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FORORD

Som frilansande skadespelare, éversattare och projektledare under hela mitt
yrkesliv har jag arbetat pa ett 40-tal arbetsplatser, saval institutioner som
fria, privatteatrar, TV och film. Fram tills fér nagra ar sedan har jag aldrig
hért ndgon prata om psykisk halsa eller valmaende, 4n mindre har ndgon
fragat om hur jag mar eller upplever arbetsmiljon. Jag har knappt stallt den
fragan till mig sjalv, fokus har legat péa att hitta strategier fér att det ska bli
béattre i nésta produktion. Det finns djupt rotade uppfattningar om vad en
konstnér ska tala. Utsattheten och ddrmed anpassningen &r stor, det &r norm
med prestationsangest, stress och sjalvmedicinering. De flesta av oss har
ocksa varit med i produktioner dar en medarbetares psykiska instabilitet
eller lynnighet format hela perioden, eller att det rader en kollektiv oro dver
hur en kollega méar, men det ar kansligt att ta upp det.

Nu nar vi upplevt den kraftfulla #metoo-rérelsen ar det dags att ta ytterliga-
re steg mot en medveten bransch. Jag ville initiera en satsning pé en kart-
laggning 6ver hur yrkesverksamma just nu upplever arbetslivet och vilka
strategier for sjadlvomhandertagande och valméaende som anvands eller skul-
le kunna anvéndas. Av Kulturrddet fick Scensverige bidrag fér att genomféra
projektet, om ett &mne som naturligtvis &r odndligt mycket stérre an ett
tidsbegransat projekt.

Vi ser detta som ett steg i ett langsiktigt arbete som vi alla i branschen be-
hover gora. Har borjar vi med att fokusera pé hur vi kan jobba med reflek-
tion, sjélvledarskap och vikten av att ta sig tid att utvardera av vad som
kénts bra och inte bra. Oavsett skede i yrket behdver vi, var och en saval
som tillsammans med kollegor, formulera véra behov och skapa grunderna
for ett hallbart arbetsliv, som ju ocksa handlar om att bevara sin lust, kdnna
inspiration och njuta av de tillfalliga familjer och oslagbara energier som
uppstar nar en grupp blir sammansvetsad.

Var férhoppning ar att denna rapport blir ett startskott for att 6ka medve-
tenheten i branschen. Den kan utgdra grunden fér hur vi i ett senare steg vill
arbeta for att férandra strukturer och normer. Psykisk halsa &r hélsa, vi hop-
pas att denna lasning skapar nya reflektioner och téander nya insikter.

Ulricha Johnson,
Verksamhetschef Scensverige



OM RAPPORTEN

Den har rapporten bygger pa nitton djupintervjuer med yrkesutévare inom
scenkonsten. De intervjuade personerna har rekryterats genom information
om projektet via Scensveriges nyhetsbrev, natverk och sociala medier. Av de
intervjuade ar tolv kvinnor och sju mén och de representerar personer ur
alla aldersgrupper. De intervjuade bor i olika delar av Sverige och &r verk-
samma inom bade scenkonstinstitutioner och fria grupper. Nagra av de in-
tervjuade har sjélva drabbats av psykisk ohalsa, merparten har inte det.
Vissa arbetar som ledare, andra inte. Bland de intervjuade &r nio fast an-
stallda och tio ar frilansare. Alla intervjupersoner &r anonyma i rapporten. Pa
néasta sida finns en férteckning av yrkesroller.

Intervjuerna har kretsat kring fragor som rér sjalvomsorg och sjélvledarskap
i yrkeslivet. Vi har fragat om problem och utmaningar i arbetslivet idag och
om strategier for att ma bra och for att leda sig sjélv. Syftet med djupinter-
vjuerna var att fa en djup forstéelse for vilka strategier som fungerar fér
olika personer och vad som utméarker scenkonsten fran andra branscher.

Utdver djupintervjuerna har vi genomfort ett strukturerat fokusgruppsamtal
med skédespelarstudenter pa Hégskolan fér scen och musik, Géteborgs
Universitet. Syftet med fokusgruppen var att skapa en djupare forstaelse for
studenters forvantningar och eventuella farhagor infér det kommande ar-
betslivet. Hur ser de pa mdojligheterna till psykiskt valméende i det yrke de
har valt att utbilda sig till? Vilka ar deras strategier for att leda sig sjalva och
hélla ett helt arbetsliv i yrket? Fokusgruppen bestod av atta studenter i ars-
kurs tre. Resultaten har integrerats i analysen i rapporten och studenterna ar
anonyma. Samtliga citat utan avsandare i rapporten ar hamtade fran de
nitton djupintervjuerna eller fran fokusgruppsamtalet.

Utdver detta bygger rapporten pa en forsknings- och litteraturéversikt inom
omradet sjélvledarskap, psykisk ohalsa inom kulturella och kreativa yrken
samt forskning om arbetsmarknadens utveckling och ledarskap. Djupinter-
vjuer har genomférts av Sofia Rasmussen, vd Rasmussen Analys, som ocksa
ar forfattare till rapporten.



FORTECKNING OVER DE
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Dansare, koreograf, producent
Scenograf, kostymdesigner
Dansare, koreograf

Skadespelare

Producent

Producent, verksamhetsledare
Skadespelare, regissér

Konstnarlig ledare, regissor, skadespelare
Dramaturg, skaddespelare
Inspicient

Avdelningschef

Operasangare

Dramatiker, dramaturg
Skadespelare, musiker, kompositor
Musikalartist, skadespelare
Teknisk producent, konsult
Adjunkt, ljussattare

Dramaturg, producent
Avdelningschef



DEFINITIONER OCH
AVGRANSNINGAR

Psykisk ohilsa, psykiska besvar och psykisk
sjukdom

I den inledande forskningsoversikten gor vi nedslag i olika studier som ringar
in psykisk ohélsa inom kulturella och kreativa yrken och det ar av vikt att
forsta distinktionen mellan psykisk ohalsa, psykiska besvar, psykisk sjukdom
samt begreppet héllbart arbetsliv.

Psykiska besvar: bestar i huvudsak av sjélvrapporterade
emotionella och kognitiva symtom

Psykisk sjukdom: ar tillstdnd dar olika symtom tillsammans
uppfyller kriterierna fér en diagnos

Neuropsykiatriska funktionsnedsattningar (NPF) &r ett sam-
lingsbegrepp for olika biologiska variationer kopplade till
hur hjérnan arbetar och fungerar. | begreppet NPF ryms t ex
diagnoserna ADHD, autismspektrumtillstand, tvangs-
syndrom, tics och Tourettes syndrom. Personer med neu-
ropsykiatriska diagnoser drabbas oftare av psykisk ohélsa &n
neurotypiska personer

Psykisk ohalsa: dvergripande bendmning som innefattar
olika former av psykiska besvar men aven kliniskt definiera-
de sjukdomstillstand

Psykisk halsa: WHO beskriver psykisk ohdlsa som “ett till-
stdnd av psykiskt valbefinnande dar varje individ kan fér-
verkliga sina egna méjligheter, klara av vanliga pafrestning-
ar, arbeta produktivt och bidra till det samhalle som hen
lever i. Psykisk hélsa ar alltsé inte detsamma som franvaron
av psykisk sjukdom”.!

Hallbart arbetsliv: Att ratt forutsattningar finns for att en
individ ska ha mgjlighet att arbeta ett helt arbetsliv.




Sjalvomsorg, sjdlvmedkinsla och sjalvledarskap

Sjalvomsorg kan ségas vara det omhéndertagande man ger sig sjalv for att
behélla och/eller forbattra sitt liv och sin psykiska och fysiska halsa.

Sjalvmedkansla ar en 6versattning fran engelskans “self-compassion” och
handlar om férmégan att beméta sig sjalv med en karleksfull instélining
istallet for att fastna i sjélvkritiska och negativa tankar om sig sjélv. Denna
férmaga kan enligt teoribildningen 6vas upp. Sofia Viotti ar legitimerad psy-
kolog och férfattare av bécker som handlar om sjalvmedkansla. Hon skriver:

”Medkdnsla missuppfattas ibland som ndgot som enbart handlar
om vdrme och kdrlek och att strdva efter ett ideal ddr vi standigt
ska kédnna oss harmoniska. S& ér det inte, det &r att undvika livet.
Medkdénsla innebdr att vdga méta livet precis som det dr. Det
innebdr att ta emot allt som hédnder i livet och inte blunda fér det
svdra. Livet dr inte Iatt, men vi kan hitta hjGlpsamma sdtt att ta
hand om oss sjélva.” 2

Sjalvledarskap ar férmagan att fatta sjalvstandiga beslut om arbetets ut-
formning och utférande. Begreppet inbegriper dven en stréavan efter att
fordjupa sin sjalvkdannedom samt en medvetenhet om var man ar pa vag och
varfér. En mer utférlig diskussion om begreppet och dess bestédndsdelar
finns att lasa langre fram i rapporten.

Att fokusera pa individen

I den har rapporten diskuteras sjalvledarskap och sjalvomsorg. Den riktar
med andra ord ett fokus pa individen. Den tar inte stéllning till vad som bor-
de goras pa strukturell niva, vilket ocksa ar en mycket viktig diskussion.

Viktigt att komma ihag &r att den ena diskussionen inte utesluter den andra.
Ambitionen med rapporten &r inte att placera hela ansvaret for psykisk hal-
sa och hallbart arbetsliv p& den enskilda individen. Men med rapporten vill
vi inspirera till och sprida kunskap om de verktyg som finns for sjélvledar-
skap och sjalvomsorg.

Sjalvomsorg handlar om att ta hand om sig sjélv i relation till verkligheten i
varje given stund. Det betyder inte att man nédvandigtvis gillar verkligheten
— till exempel den otrygga arbetsmarknaden, den harda konkurrensen, de
ojamna maktférhallandena eller de trégféranderliga strukturerna som
manga vittnar om. Det handlar inte om att ge upp eller att bara "finna sig” i
en struktur som &r problematisk, men alla dessa aspekter av verkligheten
behover vi forhalla oss till nar vi utdvar sjalvliedarskap. Att géra det kommer
férmodligen att ge upphov till komplexa kénslor. Sjalvomsorg handlar bland




annat om att ta hand om alla kanslor som verkligheten vacker. Att lyssna pa
dem och ta dem p3 allvar. Att inte undvika obehag, utan att méta verklighe-
ten precis sé som den &r.

Parallellt med att vi utévar sjalvliedarskap och sjalvomsorg kan vi ocksa arbe-
ta for att férandra de strukturella aspekter av verkligheten som vi tycker
minskar mojligheterna till psykisk hélsa och vdlméaende. Att medverka i den
offentliga debatten, att paverka den egna arbetsplatsen, att lyfta fragor
med en chef eller med en HR-funktion, att engagera sig fackligt, att skapa
opinion — det finns méanga satt att engagera sig for att skapa positiv férand-
ring. Den har rapporten fokuserar dock inte pé dessa fragor.



PSYKISK OHALSA INOM
SCENKONSTEN — NEDSLAG |
FORSKNINGEN

Studier vittnar om ett allvarligt lage inom kreativa
branscher

Hur ser det d& ut med den psykiska halsan inom scenkonsten? Vi ska nu ta
en narmare titt pa tva internationella studier som undersékt den psykiska
ohélsan bland personer verksamma inom scenkonst, underhallningsindustrin
och film/streaming. Det &r viktigt att komma ih&g att dessa studier paverkas
av de lokala férhallanden och den arbetslagstiftning som galler i det aktuella
landet och resultaten kan av dessa anledningar skilja sig fran hur det ser ut i
svenska forhéallanden.

Australisk studie visar pa stora problem med psykisk ohélsa

En omfattande australisk studie fran Victoria University visade att personer
som ar verksamma inom kreativa yrken och inom underhallningsindustrin3
lider av psykiska besvar i betydligt hégre utstréackning &n inom den austra-
liska befolkningen i stort. Forskarna baserar slutsatserna pa enkéatsvar fran
6ver 2 400 respondenter, varav 50 procent var verksamma inom scenkons-
ten, samt pa 36 djupintervjuer. Resultaten blottar ett extremt allvarligt lage
inom dessa branscher. Till exempel uppger hela 44 procent av responden-
terna att de har mattliga till svara dngestsymtom, vilket kan jamféras med
endast 3,7 procent bland befolkningen i stort. Aven depression, alkoholan-
vandning och droganvéandning av icke-medicinska skal ar pa betydligt hogre
nivaer jamfort med befolkningen i stort.

De kanske mest orovackande resultaten i undersékningen géller suicidalitet.
Bland respondenterna i undersokningen ar det sex ganger sé vanligt med
sjalvmordstankar, fyra ganger sé vanligt med sjalvmordsplanering och dub-
belt sa vanligt med sjalvmordsférsdk jamfért med befolkningen i stort.

Resultaten visar vidare pa omfattande sémnstérningar och utmaningar med
att varda sociala relationer, badde inom den privata och professionella sfaren.
Orsakerna var framst de obekvama arbetstiderna. Majoriteten av respon-
denterna upplevde en stark oro for att inte hinna med att varda sina sociala
liv. Samtidigt upplevde dock ménga att det fanns ett starkt supportsystem
bland familj och vanner.




Det som hindrar yrkesutovare fran att soka hjalp med sina besvar ar framfor
allt att deras psykiska ohélsa d& skulle bli kdind och darmed &ka svérigheter-
na att fa nya jobb.

