liten skala och utvérderar innan stora
fordndringar gors. Varje gang nagot én-
dras uppdateras ocksa strategin.

Chefen far inte heller stdnga in sig pa
sitt rum utan maste ut och kommunicera,
prata med personalen och patienter i kon
och skapa sig en kénsla for om allt fun-
gerar bra.

—Kunde cheferna gora allt detta skul-
le vi kunna producera mer sjukvard for
samma pengar.

Och en ensam klinikchef kan gora
mycket, oavsett hur den 6vriga ledning-
en eller omgivningen ser ut, sdvida han
eller hon har dessa kunskaper och verk-
tyg och uppdraget inte dr omojligt.

TQM:
(Total Quality Management).

En managementfilosofi som bland
annat innebar personalens delak-
tighet i att alla processer standigt
ska forbattras. En svensk modell
for detta ar Institutet for kvalitets-
utveckling SIQ:s modell for kundo-
rienterad verksamhetsutveckling,
WWW.Sig.se

QUL: (Qvalitet-Utveckling-Ledar-
skap), Landstingsférbundets in-
strument for verksamhetsutveck-
ling, www.If.se/qul (QUL ar base-
rat pa SIQ)

Handelshogskolans chefsutbild-
ningar: www.hhs.se/exed
Medical management
www.lime.ki.se/mmc

center,
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