Brittisk studie om filmindustrin blottar ohdlsosamma strukturer

Liknande resultat kan vi se i den brittiska rapporten The Looking Glass fréan
2020 som baserats pa en studie med 9 399 respondenter inom film- och TV-
industrin. Till exempel visar resultaten att 87 procent av respondenterna
hade upplevt psykiska problem nédgon géng i livet jamfért med 65 procent
av befolkningen i stort. 24 procent av de tillfrdgade hade medvetet skadat
sig sjélva. Motsvarande andel i befolkningen var 7 procent. Mer &n halften
av respondenterna hade haft sjalvmordstankar, jamfort med 20 procent i
befolkningen i stort.

Studien visar att arbetsférhallandena inom branschen paverkade arbetarnas
valbefinnande avsevart.

Arbetet beskrivs som intensivt och arbetsdagarna extremt langa. En av atta
yrkesverksamma arbetar mer &n 60 timmar i veckan, vilket kan jamféras
med det nationella genomsnittet dar det enbart en av femtio arbetar mer an
60 timmar i veckan.

Kopplingen mellan kreativitet och psykisk ohilsa
“l became insane, with long intervals of horrible sanity.”

Det beromda citatet av den amerikanska poeten Edgar Allan Poe fran 1848
riktar ljuset mot en diskussion som varit levande inom kulturen under lang
tid.

Att kreativitet under s& lang tid forknippats med psykisk ohéalsa kan delvis
bero pé att kreativt skapande forutsatter ett stort méatt av lekfullhet och ett
frigjort kognitivt tillstdnd som bara kan komma till stdnd nér vi vagar 6ppna
upp for intuition. Nar vi har modet att koppla bort konventioner, nar vi kan
frigéra oss fran prestationskrav och andra manniskors férvantningar kan vi
ocksa komma at det fria tillstdnd som kravs fér skapande. Men fér att lyckas
med det behdver vi vara mer 6ppna for en inre varld bortom rationalitet.

Svensk studie om koppling mellan psykisk sjukdom och kreativa yrken

Fram tills nyligen har de studier som undersékt sambandet mellan psykisk
sjukdom och kreativitet kritiserats for att utga ifran alldeles fér sma urval,
men ar 2016 presenterade forskare pa Karolinska Institutet (KI) en unik stu-
die. Forskarna undersokte registerdata fran drygt en miljon svenskar med
psykiatriska diagnoser (inhamtade fran sjukvardsregister), och alla deras
slaktingar. Patientgruppen jamfordes darefter med personer folkbokférda i
Sverige efter 1961 och som var utan diagnos. Genom folkbokféringsregistret
kunde forskarna dven fa forskningsunderlag om slaktingar till patienter med



psykisk ohalsa eftersom information om sléktskap, slaktingars yrke samt
kontakt med sjukvarden finns tillganglig i registren.4

Resultaten visade att personerna med kreativa arbeten$ inte var mer be-
nagna att drabbas av psykisk sjukdom, med undantag for forfattare, som ar
nagot 6verrepresenterade med diagnoserna schizofreni och bipolar sjuk-
dom. Daremot fann forskarna att personer med kreativa yrken i hogre ut-
strackning har néara familjemedlemmar med psykisk sjukdom. | synnerhet
var féraldrar, syskon och barn till schizofrena och bipoléra patienter éverre-
presenterade inom kreativa yrken for att dessa personer enligt forskarna bar
pa anlagen men inte har utvecklat sjukdomen, vilket gér att de oftare kan
utnyttja sin kreativitet pa ett mer férdelaktigt och jamnt satt i sina yrkesliv.

Kl-forskarna beskriver det som en uppochnedvand U-kurva déar kreativiteten
okar allteftersom du stiger mot toppen av kurvan. Jamvikten pa toppen av
kurvan kallar de for ett ekvilibrium. Nar du passerat toppen minskar den
kreativa formégan eftersom du &r mer sjuk an frisk och behéver kdmpa med
att hantera normala utmaningar i vardagen. Istéllet for att kreativiteten dkar,
blir istéllet lidandet allt starkare och din férméga att vara produktiv och ska-
pande allt svagare. 6

Scenkonstens arbetsmarknad och dess sdrdrag

*Jag vet att de som har brént ut sig eller blivit sjuka pé olika sétt,
de stéts bort frGn branschen. Det finns en radsla for psykisk ohdl-
sa i branschen. Min krasch har lett till att jag inte blir lika tillfra-
gad som skddespelare. Det finns en radsla att ta in ndgon som
tidigare kraschat mitt i ett projekt.”

| citatet ovan berattar en frilansande skaddespelare om svarigheterna med att
vara 6ppen med psykisk ohélsa pé en arbetsmarknad dar frilansande ar
norm. En svarighet som &ven bekraftades av den australiska studien ovan.
Om du ar 6ppen med din psykiska ohélsa ar risken att du blir mindre attrak-
tiv for framtida uppdrag. Tidsramar och budgetar &r snava och det finns ofta
inget utrymme for att hantera ohélsa och sjukdom under den korta period
som leder fram till premiar. Detta ar bara en av effekterna av att jobba inom
en arbetsmarknad som &r otrygg och uppdragsbaserad. Men det finns dven
andra karaktarsdrag som gor att arbetsmarknaden for professionella inom
scenkonsten utmarker sig pa olika satt.




Kreativt och konstnirligt arbete stiller komplexa krav

Kreativitet ar ett mangfacetterat begrepp som omfattar bade en férméaga
och en egenskap hos manniskor. Arbete och arbetssysslor kan sjalvklart vara
mer eller mindre kreativa. Fa skulle invinda mot att beskriva scenkonsten
som en mycket kreativ bransch. Inom forskningen talas det om olika funk-
tioner for kreativitet, varav tva huvudsakliga ar att skapa nytta genom nya
I6sningar samt att skapa uttryck. Till konstnarliga yrken associeras kreativi-
tet till den senare funktionen — namligen individers subjektiva uttryck. Ge-
nom konstnarlig gestaltning kan mening och “nytta” skapas p& en méngd
olika satt och sjalva den kreativa handlingen ar meningsskapande i sig.”

Till skillnad fran till exempel arbete inom industri och tillverkning finns det
séllan givna mallar fér hur arbetet ska genomféras i kreativa yrken, eller hur
kvaliteten av olika insatser ska utvarderas och matas. Istallet ligger det in-
bakat i kreativitetens natur att det 4r ndgot nytt som behéver skapas, upp-
tackas eller gestaltas. For kreativa sysslor ar det saledes till stor utstrack-
ning upp till individen sjalv att skapa de egna arbetsuppgifterna.

Det &r generellt sett dven svarare att satta granser for sitt arbete i kreativa
yrken. Arbetet fortsatter som interna processer dven under ledighet och det
stéller stora krav pé individen att sjalv satta sina egna granser for att upp-
ratthélla balans i livet.

En annan aspekt av det konstnarliga kreativa arbetet ar att det skiljer sig at
fran annat kreativt arbete inom till exempel forskning eller innovation inom
foretag. Forskare menar att konstnaren i hogre utstrackning anvander sitt
kansloliv och sin fantasi for skapandet. Det kreativa inslaget inom konstnéar-
liga arbeten ar darfér mer kénslomassigt kravande, vilket kan 6ppna upp for
en sarbarhet. Det stéller i sin tur hégre krav pé en djup sjalvkdnnedom hos
konstnéren och en kapacitet att harbargera och ta hand om de kéanslor som
dyker upp.

Tidsméssig och geografisk griansléshet

De speciella arbetstiderna som préglar arbetslivet f6r manga som ar aktiva
inom scenkonsten bidrar till en tidsmassig gransloshet. Att arbeta nar
maénga andra &r lediga — till exempel pa kvéllar och helger —skapar latt upp-
luckrade granser mellan det privata och det professionella. Fér den stora
grupp yrkesutdvare som inte har ett tillsvidarekontrakt utan arbetar i tillfalli-
ga projekt kravs det att man parallellt med det konstnarliga arbetet standigt
sOker nya uppdrag for att sdkra sin framtida ekonomi. Detta eviga s6kande
efter nya uppdrag skapar latt en grénsloshet i instéllningen till arbetet, dar
du aldrig riktigt kan slappna av, agna full uppméarksamhet at projektet du
arbetar i for tillfallet eller vara hundra procent ledig nér du inte arbetar.

Den geografiska gransldsheten ar ocksé péataglig for ménga i branschen. De
flesta behover vara 6ppna for att tacka ja till uppdrag var i landet det an




6ppnar sig mojligheter. Att turnera eller ha kortare uppdrag pé annan ort
eller langre tidsbestdamda anstallningar vid institutioner i en annan stad ar
ocksa vanliga inslag i branschen.

Passion, meningsfullhet och stort engagemang

"Det bdsta med att arbeta inom scenkonsten dr att det dr sg javia
roligt. Att jobba med scenkonst dr en lyx. Man utvecklas sjdlv,
man utvecklas tillsammans med andra. Det dr underbart. Man far
uttrycka sig sjdlv, vilket alla vill. Man lar sig massor kring det
material man arbetar med. Man ér i gdng fysiskt och kédnslomds-
sigt. En lyx.”

"Som konstndr har du ndra kontakt med ditt inre, det ingdr i ditt
jobb. Du formulerar dig kring det och anvdnder dig av ditt inre for
att gestalta. Nar det fungerar dr det helt fantastiskt. Nar det blir
blockerat kan det dock bli smdrtsamt. Det dr hdrligt att det inom
scenkonsten finns en jdtteresurs med mdnniskor som i hégsta
grad ér levande”

"Den stérsta férdelen med att arbeta inom scenkonsten dr att
vdldigt mdnga dlskar sitt jobb. Véldigt manga har valt att jobba
ddr och dr glada fér att jobba ddr. Véldigt manga dr lyckliga och
tacksamma i sitt yrkesval.”

Sett till arbetsmarknaden i stort kan medarbetares engagemang vara en
fraga som ger upphov till oro hos arbetsgivare. En global undersékning fran
Gallup visade till exempel att endast 16 procent av svenskarna ar engagera-
de i sina jobb. 73 procent &r inte engagerade och 11 procent ar aktivt ur-
kopplade. Baserat pa vittnesmalen som ligger till grund fér den héar rappor-
ten kan vi med trygghet konstatera att det har problemet inte ar lika vanligt
férekommande inom scenkonsten. Mojligheten att fa arbeta med det som ar
ens storsta passion i livet lyfts av nastan samtliga intervjuade som den
framsta fordelen med att arbeta inom scenkonsten. Méanga beskriver det
som ett privilegium att i sin vardag fa ha nara till lekfullhet, kreativitet samt
ett 6ppet och utforskande samtalsklimat. Den gemenskap som ofta bildas
mellan medarbetarna i scenkonstprojekt kan vara enormt stark och energi-
givande och inte séllan beskriver medarbetare att de har mojlighet att ham-
na i ett gemensamt flow som gor att de glémmer tid och rum.



VAD SKAPAR OHALSA INOM
SCENKONSTEN?

Innan vi gar vidare och presenterar konkreta verktyg fér att kunna leda sig
sjalv och méa bra inom scenkonsten vill vi forst mala upp en bild av verklighe-
ten s som den ser ut enligt de som idag &r yrkesverksamma i branschen. Vi
vande oss till professionella inom scenkonsten med fragan: Vilka — om nagra
—anser du dr de stérsta utmaningarna fér scenkonsten ndr det gdller méjlig-
het till psykisk hdlsa och héllbart arbetsliv? | svaren utkristalliserar sig ett
antal tydliga teman.

Otrygg arbetsmarknad och frilanskultur

Pa frdgan om vad som skapar ohélsa i branschen &r det absolut vanligaste
svaret bland yrkesutdvarna sjalva: den otrygga arbetsmarknaden. Scenkons-
ten beskrivs som en bransch som préaglas av korta kontrakt, tillfalliga upp-
drag och ett a-kassesystem som inte fungerar for alla. Fé6r manga blir tillva-
ron otrygg eftersom det kan vara omgjligt att planera langre dn ndgra ma-
nader framat i tiden. Otryggheten leder ofta till oro och stress. Ytterligare
en aspekt som kan skapa stress ar de stéandigt forandrade arbetsmiljéer
yrkesutovare ska anpassa sig till. | varje ny produktion férvantas man snabbt
finna sin plats i ett nytt team, man far en ny ledare och ska férhalla sig till en
arbetsplatskultur.

Som en f6ljd av en otrygg arbetsmarknad skapas en frilanskultur dar makt
Iatt kan missbrukas. Som anstélld star man alltid i beroendeférhallande till
sin chef, oavsett vilken bransch det géller, men inom scenkonsten menar
manga att detta beroendeférhéllande ar extra patagligt. Eftersom frilansare
vill férséakra sig om att kunna f& fler uppdrag dven i framtiden kan ménga
vélja att inte lyfta fram kritiska synpunkter till ledare och arbetsgivare. Det
uppstar ett slags tystnadskultur.

”Som skadespelare hamnar man i en beroendesituation som ar
starkare dn den man alltid har till en chef. Med tanke pG hur osé-
ker arbetsmarknaden dr blir beroendeférhallandet mer komplext.
Jag tdnker att detta dr det som har lett fram till den tystnadskul-
tur som har varit starkt rédande.”

*Jag jobbar pd institutionsteater ddr det finns en infrastruktur fér
frdgor som gdller psykisk hdlsa. Men alla frilansare ér som insti-
tutionernas 6steuropeiska byggarbetare: det Gr mindre regler, gar
lite snabbare och blir lite billigare. Institutionerna dr skyddade i
att frilansare ju frivilligt tackar ja. Men det dr de i princip tvinga-
de att géra for att klara sin forsérjning.”



”Som frilansare ger vi 210% varje gang, du vill fG en chans att fG
ett jobb igen. Det dr svdrt att satta granser. Det finns en rddsla fér
att vara drlig eller besvdrlig, dG kanske man inte far jobb ldngre
fram. Man biter ihop nér det kér ihop sig. Man vet att det finns ett
slut. | basta fall finns en avstdmning i slutet av projektet”

”De som inte star pd scenen men som dr en del av produktioner-
na: regissérer, scenografer, ljussdttare med flera — de har inget
forum inom teaterns viggar att lyfta olika problem. Ar du kon-
traktsanstdlld eller fast anstdlld har du féretagshdlsovdrd, dé
kommer man lattare till tals. Det finns ett litet dilemma fér alla
frilansare som inte har ett skyddsndt och som dessutom dr mycket
pressade.”

Hierarkier och trogrorliga strukturer

Manga yrkesutbvare inom scenkonsten beskriver projekten och arbetsplat-
serna de ar verksamma inom som hierarkiska och med svarjobbade struktu-
rer. Hierarkiskt strukturerade arbetsplatser har en beslutskedja dar instruk-
tioner i regel férmedlas uppifran och ned. Férdelen ar att det kan bidra till
tydlighet, bade kring vilka som har mest makt och ddrmed mest ansvar,
samt vem man ska vanda sig till nar man vill bidra, paverka eller framféra
synpunkter. | en platt struktur ar makten jamnt férdelad och kulturen
praglas ofta av en mer demokratisk anda. A andra sidan kan en platt struk-
tur leda till otydlighet kring ansvars- och maktférdelning.

Forskningen visar att det finns tydliga nackdelar med strikt hierarkiska
strukturer. Stressen av att tillh6ra hierarkier kopplas i studier till en storre
andel sjuka medarbetare. En studie fran Karolinska Institutet med 6ver 3
000 medarbetare visade att ju lagre rang nagon har i en arbetsplatshierarki,
desto hogre ar risken for hjart- och kérlsjukdomar och &ven till hjartinfarkt.s |
en sadan hierarki stalls héga krav péa ett lyhért och 6dmjukt ledarskap sé att
manniskor langre ned i hierarkin ocksé kanner sig delaktiga och schysst
behandlade. For att ett sddant ledarskap ska vara méjligt maste det finnas
tid och férutsattningar for ledare att dgna sig 4t sjélva ledarskapet av manni-
skor. P4 den punkten menar ménga att det brister.

“Fortfarande finns det pg teatern en organisation som &r véldigt
hierarkisk. Mycket som hdnger pa chefen. Och varje produktion
dr hierarkisk med regisséren som har makt att bestdmma saker.
Det dr ldtt att missbruka den makten. Samtidigt finns inget annat
sdtt att organisera i produktioner. Regissérer bér ha makt éver
konstverket. Men d& behéver de involvera andra i en vision och f&
alla att kdnna att de kan bidra.”




”Teater Gr enormt hierarkiskt. Det sitter i vdggarna pa vissa insti-
tutioner mer dn ndgon annanstans. Det mérks i vem som far utta-
la sig i rummet. Vem pratar? Det borde vara mer tilldtande. Aven
om det dr hierarkiskt sG ska det vara likvdrdigt. Det dr sa tydligt
vem som bestdmmer. Sdger regisséren det, sé dr det det som
gdller. Punkt. En gang var jag delaktig i inspelningen av en film.
Det var sa fruktansvdrt férvirrande att fotografen hela tiden hade
saker att sdga och fick bestamma. Vi lyssnade pé fel person.”

Ledarskapet star inte i fokus

Det finns flera olika formella och informella ledarroller inom scenkonsten. En
allman mening bland ménga yrkesprofessionella ar att ledarskapet alltfér
séllan star i centrum. Problemet ar att ledare inte forst och framst identifie-
rar sig som ledare utan som konstnérer, vilket kan fa som foljd att ledare inte
forstar vilken makt de faktiskt har.

| en organisation dar ledarskapet tas pa allvar finns det ett fokus pa att ut-
veckla ledarhantverket i sig. Det sdkerstélls att ledaren har ratt forutsatt-
ningar fér uppdraget. Uppdraget ar tydligt och ledaren far tydlig information
om férvantningar. Ledaren &r sjalv intresserad av att ta emot feedback pa
sitt eget ledarskap och det finns en férstaelse for vilken maktposition man
har som ledare. Inom scenkonsten &r det ofta de har aspekterna som blir
asidosatta, enligt yrkesutévarna.

“En del ledare ser inte sig sjélva huvudsakligen som ledare utan
som konstndrer. Regiss6rer har inte officiellt en chefstitel och blir
inte rekryterade som chefer utan fér sina konstndrliga ambitioner.
Vi maste se till att regissérer forstar att de har ett ansvar fér
rummet. Hur mycket de dn tycker att de ska ha en platt process
sd dr alla lyhérda fér vad regisséren sdtter for spelregler. Det ér
med regisséren som det dagliga arbetet i rummet sker. Ddr finns
det en utmaning att se till att regissérer tar det ansvarat. Att de dr
nyfikna pé ledarskapet i sig och att det leder till en béttre pro-
cess.”

Stress och snava deadlines

Man kan inte skjuta pa premiérer. Inte heller pa bidragsansdkningar. Att
arbeta mot tydliga deadlines &r en del av att arbeta inom scenkonsten. Ett
premiardatum satts och allting férvéantas vara klart till dess, ibland till vilket
pris som helst. Om det under den begrénsade repetitionsperioden uppstar
konflikter eller intraffar ndgon annan sorts problematik kan det vara svart att
hinna géra nagot at det under den korta tid man arbetar tillsammans.

Manga upplever att de fastnar i virvelvinden, pa gott och pa ont. Alla arbe-
tar ju mot ett gemensamt mal, vilket i sin tur skapar ett fokus som kan vara
harligt att befinna sig i, en produktivitet och gemenskap som kan lyfta indi-
viderna och skapa en kénsla av "flow”. Samtidigt kan mycket annat i livet



forsakas nar det ar en vecka till premiar och det finns en risk att tidsbristen
leder till att ledarskapet inte hinner att g pa djupet med till exempel en
konflikthantering. Det kan upplevas som att det inte finns utrymme for indi-
vider att bli sjuka eller att "krascha”. Eftersom projektet ofta involverar
manga som arbetar pé frilansbasis blir det ocksa svart att hitta tiden till att
paverka den langsiktiga kulturen i den organisation man for tillfallet arbetar
inom. Istéllet maste man “hitta sin plats i det redan existerande” som en
person uttrycker det.

”Som frilansare méste man vara supersnabb fér att Idsa av kultu-
ren pd en specifik teater. Man gér allt fér att anpassa sig i den,
fér man hinner inte pdverka. Man mdste hitta sin plats i det redan
existerande.”

”Det som férsvdrar dr att vi har en deadline att férhdlla oss till.
Oftast aldrig mer dn 8 veckor till deadline. Om det under rep-
perioden intréffar problematik ar det svart att hinna géra ndgot Gt
det.”

Granslosa beteenden

*Jag har varit med om processer ddr koreografen medvetet ska-
pat konflikter i rummet fér att det var intressant i den konstnarli-
ga processen och passade in i verket som skulle skapas. Det hdr
var en erkdnd koreograf som alla sdg upp till. Det manliga geniet.
Darfér ville ledningen inte se att det pdgick, ingen ville berdtta att
det pagick heller. Man vill inte vara den som blir bortplockad, den
som férstér, den som inte far jobb i framtiden.”

”I var bransch dr det vanligt att en regiss6r som vill fG en skade-
spelare att géra pd ett visst sdtt manipulerar skadespelaren sg att
den gér som regisséren vill. Det Gr mycket béttre att sdga rakt ut
vad du vill ha. Sdg det rakt ut!”

Maénga av de intervjuade podngterar att scenkonsten har en lang historia av
att acceptera granslosa beteenden. Den har acceptansen har stundtals mo-
tiverats av att konst till stor del handlar om att utmana, att stalla fragor och i
viss man dven provocera. Darfor har det ibland ansetts ligga i scenkonstens
natur att regissérer och koreografer anvander redskap som inte skulle ac-
cepterats pa andra arbetsplatser, verktyg som mer eller mindre pressar ska-
despelare, dansare och andra scenkonstnarer till den typ av uttryck man ar
ute efter. Mot bakgrund av det vi redan vet — en otrygg arbetsmarknad dar
beroendeférhallandet som ménga professionella yrkesutévare har gentemot
ledare ar mer komplext — finns risken att professionella inte kéant att det har
varit mojligt att markera sina gréanser eller sidga ifran nar det varit nédvan-
digt.



”Det finns nog vissa uppfattningar att man pd teatern ar tillaten
att bete sig pd ett sétt som inte skulle vara tillétet i andra bran-
scher. Att folk fdr komma in pé teatern och bete sig i konstens
namn. Att det Gr 6verordnat hur man far behandla folk. Jag hop-
pas att den dr borta. Vi forséker rensa ut element som bidrar till
den kulturen.”

| oktober 2017 hande négot exceptionellt. Metoo-upproren blottade pléag-
samt uppenbara brister i arbetslivet, inte minst inom scenkonsten. Skade-
spelarna var férst ut under hashtaggen #tystnadtagning. Metoo-rérelsen
satte ljuset pa dvergrepp och sexuella trakasserier i arbetslivet. Mellan ra-
derna var det dock l4tt att se att det handlade om s& mycket mer och att
o6vergreppen var méjliga pa grund av tystnadskultur och brister i arbetsmiljo
och ledarskap. Metoo blev en milstolpe och rérelsen kom att stéarka transpa-
rensen inom scenkonsten, sarskilt nar det galler maktmissbruk och ledar-
skap. Ménga av de intervjuade pekar péa att granslosa beteenden har mins-
kat inom scenkonsten till stor del tack vare Metoo-rérelsen.

Alla inte lika involverade i den kreativa processen

“Det handlar mycket om tillit. Vem blir inbjuden och vem inte? Det
kreativa teamet: kostyméren, scenografen, ljus, sound-designer,
tekniker? Det dr upp till regisséren och det dr jatteindividuellt
beroende pé regissér.”

”Stdndigt dessa nya team och nya arbetsledare. D& behéver man
kdnna sig lyssnad pd och kénna sig sedd och hérd. Ar det inte s&
blir det ganska snabbt obehagligt och vdldigt oklart, och det ska-
par psykisk ohdlsa.”

Néagot som ofta stéller till det i kreativa processer é&r att alla medarbetare
férvantas bidra till en kreativ vision, samtidigt som det inte alls &r sékert att
alla far vara med och péaverka den kreativa processen. Det har kan skapa en
konflikt i méanniskors inre som kan f& konsekvenser fér hela gruppdynamiken
— och det stéller stora krav pa ledarskapet. Ledare stélls infér en utmaning
att & ena sidan kommunicera en tydlig vision med produktionen, & andra
sidan skapa utrymme for alla att vara delaktiga och en kultur dar allas réster
far plats och blir hérda. Det &r stundtals en knepig balansgéng dar uppgiften
blir att hjalpa medarbetare att balansera mellan autonomi och maélstyrning.
Lyckas man inte med det kan det skapa en grund for stress och ohalsa bland
de som upplever att deras réster inte blivit hérda.

”I de flesta fall ndr det kommer in en ny regissér med en idé som
dr ny dr det inte alls alla som far vara delaktiga i de hér samtalen,
eller forstar idén men de férvéntas dndéd vara delaktiga i att ng
madlet. Ofta hamnar man i en produktion dar man inte alls ar lika
overtygad om det geniala som regisséren dr. Men man férvdntas
delta.”



Alla produktioner &r unika och har sin unika process. Olika aktorer har ofta
olika férvantningar pé hur pass delaktig man ska fa vara i de konstnarliga
samtalen fran borjan av produktionen. Darfoér kan det vara svart att veta vad
man kan forvénta sig infor ett nytt projekt. Nyckeln, enligt de som intervju-
ats, ar att tidigt i processen skapa en kultur dar lyhérdhet och en 6ppenhet
star i fokus. Samtidigt bor alla ha god tillgéng till arbetsrelaterad informa-
tion, kanna till visionen och veta vilka gemensamma maél som gruppen ge-
mensamt ska styra mot.

Obekvama arbetstider och delad dag

Nagot som kan ligga till grund fér ohalsa inom branschen &ar de obekvama
arbetstiderna. Att regelbundet arbeta kvéllstid kan géra det svarare for
manniskor att skapa tid for &terhamtning och uppratta sociala relationer
med personer som arbetar i andra branscher. Fér féraldrar kan det vara ex-
tra tufft att fa ihop livet och kanna sig tillracklig. Manga ndmner dock i vara
intervjuer att det har &r en sddan aspekt som inte gér att &ndra med bran-
schen. Vill vi att manniskor ska ha méjlighet att ta del av scenkonst behéver
vi erbjuda det pa tider da de &r lediga.

Delade dagar — det vill sdga att repetera pa dagen, vara ledig nagra timmar
for att sedan &terga till arbetet pé kvallen — ar ocksé vanligt férekommande.
Foér manga inom scenkonsten &r delad dag en forutsattning for att kunna
verka i yrket.

*Jag har vid négra tillfillen arbetat dag och kvdll med repetitio-
ner. DG var det upplagt sG att jag skulle vara ledig ndgon timme
pa eftermiddagen, men det var helt podnglést. Det blir ingen vila.”

Scenskrack och nervositet

Scenskrack och nervositet ar ytterligare ett inslag inom scenkonsten som
kan leda till ohalsa. Att arbeta mot en tydlig och ofta snéav deadline kan leda
till stor nervositet, sarskilt om man stéter pa problem under processen. Ex-
empel som lyfts av yrkesutdvarna ar skddespelare som upplever att de inte
kommer att hinna lara sig alla repliker i tid, &r missnéjda med négot i pro-
duktionen eller att det finns andra saker som skaver som inte kommer att
hinna I8sas innan premiar. Det kan ta sig i uttryck i en lagintensiv scenskrack
och dalig sémn. Problemet kan ytterligare forvarras av att det ofta ar skam-
belagt och ndgot som man ogérna pratar 6ppet om.

”Pa skddespelarsidan ser vi nervositet och scenskrdck. Det dr
mycket mer utbrett Gn vad man egentligen pratar om. Det drab-
bar alla nivéer, bade rutinerade och icke-rutinerade. Jag skulle
sdga att det oftare drabbar skddespelare som jobbat ldnge. Fér-
vdntningarna de har pa sig sjdlva, prestationskraven, blir bara
hégre och hégre ju ldngre de arbetar.”



Minoritetsstress och rasism

”Som rasifierad inom scenkonsten upplever jag sdllan att ndgon
klacker ur sig rasistiska grejer runt fikabordet. Ddremot vet jag
att madnga med mina erfarenheter kan uppleva att det finns en
ensamhet och osynlighet. Vi som befinner oss utanfér normen kan
ha svdrt att fG gehér for det vi sGger om psykisk ohdlsa, eftersom
det alltid har uppfattats som att vi talar i egen sak och vi stdmp-
las latt som besvdrliga mdnniskor. Rasdiskrimineringsfragor ar
fortfarande sd laddade f6r de flesta. Att ens yppa ndgot om det
skulle géra att den berérda chefen tror att man dr ute efter ho-
nom eller henne. Ingen vill ju vara rasist. Om jag pastar att ndgot
rasistiskt har hdnt, d& dr ju den personen rasist och dé rasar vdrl-
den. Eller sd dr jag en illvillig person som vill komma &t dem. Det
krdvs en ny generation ledare for att vi ska kunna ga vidare, en
perspektivférskjutning ddr det vdrsta inte dr att bli kallad rasist
utan det vdrsta dr att géra ndgot rasistiskt.”

Det ar belagt i forskning att personer som tillhér marginaliserade grupper
uppvisar sémre halsa jamfort med befolkningen i 6vrigt. En orsak till det ar
att marginaliserade grupper kan uppleva minoritetsstress, en stress som har
sitt ursprung i erfarenheten av att regelbundet ha blivit stereotypt bemott
under lang tid. Det kan handla om en oro éver att métas av negativa install-
ningar som finns mot ens grupp, att utsattas for alltfér nargangna fragor
eller att utsattas for vald och trakasserier. Da denna utsatthet pagar konti-
nuerligt 6ver lang tid leder det till 6kad vaksamhet och radsla hos de som
utsatts. Manga ar i standig beredskap och utvecklar ett slags hyperupp-
marksambhet vilket i sin tur skapar stress och i manga fall samre hélsa. ©

Trots att scenkonsten av de flesta beskrivs som en bransch dar samtal och
6ppenhet vilkomnas erfar ménga att samtal som rér rasism eller diskrimine-
ringsfragor om till exempel kén, funktionalitet eller sexuell identitet fortfa-
rande ar alltfor laddade for att lyfta med sin chef. Risken finns att chefen
uppfattar sig bli utpekad som okunnig i fragorna eller som rasist. Dessutom
foreligger en risk att personen som fér fram fragan stamplas som besvérlig
och gnéllig vilket kan dventyra méjligheten att bli anlitad i framtida projekt.




Alderism, utseendefixering och matproblematik

Alderism ar ett tema som diskuteras allt oftare inom arbetsmarknaden som
helhet. Varfér vardesatter vi inte &rsrikedom, erfarenhet och ackumulerad
kunskap mer? Diskussionen finns dven inom scenkonsten. | vara intervjuer
lyftes temat flera gdnger och ménga poangterade att det &r svarare att fa
roller efter att man har fyllt fyrtio, och innan man bérjar erbjudas roller som
mormor. Kvinnor anses mer utsatta for dlderism &n man inom scenkonsten.
Det hanger ihop med en utseendefixering som préaglar branschen. Manga
skédespelare och dansare vittnar om en press att vara attraktiv och
normsmal.

Inom dansen menar vissa ett det rader ett motsatt forhéllande nar det géller
alderism. Det faktum att professionella dansare har en ung genomsnittsal-
der innebar ockséa en sarbarhet. Dansares ungdom och brist pa erfarenhet
kan utnyttjas av mer seniora ledare.

"Inom dansen dr alla s& unga och kan det finns dldre som verkli-
gen kan utnyttja deras brist pG erfarenhet. Facket dr ju vi sjélva,
och eftersom dansare har en s@ kort karridr hinner man inte eta-
blera sig och f& en rést. Man kanske bérjar engagera sig runt 35
och dé har dansarna normalt sett ganska kort tid kvar, jamfér
med skddespelarna som fortsdtter till 60."

“Det krdvs en annan styrka att stG emot plastikoperationer — som
folk gér fér att fa fler roller. Ju yngre du dr desto mer uppdrag —
det dr en tuff bransch som skddespelare. Det pratar vi inte om.
Det dr fér kénsligt!”

”Det finns en annan stress bland dansare som ofta kan ta sig
uttryck kring matproblematik, det kan jag definitivt sdga att jag
stéter pd. Utdver det har vi Gven trdningshetsen och ndgra pro-
blem kring det, man liksom évertranar. Sen finns det ju det har
med att man ska vara helt besatt av att allt ska vara nyttigt.”



Hur kan vi ta hand om oss sjdlva forutsatt att
verkligheten ser ut som den goér?

Med tanke pé arbetsmarknadens sardrag inom scenkonsten blir det tydligt
att det stalls stora krav pa yrkesutévare for att lyckas skapa och bibehalla
ett hallbart arbetsliv.

Den tidsméssiga, geografiska och ibland emotionella gréanslésheten, den
otrygga arbetsmarknaden och de kognitivt och fysiskt krdvande uppgifterna
far konsekvenser. En av dessa ar att det till stor del ar upp till individen sjalv
att kdnna till sina egna gréanser och att kommunicera dem, att sjalv forsta
sina varningsklockor och att ha férméagan att kommunicera sina behov samt
be om hjélp nar det behévs. Det &ar ocksa upp till individen sjalv att undersé-
ka vilken typ av dterhdmtning som fungerar bast.

Samtidigt ser vi i de olika utmaningar som professionella inom scenkonsten
sjalva lyfter som bidragande till ohélsa i branschen att det ibland saknas ett
fokus pa att utveckla ledarskapet, att det finns en historik av granslésa be-
teenden dar konst och geni har fatt ga fore allas valméende samt ett sardrag
av svararbetade strukturer som ytterligare férsvarat for yrkesutbvare att
uppratthalla granser och bibehalla ett hallbart arbetsliv.

Vi har listat scenkonstens utmaningar kopplade till psykisk halsa och hall-
bart arbetsliv och vi har undersokt arbetsmarknadens séardrag inom bran-
schen. En bild av verkligheten har malats upp och nu kvarstar fragan: hur
kan vi ta hand om oss sjélva forutsatt att verkligheten ser ut som den gér?
Det ska vi foérséka besvara nu.



STRATEGIER FOR ATT
UPPRATTHALLA BALANS OCH
VALMAENDE | ARBETSLIVET INOM
SCENKONSTEN

”I det hdr yrket — inom teatern — blir man aldrig klar. Det finns hur
mycket som helst att géra. Man kan fortsdtta fér evigt. Darfér har
jag landat i att om jag inte ska brénna ut mig mdste jag ta hand
om det sjélv. Jag maste kénna till mina egna varningsklockor och
kunna be om hjélp. Jag mdste kunna sdtta mina egna grdnser.
Kédnna igen signalerna, prata med min chef. Man ska tala om vad
det ar man vill ha hjélp med. Folk dlskar att hjalpa ménniskor som
sdger vad de vill.”

Redan idag &r manga inom scenkonsten experter pa att leda sig sjélva. Det
beror bland annat pa de branschspecifika utmaningar och sédrdrag som dis-
kuterats i den har rapporten, de som tvingar individerna att sjalva skapa
forutsattningar for psykisk halsa och héllbart arbetsliv. Hur gér da yrkes-
verksamma inom scenkonsten idag for att varna sitt valmaende i arbetslivet?
Vilka &r deras vanligaste strategier och verktyg for att uppréatthalla balans i
livet och férebygga ohalsa?

Vi stéllde fragan i vara djupintervjuer med yrkesverksamma inom scenkons-
ten och svaren rymmer en rad aktiviteter och prioriteringar som alla fyller
viktiga funktioner.

Bygg och varda ditt natverk

"Det dr avgérande fér mig att ha ett ndtverk av andra producent-
kollegor som jag kan bolla saker med. Inte bara kollegor utan folk
som dr vdnner i branschen. Om man enbart pratar med andra
arbetsplatskollegor sG kanske man inte vdgar berétta allt, man
har ju lojalitet mot organisationen, men om man har en van i
branschen kan man vara lite éppen. Att dela med mig &r min
strategi for att hitta I6sningar, fokus och energi.”

Att varda sina sociala relationer, bade professionella och privata, hor till en
av de viktigaste strategierna for att bibehalla ett vdalmaende enligt de yrkes-
verksamma inom scenkonsten. Dels lyfter ménga vikten av det professionel-
la natverket — dar du kan prata ut om arbetsrelaterade saker med andra som
ar insatta i de speciella forutsattningar som rader inom scenkonsten, dels
det privata natverket med vanner, familj och bekanta. Vanner och bekanta
utanfor branschen féorsummas |att under intensiva repetitionsperioder eller
nar man borjar ndrma sig premiar. Manga framhaller dock att det &r just



detta — att traffa véanner och sysselsétta sig med annat dven under de mest
intensiva jobbfaserna — som gér att man behéller valmaendet trots stor
press. Att prioritera det &r inte latt. | en internationell studie som fokuserade
pé yrkesverksamma inom kreativa branscher och underhéllningsindustrin
svarade en majoritet att de upplever en stark oro fér att inte hinna varda
sina sociala liv. En huvudsaklig anledning till att man férsummade vardandet
av sociala relationer var de obekvama arbetstiderna. 10

Att yrkesutovarna lyfter natverk och sociala relationer som en viktig strategi
backas dven upp av forskningen. Folkhadlsomyndigheten lyfter till exempel
kvaliteten péa det sociala supportsystemet, tillsammans med tillgang till god
sémn, som tva faktorer som kan &ka risken for psykisk ohdlsa om de inte
finns pa plats." Dessutom kan goda relationer forlanga vara liv. Forskning
visar namligen att det som avgér om vi fér ett langt liv inte ar rikedom, ut-
bildning, gener, klass eller intelligens. Nej, det &r kvaliteten pa vara relatio-
ner med andra ménniskor som avgér. Den pagéende halsostudien Harvard
Study of Adult Development startade 1938 och har i 80 ar f5ljt 700 man,
vilket gor den till en av varldens langsta studier av vuxenliv. Utdver langt liv,
visar resultaten dven att personer med goda och starka sociala relationer far
ett battre skydd mot mental och fysisk férsdmring samt blir mer framgéngs-
rika och lyckliga.’2 Att som verksam inom scenkonsten forsakra sig om att
prioritera relationer, dven under extremt hektiska perioder, &r med andra ord
efterstrévansvart.

Prioritera aterhamtning

Att arbeta inom scenkonsten innebér regelbundna perioder av extrem inten-
sitet, press, strikt fokus och prestationsorientering. Det &r bade |4tt att for-
foras och att férgoras av att gé in i period av sddant fokus och malinriktning.
Kopplingarna mellan stress pa arbetsplatsen och ohélsa i livet i stort ar verk-
liga och vetenskapligt bekraftade. En kanadensisk studie — i vilken data fran
nationella, representativa urval ur befolkningen undersdkts — visade bland
annat att antalet lakarbes6k var upp till 26 procent fler fér individer som
arbetar pa arbetsplatser med hég stress och press jamfért med de som ar-
betar pa icke-stressande arbetsplatser (hela arbetsmarknaden).’ Mot denna
bakgrund &r det |att att se varfér aterhamtning lyfts av s manga yrkesverk-
samma inom scenkonsten. Det handlar om att bade ta sig tid fér aterhamt-
ning och att forsta vilken typ av aterhamtning som passar ens egna syften




och behov. Aterhamtning kan ske med hjalp av en rad olika metoder och
aktiviteter, det kan handla om vila, sémn, traning, eget skapande, sociala
aktiviteter, att |sra sig nagot nytt eller att ta del av kulturupplevelser. Ater-
hamtning kan ocksé handla om platsen man befinner sig pa eller vilka per-
soner man omger sig med eller att man véljer att inte vara kontaktbar under
en period. Att forsta vilken typ av dterhdmtning som &r gynnsam for en sjalv
ar en fardighet som man behdver 6va pa under hela yrkeslivet.

”Fér att lyckas med Gterhdmtning behéver man vdga géra sig
otillgénglig ndr man kommit éverens om att man ska vara otill-
gdnglig. Det dr jatteviktigt att vdga sdga: vi far ta det imorgon.”

God planering d@r A och O

God planering skapar en méjlighet att kunna slappna av och fokusera pé sin
uppgift, d&ven under intensiva jobbperioder. Manga av de personer vi har
intervjuat namner god planering som en av de viktigaste strategierna fér att
uppratthalla balans och halsa i arbetslivet och de har gjort det till en vana
att planera fér att livet som helhet ska fungera dven under intensiva perio-
der.

*Jag jobbar mycket med att planera - inte i detalj — men jag vet att
det oftast blir hetsigt de tva sista veckorna i en rep-period. D&
behéver jag uppbackning hemma. Sé jag ser till att férbereda for
det.”

Vissa ndmner dven att de dgnar sig at en mer detaljerad tidsplanering, dar
tid fér reflektion och langsiktig planering fors in i kalendern och dér tillrack-
ligt mycket tid avséatts for sjalvomsorg, sociala relationer och tréaning. Véra
viktiga relationer — varav den till oss sjélva ar en av de viktigaste — bor inte fa
tiden som "blev 6ver”. Genom att bestdmma sig for att prioritera dessa rela-
tioner och sjalvomsorgen bor vi &ven medvetet avsatta tid och planera for
dem, precis som vi planerar vara projekt och jobbuppgifter.

Ta vara pa det positiva med att vara frilansare

For den stora gruppen inom scenkonstbranschen som é&r frilansare galler det
att inte fastna i ett enahanda fokus pa de negativa aspekterna utan njuta av
det som ar positivt med frilanslivet. Att inte vara knuten till en arbetsplats
som forvantar sig att du ska vara pé plats atta timmar varje dag kan vara ett
privilegium. | vissa avseenden &r du som frilansare kanske mindre fri, men i
andra avseenden atnjuter du stérre frihet och flexibilitet an andra. Att lara
sig nya saker genom att standigt samarbeta med nya ménniskor, att ha moj-
lighet att tacka nej till uppdrag om ekonomin tillater, att fa variation nar det
galler fysiska platser att arbeta pa. Att formulera fér sig sjalv vilka férdelarna
ar, varfor du véljer det har livet och inte ndgot annat kan vara en effektiv
metod for att inte fastna i en kénsla av misslyckande eller bitterhet.



”Det dr en skrdckblandad fértjusning jag kdnner ndr jag tdnker
pa alternativet att inte vara frilans. Jag d@r van vid att kunna ta en
ledig méndag, tvdtta mitt pd dagen. Jag testade en géng att
jobba pad en designbyra och vi férvdntades vara négonstans nio
till fem varje dag och vara kreativa pd plats. Det passade inte
mig. Det dr inte det jag s6ker som person.”

Hall igang din fysiska traning

Det rader knappast nagot tvivel idag om att fysisk aktivitet 6kar valmaende
och forbattrar halsan. Det finns vetenskapliga belagg for att fysisk aktivitet
gor oss mer stresstéliga, minskar oro, 6kar var férmaga att fokusera och
mycket mer. Inom scenkonsten, och i synnerhet inom dansen, ar den fysiska
traningen avgérande. Ménga av de intervjuade lyfter den fysiska traningen
som den absolut viktigaste aspekten for att orka med den tunga arbetsbér-
dan under intensiva perioder och for att klara av fysiska och psykiska pa-
frestningar i arbetet.

Prioritera sdmnen

Majoriteten av de som arbetar inom scenkonsten har perioder av oregel-
bunden och obekvam arbetstid. Att arbeta med férestéliningar infor fysiskt
narvarande publik kan vara en aktivitet som far adrenalinet att pumpa. Ef-
terat kan det ta lang tid att varva ned och att bearbeta alla intryck — tid som
dé ofta tas fran sena kvaéllar och natter och dérmed &ven paverkar mojlighe-
ten till sémn. Forskning visar att otillracklig somn &ver tid kan leda till psy-
kisk ohalsa, sdsom &ngest och depression, samt till férsvagad férmaga att
prestera, férsamrad koncentrationsférméga och férsamrat korttidsminne.
Att verkligen varna om sin sémn och vidta proaktiva atgarder som underlat-
tar for god sémn ar ndgot som manga verksamma inom scenkonsten priori-
terar.

Ladda inspirations- och kreativitetskontot

*Jag vdrnar om min hdlsa genom att ladda pa kreativitets- och
inspirationskontot under min lediga tid. Kollar filmer, ldser bécker,
manus. Jag ser till att ta del av annat och det ger mig inspiration.”

Att ta del av annan kultur kan naturligtvis ge nytt syre at den egna kreativi-
teten och ladda dig med inspiration men det kan ocksé goéra att du férebyg-
ger psykisk ohélsa. Kopplingen mellan fysisk traning och halsa &r valetable-
rad och de allra flesta vet att traning ger battre halsa. Nagot som kanske
inte ar lika kant men likval valstuderat och vetenskapligt belagt ar de enor-
ma halsoeffekter som bade kulturkonsumtion och eget skapande ger.

Hur kultur paverkar hjarnan ar ett forskningsomréade som varit pa fram-
marsch under det senaste decenniet. 2019 kartlade WHO all forskning inom
omradet hélsa och kultur. Rapporten innefattar 6ver 3 000 studier, vilket gor
den till den mest omfattande sammanstaliningen pa omradet. Resultaten



bekraftade att konst och kultur spelar en enormt viktig roll i forebyggandet
av ohélsa, framjande av halsa och néar det géller behandling av sjukdomar
och rehabilitering under hela livet.1 Det &r dags att budskapet verkligen slar
igenom nu: konsumtion av kulturupplevelser ar lika gynnsamt for halsan som
ett gymkort. Intellektuell traningsvark ar lika viktig som

tréaningsvark i musklerna.




SJALVLEDARSKAPETS
BESTANDSDELAR

Att férsta sina granser och undvika ohélsosam stress, att veta vad man kan
gora for att skapa aterhamtning och vila och att tréana pa att ha ett omhéan-
dertagande férhéllningssatt till sig sjalv i stallet for att kritisera sig sjalv — allt
detta ar grundlaggande for vart vdlméende. Men for manga kan det vara lika
viktigt for valmaendet att formulera for sig sjalv vad som faktiskt ger energi,
vilka ens langsiktiga malsattningar 4r samt vad som kravs for att kunna pre-
stera pa toppen av sin férméga. Det &r hér sjélvledarskapet kommer in. Lat
0ss nu se narmare pa sjalvledarskapet som begrepp och vilka redskap som
ar tillgangliga for dig som &r professionell inom scenkonsten.

Det finns inte en given definition av begreppet sjalviledarskap men har féljer
nagra aspekter som brukar inkluderas i begreppet:

Att sjélvstandigt fatta beslut om arbetets utformning och utférande

Istallet for att fa konkreta och tydliga instruktioner férvantas manga yrkes-
utdvare inom tankeintensiva och kreativa jobb att ha férmégan att sjalva
strukturera upp sitt eget arbete och utvardera kvaliteten av sina egna insat-
ser. For frilansare som &r beroende av att standigt fa korta uppdrag ar upp-
gifterna att sdkra nya uppdrag och inkomster en del av detta. Hur ska jag
strukturera upp mina insatser, balansera marknadsféring, natverkande, upp-
sOkande av potentiella arbetsgivare och bidragsansékningar med det ska-
pande, kreativa arbetet?

Fa fatt pa den egna viljan och identifiera langsiktiga mal eller
en langsiktig strdvan

En avgdrande del av sjalvledarskapet ar att formulera en langsiktig méalsatt-
ning eller stravan fér dig sjalv. En malsattning som utgér fran vad du som
individ vill uppna pa lang sikt, i ditt liv och arbetsliv.

Det ar latt att kdnna att man drabbas av omstandigheterna, att man styrs av
krafter som ligger bortom ens kontroll. Till viss del &r det sant att vi inte
alltid kan styra 6ver yttre omstéandigheter, men for att 6verhuvudtaget ha en
chans att na dit vi vill i livet behover vi formulera denna vilja fér oss sjalva.
Viktigt &r att kunna erkénna for sig sjalv att ens stravan och den férestéllda
vagen framat kan forandras 6ver tid.

Kanner du din egen langsiktiga stravan kan du lattare prioritera bland upp-
gifter och forfragningar. Du blir battre pa att planera din tid och du tar dig
férhoppningsvis tid till sddant som inte enbart ger kortsiktiga vinster utan
aven langsiktiga, mindre synliga vinster.

Det &r dock viktigt att komma ih&g att malsattningar inte &r allt. Den be-
rémda forskaren Peter Drucker — som en gdng myntade begreppet kun-
skapsarbetare — skrev: "Successful careers are not planned. They develop



when people are prepared for opportunities because they know their
strengts, their method of work, and their values.” 5Du kan inte planera din
framtida framgang till hundra procent. Det &r nar du kanner dig sjalv som du
ocksa kommer att vara mogen och redo att faktiskt se och ta vara pa de
mojligheter som dyker upp under livet. Darfér ar de kommande punkterna
otroligt viktiga aspekter av ditt sjélvledarskap.

Fordjupa sin sjalvkannedom

Det beromda ordspraket "Kann dig sjalv” 1ar ha sagts av Oraklet i Delphi
redan for tusentals &r sedan. Det &r en urgammal visdom som aldrig blir
omodern.

Sjalvkdnnedomen definieras som den viktigaste ingrediensen i det som kal-
las "Emotionell Intelligens” — ett begrepp som populariserades av forskaren
Daniel Goleman 1995. Golemans forskning visade att det inte ar I1Q eller
tekniska fardigheter som férklarar en ledares framgéng — det &r nivan av
emotionell intelligens. 16 De ledare som rankas hégt pa skalan fér emotionell
intelligens utmaérker sig sarskilt pa en specifik punkt: de har god sjélvkanne-
dom.

En person med god sjalvkdnnedom, enligt Goleman:

1. Kanner sina egna styrkor, svagheter, behov och drivkraf-
ter.

2. Kanner sitt eget kansloliv och vet att och hur olika kénslor
paverkar hennes egna prestationer och hur de paverkar
andra manniskor

3. Vet vart hon &r pa vag och varfér, har klart for sig vilka
som &r hennes varderingar och mél. Darfor ar hon ocksa
tydlig nar hon séger nej till saker som inte hakar i den
langsiktiga planen (dven om det &r ekonomiskt lockande)

4. Torstar efter konstruktiv kritik. Personer med lag sjalv-
kannedom tolkar konstruktiv kritik som ett tecken pa
misslyckande

5. Arvarken 6verdrivet kritisk eller orealistiskt optimistisk,
forhaller sig till verkligheten

Sjalvkannedomen férdjupas ofta i takt med att vi aldras, blir rikare pé erfa-
renheter och lar oss av bdde motgéngar och framgangar men enligt modern
forskning racker det inte med att luta sig tillbaka och tanka att vi mognar i
takt med att vi blir dldre. For att férdjupa sjalvkdannedomen och bli battre
sjalvledare kravs en inre motivation, medveten och upprepad 6vning pa de




omraden som kraver forbattring samt aterkoppling och feedback fran andra.
Detta inbegriper alltsd en form av larande som inte tillhandahalls i en vanlig
kurs eller utbildning. Det ar ett larande som &r individuellt anpassat och
inbegriper feedback fréan andra. 17

Med férdjupad sjalvkannedom majliggérs en professionalism i arbetslivet.
Kénner du dina svagheter, styrkor, varderingar och vet hur kanslor paverkar
dina prestationer och vilken inverkan de har p& andra sa kan du ocks3 latta-
re reglera dina beteenden och reaktioner i professionella sammanhang.

Identifiera sina varderingar

Ett satt att fordjupa sin sjalvkannedom kan vara att identifiera sina varde-
ringar. En virdering ar ndgot som framstar som viktigt och ratt fér oss och
som &r relaterat till vara behov. Varderingar paverkar vara beslut, mal och
handlingar. Varderingar st6ttar oss i riktning mot méalen och underlattar for
oss att nd dem och blir darmed verktyg i sjélvledarskapet.

Ur ett sociologiskt perspektiv ar varderingar négot vi socialiseras in i. Vi
véljer inte aktivt sjélva vara mest grundlaggande varderingar utan de prén-
tas in i oss som barn, dverfors till oss av de personer som star oss ndrmast
under véra tidigaste barndomsér. Alla styrs vi mer eller mindre av omedvet-
na eller passiva varderingar, det vill siga av det som betingats in i oss under
var uppvaxt. Det &r en helt annan sak att medvetet underséka dessa, priori-
tera bland dem och vélja nya varderingar. D& handlar varderingar plotsligt
mer om ideal — vad vi véljer att strava efter, hur vi vill leva.




REDSKAP FOR ATT LEDA SIG SJALV
INOM SCENKONSTEN

Hittills har vi beskrivit vad yrkesutévare inom scenkonsten sjélva uppger att
de har for verktyg for att varna sitt valmaende i arbetslivet, uppratthalla
balans i livet och férebygga ohélsa. Lat oss nu se narmare pa verktyg for ett
effektivt sjalvledarskap.

Skifta fokus

Nar det handlar om psykisk halsa har vi manniskor en tendens att fokusera
mest pa att identifiera det som tér. Vi vill hitta och eliminera de faktorer i
arbetslivet som skapar ohélsa och som gor att vi riskerar att vi blir utbranda
eller tappa lusten. Det ar forstas ett mycket viktigt arbete. Lika mycket tid
som vi lagger pa att identifiera det som tar bér vi dven lagga pa att identifie-
ra det som ger energi. Det géller att ibland skifta fokus fran att minimera det
som skapar ohélsa till att aktivt skapa foérutsattningar fér att fa utlopp for var
fulla potential.

For att skifta fokus kan man stalla féljande fragor till sig sjalv:

e Vad ger mig energi?

o Vilka férutsattningar kréavs for att jag ska prestera pé top-
pen av min férmaga?

e Vad hjalper mig att hamna i ett tillstand av "flow”?

e Vad dlskar jag mest med mitt jobb och hur kan jag fa géra
det jag dlskar mest &nnu mer?

Lar dig konsten att vara efterklok

Det brukar sigas att det ar latt att vara efterklok. Med det menar vi férstés
att det ar enkelt att sitta och déma ut sitt agerande i efterhand, nar man vet
vad resultat faktiskt blev. Att lara sig av sina erfarenheter ar dock en extremt
viktig fardighet att dva upp om vi vill bli bra sjalvledare. Fér det ar faktiskt
svart att vara genuint efterklok. Det kraver att vi utvarderar vara beslut och
ageranden i efterhand. Att vi verkligen lar av erfarenheter. Sarskilt viktigt ar
detta for personer inom branscher dar kraven pa sjélvledarskap ar mycket
héga, exempelvis scenkonsten. Forestéll dig att du har tagit dig igenom en
extremt pressad period i arbetslivet, nar allt hopat sig och stressen néstan
blivit dig 6vermaktig. Det &r efter sddana erfarenheter vi férst behéver vila
men sedan utvardera. Hur sdg mina olika vagskal och valsituationer ut och
hur agerade jag? Nu i efterhand — kan du se att du i nagot tillfalle hade kun-
nat géra nagot annorlunda? | stunden kanns det ofta som att vi inte har na-



got val. Situationen ar pressad och allt riskerar att fallera om vi inte lagger i
en extra vaxel, jobbar de dar extra sena timmarna. | efterhand, nar du sitter i
en trygg och lugn situation har du dock storre tillgang till din fulla kognitiva
och kreativa kapacitet.

Fragor att stélla sig i efterhand:

e Fanns det andra l6sningar som jag inte sdg mitt i den
pressade situationen? Hade jag kunnat féresla en annan
I6sning som gjorde min bérda mindre?

¢ Hade jag kunnat ta in hjalp eller delegera?

o Hade jag kunnat tacka nej utan att det fick katastrofala
foljder?

o Var det verkligen sa viktigt att det dar blev gjort direkt,
nu nar jag ser pa situationen i efterhand?

e Hurkan jag kdnna igen de har vagskalen i framtida pres-
sade situationer och vad kan jag da goéra annorlunda?

Skriv ned dina egna verktyg, dina konstruktiva forslag till dig sjalv, for lik-
nande situationer i framtiden.

Formulera langsiktiga mal eller en langsiktig stravan
Fem réster om malséattningar i karriaren:

*Jag har aldrig formulerat Iangsiktiga mdl fér mig sjdlv. Delvis p&
grund av att jag alltid varit frilansare. Aven om jag har varit en
Iang tid ndgonstans sd dr det alltid kontrakt som omprévas var
tredje dr... D@ blir jag kortsiktig. Dessutom har jag alltid haft tur,
sd jag har inte behévt formulera ndgra maél. Jag har haft mycket
jobb, hoppat fran tuva till tuva.”

*Jag har inte formulerat Idngsiktiga mal, delvis pé grund av rdds-
lan fér att misslyckas. Tédnk om jag stéller upp mdl och sedan inte
lyckas nG dem. Ddr finns en psykologisk spdrr fér mig, béttre da
att jag inte har det ddr mdlet och bara tar steg for steg.”

”Nej, jag har inte formulerat mdl tidigare. Bara gdtt fran projekt
till projekt. Pandemin blev en paus ddr jag bérjade tdnka: var vill
jag vara ndr jag dr 50? Hur vill jag att mina dagar ser ut? Hur
lénge orkar jag hélla pd som nu, leta uppdrag och ligga steget
fére?

”Nej, for jag skulle inte tro pG det sjdlv. Om jag skulle bestdmma
att jag inom ett Gr ska jobba som regissér och skadespelare. Jag
skulle tveka om det ens var méjligt. Jag dr inte beredd att ldgga



ned det ddr jobbet som krdvs for att lyckas nd mélet. Och jag ar
sur pd att det ar det som krévs.”

”I vér bransch dr man véldigt beroende av andras vdlvilja fér att
kunna géra det man vill (...) jag ér beroende av att politiker ska
fatta beslut, publiktillstrémning... Jag har kanske anvént det som
ursdkter. Egentligen dr ju det inga faktiska hinder fér att sétta
upp mal.”

Utifran alla de djupintervjuer som genomforts i projektet ar det uppenbart
att det ligger en problematik i begreppet méal. Majoriteten har inte formule-
rat mal for sig sjalv och sin karriar. Det presenteras en mangd olika anled-
ningar till detta i intervjuerna: att man &r s beroende av faktorer som man
inte har makt dver, att uppdragen &r korta och kraver en kortsiktig framfor-
hallning, att det anda alltid gatt bra foér en eller att méalsattningar férpliktigar
och skapar en radsla for misslyckande och ger upphov till mer stress.
Eftersom scenkonstbranschen préaglas av korta kontrakt och tillfalliga kon-
stellationer kan en naturlig foljd bli att arbetslivet mest kommer att handla
om nuet och vad som kommer harnast. Nuet och den ndrmaste framtiden ar
vad som ocksa kdnns mdjligt att planera fé6r — d& man inte kan veta om man
har uppdrag igen om ett halvér eller ett &r. Men den egna langsiktiga viljan
har vi alltid méjlighet att tillgangliggéra for oss sjélva — oavsett hur arbets-
marknaden ser ut eller hur lang ekonomisk framférhallning du kan ha. Vi
behdver inte nédvandigtvis veta exakt hur vi ska ta oss dit. Det viktiga ar att
vi skapar férutsattningar for oss sjalva att rora oss i ratt riktning.

D4 det verkar som att ordet malsattning kan vacka motstridiga kanslor kan
det vara hjalpsamt att byta ut begreppet mal” till "langsiktig stravan”. En
stravan forpliktigar inte pd samma satt. Du behdver aldrig na ett definitivt
slutmal, men du vet vad som &r viktigt for dig, vad du vill strava efter i dina
beslut och handlingar och sa lange du stravar i din egen riktning har du re-
dan natt ditt mal.

Fraga dig sjalv:

e Vad ar viktigast fér mig att &stadkomma pa lang sikt?

e Vad vill jag strdva mot?

Det finns sjalvklart dven exempel pa personer som inte alls har problem med
att formulera mal, sarskilt bland studenterna pa Hégskolan fér scen och
musik i Géteborg. Nedan kan ni lasa ett citat fran en ung student som snara-
re har ett starkt behov av tydliga malsattningar for att inte bli paralyserad av
alla olika valméjligheter som presenterar sig.

”Om jag inte har stallt upp mdl blir jag stressad. Dé finns det fér
mdnga alternativ och jag kan inte utesluta saker. Min hjdrna ser
fér ménga olika alternativ. Jag maste ha tydliga mdl och planer.
Jag har inkomstmdl, och idéer kring saker jag vill géra som ska-
despelare. Jag har listor fér varje ar och sorterar allt i olika kate-



gorier. Det konstiga dr att jag brukar nd mina mdl, hittills har jag
nog aldrig misslyckats. Jag upplever att ndr jag uttalar dem och
skriver ned dem s@ brukar de infrias.”

Arbeta med att kontinuerligt fordjupa din
sjalvkannedom

Precis som vi skrivit tidigare handlar sjalvkdnnedomen om att vara medve-
ten om sina egna styrkor, svagheter, behov och drivkrafter. Att kdnna till hur
olika kanslor paverkar sina egna prestationer och hur de paverkar andra
manniskor. Utdver att formulera sina varderingar och mél finns dven en rad
andra redskap for att férdjupa sin sjadlvkdnnedom. Nedan presenterar vi
nagra av de viktigaste.

Identifiera dina styrkor och svagheter

En avgdrande del av sjalvkdnnedomen handlar om att kénna sina styrkor och
svagheter. For detta kravs bland annat att du avsétter tid till introspektion.
Fraga dig sjalv om du vill och orkar se dina brister och dra lardomar av dem.
Det kan vara smartsamt att inse sina svagheter och det kravs att man vill
gora jobbet for att det ska vara vart det. Viktigast ar dock att fundera 6ver
vad du alltid har varit bra pa och haft latt for. Manga forskare ar 6verens om
att det ar mer effektivt att bygga vidare pa sina styrkor an att forsoka lyfta
nivan pa de omraden dar du &r svag.

For att ringa in sina egna svagheter och styrkor kan det vara vart att géra
olika sjalvskattningstester som finns tillgangliga pa internet. Det finns bland
annat sjalvskattningstester som bygger pa Myers Briggs personlighetstest,
test som bygger pa forskningen om Big Five och test som bygger pa annan
psykologisk forskning. Dessa resultat kan ge oss nya insikter och bekrafta
sadant vi redan visste om oss sjélva.

Se till att fa regelbunden feedback fran andra

Forskare skiljer pa intern och extern sjalvkdannedom. Den interna handlar om
att kdnna sina varderingar, passioner, stravanden och mal och hur tydligt vi
ser véra egna reaktioner (dar tankar, kénslor, beteenden &r en del). En hég
niva av intern sjalvkannedom ar kopplat till en starkare kansla av valbefin-
nande i livet och arbetslivet samt till mindres stress och éngest.

Den externa sjalvkdannedomen handlar om hur val du férstar hur andra upp-
fattar dig, nar det géller alla aspekter som listades ovan. Forskningen visar
att manniskor som foérstar hur de uppfattas av andra ocksé ar mer kapabla
att visa empati och forstd andra manniskors perspektiv. Sjalvkannedom ar
alltsa en balans mellan tva olika perspektiv: hur du ser dig sjalv och en for-
staelse for hur du framstar fér andra.

For att forbattra den externa sjalvkdnnedomen behéver vi fa feedback fran
andra. Har ar det viktigt att sjélv vdlja med omsorg vem du ska ta emot
feedback ifran. Organisationspsykologen Tasha Eurich rader oss att ta emot



kritik fran ”loving critics”, det vill sdga personer som har ditt basta i atanke
och ar villiga att sédga dig sanningen.

Erfarenhet leder inte automatiskt till en 6kad sjalvkdnnedom, i stéllet kan
lang erfarenhet faktiskt ge oss en falsk kansla av att det gér det. En studie
visade till exempel att mer erfarna ledare var simre pé att skatta sitt eget
ledarskaps effektivitet jamfort med mindre erfarna ledare. Faktum &r att
makt och erfarenhet snarare kan sté i vagen for sjalvkannedom. En studie
med Over 3 600 ledare i olika roller och branscher visar till exempel att ju
mer makt en ledare har desto mer benégen ar ledaren att 6verskatta sina
egna fardigheter och férmégor. Det finns olika férklaringar till att det kan se
ut s har, en av dem &r att ju mer makt en ledare har desto farre personer
finns det som &r redo att ge dem uppriktig aterkoppling pé deras prestatio-
ner. Risken finns ju att konstruktiv kritik till en 6verordnad kan skada den
egna karridgren. Allt detta pekar péa vikten att aldrig sluta s6ka uppriktig
feedback fran omsorgsfullt utvalda personer.

Identifiera dina granser

*Jag har gatt fran att inte ha en chef till att sjdlv bli chef. Jag har
fortfarande kdnslan att jag mdaste vara hdr hela tiden och levere-
ra och bevisa att jag hér hemma hér och att ni kan lita pd att jag
stdller upp ndr det behévs. Jag vill vara en tillgdnglig chef men
jag kan lida av det. | perioder under Gret. NGr sémnen tar stryk
och man ténker pd jobbet. ”

*Vilka blir utbrénda har? Det ér de som springer som satan fér att
tillfredsstdlla andra. Ojoj, hdr kdnner jag att det gér déligt, dé
madste jag baka bullar eller sitta en halv natt och prata med en
orolig skddespelarkollega pd telefonen. Det finns suffiéser som
utanfér arbetstid far Gka hem till folk. Jag gér inte s& Idngt. Jag
dr inte personlig assistent och jag dr inte kaffeflicka”

En av vara absolut viktigaste uppgifter inom ramen fér sjélvledarskapet ar
att identifiera vara granser for balans i livet. Sarskilt ar detta en avgérande
fardighet for manniskor som arbetar som frilansare och for alla som &r verk-
samma pa en gig-marknad dér allt ansvar for att skapa en rimlig arbetsbérda
ligger pa individen sjalv. Gransen for balans i livet ser olika ut for olika man-
niskor. Det kan handla om antalet timmar man arbetar eller antalet projekt
man kan arbeta med parallellt. Vissa har en tendens att dverarbeta och be-
héver sanka sin ambitionsniva, medan andra har en tendens att underpre-
stera och behover identifiera en lagsta-niva som aven fungerar f6r andra.

Att identifiera sina gréanser ar en fardighet som vi kan och bér trana pa un-
der hela livet genom att uppmarksamma signaler fran var kropp och ta dem
pa allvar. Nar vi val har identifierat véra granser behdver vi ocksé ha forma-
gan att pa ett tydligt och respektfullt satt kommunicera dem till andra s att
andra ges en chans att respektera grénserna.



Skaffa dig en mentor eller coach

En fraga som stalldes till intervjupersonerna handlade om vilket rad kring
valméende som de skulle vilja ge till personer som nu péabérjar sin karriar
inom scenkonsten. Ménga ville ge radet: skaffa dig en mentor! Genom att
skaffa en mentor som har langre erfarenhet av branschen kan man fa till-
gang till insikter och redskap som annars skulle ta lang tid att férvarva. In-
tervjupersonerna understryker att det bor vara ndgon som man inte stér i
beroendestallning till fér att samtalen ska kunna vara helt 6ppna och f6r att
det inte ska finnas en radsla for att sabotera sin egen karriar om man berét-
tar om egen ohélsa eller oro.

En mentor brukar beskrivas som en expert som erbjuder expertrad baserat
pa sina egna erfarenheter. En riktigt skicklig mentor &r dock mycket mer &n
en expert som ger goda rad, en skicklig mentor hjélper dig att komma till
egna insikter genom att stalla guidande fragor. Samtalen ska utga fran adep-
tens egna mal och 6nskemal om hur hen vill utforma sitt arbetsliv och liv.

Att ha en mentor ar inte enbart vardefullt for unga personer som nyss tagit
klivet ut i arbetslivet. Det &r viktigt att ha ett levande socialt natverk under
hela karridren samt att s6ka uppriktig feedback fran utvalda personer dven
nar du &r senior — till och med nar du &r den mest erfarna av alla eller har
natt den hogsta positionen i din organisation. Sarskilt galler detta om du ar
chef eller ledare. For precis som vi kunde lasa tidigare i rapporten kan det
bli allt svarare att fa arlig feedback ju mer makt vi har, och vi kan invaggas i
en falsk forestallning om att vi fortsatter att utvecklas och bli battre i vart
ledarskap.

Lar dig séga ja till det vésentliga (och nej till annat)

Ett satt att identifiera sina gréanser utan att tumma pa sin potential ar att
tanka i termer av essentialism. Forfattaren Greg McKeown har skrivit flera
bdcker pa temat och definierar begreppet som: din disciplinerade stravan
efter mindre. Om syftet ar att strava efter att vara sitt basta jag maste vi
sortera ut det vi &r bast pa och skala bort annat. Uppmaningen r att formu-
lera var essentiella intention: om du skulle excellera pa en enda sak — vad
skulle d& den enda saken vara? Genom att formulera svaret pa den fragan
for oss sjalva skapar vi forutsattningarna att sdga nej till trivialiteter for att
gora det mojligt att fokusera pa det som ar kérnan. Fér att lyckas med den
essentialistiska livsstilen behover vi ofta stoppa oss sjélva och fraga: lagger
jag min tid pa ratt sysslor?

Man kan invanda mot mycket i McKeowns resonemang. | praktiken ar det
inte majligt att formulera en essentiell intention och halla sig strikt till den,
sérskilt inte for den som vill kunna forsérja sig som frilansare. Daremot bor
kanske resonemanget mer ses som en installning som kan 6ppna inre dorrar.
Har du formulerat din essentiella intention &r sannolikheten hégre att du
sorterar bort och tackar nej till ovasentliga férfragningar och uppdrag jam-



fort med om du inte har formulerat denna intention. Darfér kan resone-
manget bidra till att vi ger oss sjélva tilltelse att vara mer selektiva.

Essentialism kan beskrivas som en form av medveten granssattning. Inte en
granssattning som sker slumpmassigt nar vi plétsligt kdnner att vi har fatt
for mycket att géra, fér manga saker har hamnat pa vart bord. Den typen av
grénssattning ar inte medveten och vi har ingen kontroll 6ver vad vi tackar ja
respektive nej till. En essentiell intention mdjliggér fér oss att redan fran
borjan sarskilja de fa sysslorna som ar viktiga for oss pa riktigt fran den stora
mangd sysslor som &r triviala.

”Nér man var ung kunde man tacka ja till allt och d& hade det
nog varit bdttre att lyssna pa sin egen intuition. Ju snabbare man
kan ta reda sjdlv pé vad man har fér mdlséttning desto béttre fér
dd kan man enklare prioritera bland jobb. Blir man uppbjuden av
manga kan det vara vdldigt smickrande men d@ dr det vdldigt
viktigt att man ldr sig vad som faktiskt dr bra f6r en sjélv och vad
som inte dr det.”



LEDARSKAPET SOM FRAMJAR
HALLBARHET INOM SCENKONSTEN

“Ledarskapet har som uppgift att skapa trygga rum. | trygghet
kan man évertrdda grénser nér man s@ énskar. Den kdnslan och
atmosfdren mdste implementeras. | det fysiska rummet ér det
viktigt att regiss6ren sdtter atmosfdren. Det handlar ocksG om
huset. Om den ddr tryggheten inte finns i resten av huset s smit-
tar det av sig. Man mdste jobba pé alla nivGer med den ddr
trygghetskénslan.”

Forskning visar att en férutsattning for manniskors prestationsférméaga ar att
arbetsplatsen genomsyras av sa kallad psykologisk trygghet. Sarskilt galler
detta ndr man férvantas bidra kreativt och ha tillgang till sina emotionella
resurser. Ansvaret for att skapa och uppratthélla psykologisk trygghet ligger
hos ledarna.

Psykologisk trygghet innebar att medarbetare inte hdmmas av social radsla,
det vill séga att de vagar dela med sig av idéer, farhagor eller misslyckan-
den, stélla fragor, be om hjalp och blotta okunskap utan radsla for att bli
férminskade eller bestraffade. | en psykologisk trygg organisation premieras
6ppenhet och medarbetare vagar ta de risker som 6ppenhet och arlighet
kan leda till. Medarbetare &r bekvama med att visa vilka de &r och vara sig
sjalva aven om de avviker fran normen.

Forskaren Amy C Edmonson, vars expertomrade &r ledarskap och organisa-
toriskt larande, konstaterar att det finns tre atgarder som ledare kan vidta
for att sakra psykologisk trygghet:

1. Att skapa utrymme — genom att till exempel vara tydlig
kring arbetets karaktar, satta upp ramverk for arbetet och
lyfta fram syftet.

2. Att bjuda in till medverkan — genom att till exempel stalla
ratt slags fragor och skapa en struktur for att lyfta med-
arbetares idéer och farhagor.

3. Att reagera pa ett produktivt satt — genom att till exempel
lyssna eftertanksamt, bekréfta den som talar, ta bort
misslyckandets stigma och tydliggéra var granserna géar
och vad som ar oacceptabelt beteende.

Psykologisk trygghet betyder inte att ledare ska dalta med sina medarbetare
och undvika att satta hoga mal. Tvartom — psykologisk trygghet bér kombi-
neras med hégt stallda méal och prestationskrav for att medarbetare ska fa



mojlighet att utvecklas och véaxa. Medarbetare bor i en psykologiskt trygg
organisation héllas ansvariga om de inte presterar eller ndr méalen.®

Fem atgarder for ledare

Baserat pa de djupintervjuer som genomforts presenteras har fem atgarder
for ledare inom scenkonsten som vill leda pa ett satt som bade framjar héll-
barhet och hog kvalitet. Vi har valt att kalla dessa atgarder: Benamna, Invol-
vera, Avdramatisera, Utmana och Utvéardera.

1. Benamna

”Ta bort sG mycket tystnad som méjligt sa tidigt som méjligt kring
fragor som rér hdllbarhet och psykisk hélsa. Att forska se

till att alla pratar 6ppet om det. Det dr en stor utmaning

fér mig som regissor”

I en bransch som préglas av tillfélliga konstellationer av kollegor och ledare
och som regelbundet blandar fast anstélld med tillfallig personal i projekt, ar
ledarskapets bemétande och tydlighet i borjan av processer helt avgérande
for hur resultatet blir i slutdanden och fér hur manniskor mér. Att tidigt be-
namna vad som géller pa den aktuella arbetsplatsen och klart kommunicera
vision, ramar och forvantningar &r viktiga uppgifter for ledarskapet. Av olika
anledningar kan den har initiala kommunikationen ibland brista. Det kan
handla om tidsbrist, att ledaren sjalv inte har tillgéng till all relevant
information eller att det finns férestéllningar om att alla redan kénner

till vad som galler.

”I starten krdvs tid och méjlighet att ha férméten. Man behéver
g6ra sina olika arbetssdtt tydliga fér varandra. Hur jobbar du?
Vilket stéd behéver du? Hur kan jag eller vi hjélpa dig? Tid att
formulera hur vi vill ha det tillsammans, regisséren tillsammans
med sitt team. Ljussdttare, skadespelare, kostymérer, alla!”

Hur medarbetare blir bemotta redan fran dag ett, hur ledarskapet satter
tonen i férsta motet — allt detta kommer att préagla den kultur som genomsy-
rar resten av processen. Det géller att vara medveten om det som ledare
och varsamt tdnka igenom sitt ledarskap i forvag.

Att som ledare informera om aspekter som géller héllbarhet och psykisk
halsa ar ocksé viktigt i ett initialt skede. Vad géller om en konflikt uppstéar
som inte kan hanteras direkt i rummet av regisséren, koreografen eller de
inblandade? Genom att tydligt benamna fragor som géller psykisk halsa och
informera om vem man kan vanda sig till med olika fragor byggs ocksé en
tillit till ledarskapet, vilket i férlangningen gynnar hela den kreativa proces-
sen.




Flera av de intervjuade yrkespersonerna vittnar om ett bristfalligt ledarskap
inom scenkonsten och det ar tydligt att behovet av professionalisering av
ledarskapet ar stort. Ledare som inte respekterar medarbetares integritet
eller beméter frilansare mindre professionellt an fast anstalld personal &r
sjalvklart inte acceptabelt pa ndgon arbetsplats. Ett viktigt forsta steg i den
hér professionaliseringen ar att ta sitt ansvar pa allvar och att se till att alla
medarbetare har all relevant information i ett tidigt skede.

”Det dr en sak att vara VD eller konstndrlig ledare men sedan ar
ju dven regisséren en ledare. Det krdvs mer tydlighet kring vem
som har ansvaret fér vad. Regissér har arbetsmiljéansvar under
produktionen: dd ska regisséren anmdla om ndgon mar déligt
eller utsdtts for trakasserier. F6r mdnga regissérer dr det hdr inte
alls sjélvklart idag, ofta pd grund av att det inte dr tydligt formu-
lerat. Om inte vi sjdlva i ledningen &r 6verens om var ansvaret
ligger — hur kan det vara tydligt fér négon annan?”

Fragor att stilla till sig sjalv som ledare:

e Har jag varit tydlig med visionen for projektet? Har alla
forstatt vad som férvantas av dem och vad de kan forvan-
ta sig av mig?

o Arjag siker pa att alla kinner sig vialkomnade?

e Har jag gjort det tydligt hur jag foredrar att arbeta, mina
metoder och tillvagagangssatt for att na visionen?

e Har jag férmedlat vilka osékerheter vi star infér?

e Har jag tydligt informerat om vem man kan vanda sig till
nar det géller halsorelaterade fragor och eventuella pro-
blem eller konflikter?

e Har jag tydligt informerat om var granserna gar och vad
som kan anses vara en dvertradelse?

2. Involvera

“En god arbetsmiljé inom scenkonsten dr ett 6ppet arbetsklimat
ddr man kdnner sig delaktig och lyssnad pa. Oavsett om man ar
skddespelare, kostymér, scenograf eller scentekniker. Om man
upplever att det dr sG pass éppet att Gven en scentekniker kan g&
in och bidra i den konstndrliga processen — dag vet jag att folk mar
bra och dé har ledarskapet gjort ett bra jobb”

| kreativa processer och sammanhang stélls extra héga krav pa ledarskapet.
Det &r svart — for att inte sdga omdjligt — att samarbeta med andra och ak-
tivt bidra till en kreativ vision om man inte kénner sig involverad i processen
eller inte far gehor for sina tankar och idéer. For att alla ska kénna sig invol-
verade behdver ledarskapet satta ratt ton i rummet fran férsta motet. Det



géller att som ledare signalera lyhérdhet och genuint intresse for alla som
kommer att medverka i processen. Det géller att visa sig 6dmjuk och poéng-
tera att man sjalv inte sitter pa alla svar samt att processen kommer att vara
en gemensam laroprocess. Viktigt ar dven att skapa en struktur for kontinu-
erligt inhdmtande av bdde medarbetares idéer och eventuella farhdgor. En
sadan struktur kan se olika ut f6r olika grupper och projekt men poangen ar
att man som ledare har en plan for detta i forvag.

Utmaningen fér ledare ar att inte bli otydliga eller vaga i sitt ledarskap sam-
tidigt som detta 6ppna och involverande klimat skapas. Nyckeln for att lyc-
kas ar att ledaren stravar efter att balansera malstyrning med lyhérdhet och
flexibilitet. P4 vdgen mot det tydliga malet maste en ledare kunna navigera
genom att lyssna och anpassa sig till nya forutsattningar.

“Kanske tar man sig mot mdlet pd ett annat sétt dn ledaren tdnk-
te fran bérjan. Till att bérja med krdvs éppen kommunikation, att
ledaren bdde lyssnar och delar med sig av sina tankar pa riktigt.
Det ska aldrig vara diffust vad ledaren vill. Det ska vara tydligt
och klart, inget som dr hemligt eller dolt. Alla ska veta vad regis-
séren vill. Men samtidigt ska det ocksG vara mdgjligt att kunna
sdga: ja, sa sa jag igdr men nu har lyssnat och nu tdnker jag an-
norlunda.”

Nar medarbetare aktivt involveras 6kar kraven pa medarbetares sjalvledar-
skap och professionalism. Det handlar bland annat om att ha férmagan att
fora fram sina idéer eller sin kritik pa ett professionellt satt. Inte minst har vi
lart oss av Metoo hur viktigt det &r att medarbetare kanner sig trygga att
markera sina granser och séga ifran nar det behdvs. Det ar ett beteende som
bor valkomnas av ledarskapet. Samtidigt kréaver detta dven av medarbetare
att de ar kompetenta och professionella i sin kommunikation.

”Mycket har blivit battre efter Metoo och det var absolut inte bra
tidigare. Nu har man rétt att sdga ifrén. Samtidigt 6kar kraven pé
skddespelare att ha ett professionellt sétt att kommunicera. Det
dr viktigt att behdlla lugnet och i vdnlig ton kunna markera sina
grdnser gentemot en regissér eller annan medarbetare, i stdllet
for att till exempel bli tyst eller limna rummet. Det kan ibland
finnas en rddsla bland frilansare att inte & jobb igen om man
sdtter granser men det handlar om pa vilket sGtt man sdger ifrén
och visar sina grdnser. Om man agerar pd ett sétt sG att motpar-
ten blir arg, om man skriker eller tappar kontrollen, da blir det fel.
Om man ddremot agerar pa ett professionellt och klokt satt s@ dr
det inte ett problem. Vi behéver hjédlpas t.”

Fragor att stilla till sig sjalv som ledare:

e Har jag tydligt uppmuntrat alla att stélla fragor om det ar
nagot man undrar 6ver?



e Har jag fortydligat att detta ar en gemensam larandepro-
cess?

e Har jag lyssnat eftertanksamt och bekraftat att jag hort
medarbetarnas idéer?

e Har jag sékrat att det finns en struktur pa plats f6r att
kontinuerligt inhamta alla medarbetares idéer, forslag
och farhagor?

e Har jag poangterat att allas bidrag och idéer ar lika val-
komna och viktiga, oavsett vilken roll de har i projektet?

* Har jag kommunicerat att dven jag &r 6ppen for feedback
och i sa fall nér och hur jag 6nskar ta emot den?

3. Avdramatisera

”Inom teatern presterar mdnniskor bdst i prestigelésa och icke-
démande grupper. Ddr man dr generés och nyfiken pd varandra.
Det startar med ledarskapet. Att ledaren sdger: “jag kan ha fel”.
Att ledaren ser till att det ar hégt i tak. Att fa tillatelse att testa
saker, prova saker! Man blir lycklig varje gdng man kdnner att
man lyckas med det som chef — ndr skddespelare vdgar prova nya
sdtt, vdgar gé éver en grdns som de inte tidigare gdtt 6ver. Att det
inte bara dr ord, utan att vi verkligen lyckas skapa ndgot som dar
tillatande pa riktigt.”

En viktig aspekt av trygghet i en organisation ar att ledarskapet reagerar pa
ett produktivt satt pa problem, kritik och misslyckanden. Delvis handlar det
om att behalla en |8sningsorienterad instéllning i komplicerade situationer,
delvis om att avdramatisera misslyckanden. Scenkonstprojekt kantas ofta av
nya utmaningar och komplikationer som dyker upp under den korta period
en uppsattning ska férberedas och repeteras. Som ledare behdver man vara
rustad for att ta emot déliga nyheter fran medarbetare och sékerstalla att
dessa tillfallen inte blir till negativa upplevelser for de involverade. Det ar
trots allt betydligt viarre om medarbetare inte vagar lyfta de daliga nyheter-
na. Tystnad kan vara langt mer féré6dande for ett projekt an 6ppenhet kring
misslyckanden och problem. Misslyckande ar dessutom en helt nédvandig
del av skapande och innovation.

”Som regissor dr det stimulerande ndr man har skapat en miljé
som gér att mdnniskor tar initiativ och bidrar till det kreativa.”

Att aktivt uppmuntra medarbetare att véga testa nytt och ta risker ar sarskilt
viktigt inom scenkonsten eftersom ménga av medarbetarna arbetar pa fri-
lansbasis. Den standiga jakten pa nya framtida uppdrag kan hamma viljan
att experimentera eftersom manga frilansare inte upplever att de har ut-
rymmet att misslyckas.

"Allt hanger samman med att ha uppdrag. Vi maste jobba med
det vi gor och bli battre men dven leta efter ndsta. Det kan vara



hdmmande f6r den personliga utvecklingen. Man vill inte misslyc-
kas. Det finns inte utrymme att géra en délig scenografi. Det far
féljdeffekter, konsekvenser. Experimenterandet blir begrdnsat.”

Fragor att stilla till sig sjalv som ledare:

e Har jag sett till att reagera pé ett konstruktivt satt nar
medarbetare presenterar déliga nyheter?

e Hur kan jag se till att jag behaller en I6sningsorienterad
instéllning dven nér vi stoter pa motgangar?

e Har jag visat med mitt eget beteende att det r tillatet att
experimentera och att misslyckanden ar goda larotillfal-
len?

¢ Har jag tydligt formulerat var granserna gar och vad som
inte ar tillatet samt hur dvertradelser kommer att
hanteras?

4. Utmana

”Fér att skapa konst krdvs att folk blir utmanade, att vi vagar
g6ra nagot som dr svdrt. Det dr en balansgdng: ér det for svart
tappar man sjélvfértroendet men dar det for latt blir det ingen bra
konst. Som skadespelare tycker jag om en regissér som inte néjer
sig. Som sdger: det hdr dr pd god vdg, men nu ska vi vidare. NG-
gon som utmanar mig i invanda spdr.”

For att utmana medarbetare och fa dem att utvecklas i sina yrkesroller kravs
trygghet i botten. Forskningen visar dock att om inte tryggheten kombineras
med hégt stéllda krav pd medarbetarna hamnar de latt i en bekvamlighets-
zon som inte ar stimulerande i langden. Fér att medarbetare ska behélla ett
starkt engagemang maste de utmanas.?

Manga &r 6verens om att bra konst skapas nar skddespelare och andra pro-
fessionella inom scenkonsten végar ta kliv utanfor sin bekvamlighetszon
vilket &r att stalla hdga krav p&d medarbetare. For att lyckas krévs en tillit till
ledarskapet, en tillit som ledare maste fértjana.

En utmaning for till exempel regissérer ar att fa skddespelare att kianna sig
sé fria att de tar nya konstnarliga kliv. For att lyckas kravs att ledaren funde-
rar 6ver hur hen ska foérhalla sig pedagogiskt till skddespelarna. Ledare be-
héver vara arliga men de behdver ocksé ha en djup férstéelse fér hur man
kommunicerar arlig feedback péa ett konstruktivt satt. Detta blir annu vikti-
gare nar manniskor forvantas jobba med sina inre, kdnslomassiga och krea-




tiva resurser vilket kan upplevas utlamnande. For regisséren handlar det om
att balansera mellan att f& medarbetare att tinja pa professionella granser
samtidigt som de uppratthaller personliga granser for vad som &r hallbart
for dem. Allt detta staller stora krav pa en lyhordhet, fingertoppskéansla och
omsorg om béde verket och medarbetarna.

”Fér att jag ska kunna prestera p& hégsta nivé mdste jag fa ett
konstndrligt motstand och konstndrlig inspiration. Jag vill gdrna
bli ifrdgasatt, att ndgon sdger: hur tdnker du har? Jag behéver bli
utmanad.”

Fragor att stilla till sig sjalv som ledare:

e Har jag varit tydlig med vilka krav jag som ledare stéller
pa mina medarbetare och vad de férvéntas leverera?

* Har jag en strategi for hur jag ska kommunicera érlig
feedback pa ett konstruktivt satt till medarbetarna?

* Har jag gjort vad jag kan for att alla medarbetare ska
kénna sig utmanade och fa utlopp for sin fulla potential?

5. Utvardera

“Uppféljning dr jatteviktigt. Aven i de fall ett projekt gétt riktigt
ddligt d@r det rdtt vanligt att det inte f6ljs upp. Om en frilansare
har gjort klart sitt uppdrag pa teatern sg dr det inte intressant
langre att h6ra om hennes erfarenheter. Jag anser att om en
person haft en tuff tid och sedan slutar sG kan man visa med-
mdnsklighet och héra av sig eftergt Gven om det inte dr ens
egentliga ansvar. Mdnga slutar pa grund av stress, sedan féljs det
inte upp.”

Ett av de viktigaste stegen i ett ledarskap som gynnar ett héallbart arbetsliv
ar utvarderingar av projekt. Utvarderingar markerar bade ett avslut och en
ny borjan eftersom de bidrar till ett Iarande framat. Inom scenkonsten varie-
rar det hur ofta projekt och uppsattningar utvarderas formellt i efterhand.
Vissa institutioner har det som rutin, medan andra gér det i man av tid. Ut-
varderingar &r en stor mojlighet for ledarskapet att utvecklas och varje leda-
re bor ha ratt att ta del av utvarderingen och lara av den for att utveckla sitt
ledarskap framét.

Inom scenkonsten &r tidsbrist och deadlines ofta en bidragande orsak till att
tankar, aterkopplingar och kritik inte kan hanteras pa en gang. Ménga upp-
lever att diskussioner skjuts pa framtiden. Det faktum att ménga anlitas pa
frilansbasis och darfor ibland upplever att de saknar utrymme att lyfta kritik
gor utvarderingar i efterhand annu viktigare for att organisationen och le-
darskapet ska fa en chans att bli battre.



”Vi méste hitta vdgar ddr frilansare kan vara en del av vad som
pdgdr pé institutioner dven nér de inte har pjdskontrakt. Vi frilan-
sare vill men kan inte alltid tillféra nagot till verksamheter. Vi vill
gdrna ha en kdnsla av att tillhéra — Gven om man inte dr i en spe-
cifik pjés. Alla vill ju vara delaktiga och kunna péverka.”

Fragor att stilla sig som ledare/fragor att ta upp i utvarderingar:

e Har vi sékrat att alla som varit delaktiga i projektet ocksa
far en chans att delta i utvarderingen?

e Har vi ett satt att ta reda pa anledningen till att vissa inte
valjer att delta i utvarderingen av projektet?

e Har vi fragor i utvarderingen som handlar om upplevelse
av psykologisk trygghet i projektet? Till exempel om det
har kénts tryggt att ta risker, om det har varit hoégt i tak,
om det uppmuntrats att stalla fragor och att dela med sig
av idéer eller om vision, ramar och férvantningar varit
tydliga?



FORFATTARENS SLUTORD

Att fa mojligheten att utforska amnet psykisk halsa och sjalvledarskap inom
scenkonsten har varit otroligt spannande. Med denna rapport har jag stravat
efter att skapa en balanserad bild som speglar allvaret i situationen, samti-
digt som den visar pa mojligheter till halsa och hallbarhet inom scenkonsten.
Det finns en stark medvetenhet om behovet av férandring och en vilja att
arbeta med dessa fragor. Av intervjupersonerna har jag fatt bilden av att
mycket redan har foérbattrats och att en ljusare framtid ar majlig.

Jag vill uttrycka min djupa tacksamhet f6r alla de personer som anonymt
har delat med sig av sina erfarenheter, idéer och konkreta verktyg. Era be-
rattelser har givit denna rapport dess tyngd och trovardighet. Genom att
dela era roster har ni bidragit till att 6ka férstaelsen och framja férandring
inom scenkonsten.

Avslutningsvis vill jag séga att det inte kommer att vara en enkel resa fram-
&t. Den kraver uthallighet och gemensamma insatser frén alla inblandade.
Forhoppningen &r att den har rapporten kan fungera som ett steg framat pa
den resan och stimulera till fler viktiga samtal.

Jag ar stolt 6ver att ha fatt vara en del av denna viktiga dialog.

Tack.

Sofia Rasmussen,
vd Rasmussen Analys



Om Rasmussen Analys

Rasmussen Analys hjélper féretag och organisationer att fa insikter om sin
omvarld och sina medarbetare for att stéarka konkurrenskraften som arbets-
givare, utveckla ledarskapet och férsta framtiden. Féretaget erbjuder
skraddarsydda kvantitativa och kvalitativa undersékningar, kunskapsbase-
rade férandrings projekt, omvarlds- och malgruppsanalyser, forelasningar
och workshops. Grundaren och VD:n Sofia Rasmussen &r en flitigt anlitad
forelasare pa teman som ledarskap, den unga generationens arbetslivsvar-
deringar och framtidens arbetsmarknad. www.rasmussenanalys.se
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