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Kommentar till rapporten fran Chefios

Rapporten &r en initierad och noggrann betraktelse och analys Over en stor organisations
fordndringsarbete enligt CHEFIOS konceptet. SDF Lundby har sedan 2012 varit engagerade i detta
arbete och deras lardomar dr av virde for de som Onskar folja deras exempel. Materialet kan vara
svart att ta till sig for den oinvigde pga dess fackmissiga karaktér. I avsnittet Avslutning ges en
jamforande betraktelse mellan de olika sektorernas arbete samt en beskrivning av de ldrdomar
organisationen har dragit av sitt fordndringsarbete..

Sammanfattningsvis visar rapporten tydligt hur begreppet chefers forutsdttningar fist i
organisationen. Tex sa fattas inga beslut utan att fraga hur detta beslut underlittar for chefen
och/eller medarbetaren att utfora sitt uppdrag.

Arbetsprocesserna som beskrivs i rapporten genomsyras av ett tydligt fokus pa
handlingsplaner och pa handlande. Fragor stills om hur ledningsgrupperna arbetar med dessa, om
de ticker adekvata fragor, om de dverhuvudtaget finns, var i organisationen de finns mm. Det &r
ddarmed uppenbart att hela organisationen dr pa banan och att faciliteringen av arbetet har kunnat
genomforas utifran Forvaltningsledningens engagemang och att HR specialisterna fick ett tydligt
mandat.

Avslutningsvis fokuserar rapporten pa skillnaden mellan de fyra sektorernas sitt att arbeta
och effekten av dessa. Det framkommer en bild av att man arbetar olika och att man dven har
skilda forutsittningar for sitt arbete. Det som konstateras i SDF Lundby ér att den sektor som
lyckas skapa en delad virld” i hela linjen fran enhetschefen upp till politiken ocksé har bast
resultat avseende chefers forutsittningar. Utifrdn denna erfarenhet betraktar jag denna rapport
som mycket central for kommuners arbete med chefers forutsattningar 1 de mjuka
forvaltningarna.

Ett stort tack till SDF Lundby och till HR avdelningen for sitt gedigna arbete.
Hans Lindgren

Forskare och ansvarig for Nyttiggorandeprojektet

Institutionen for sociologi och arbetsvetenskap

Goteborgs Universitet
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INLEDNING

CHEFiOS stér for Chefskap, Hilsa, Effektivitet, Forutsittningar i Offentlig Sektor och startade
som ett forskningsprojekt i Géteborgs universitets regi, med stod av AFA och Vinnova (CHEFiOS
ursprungsprojekt) och med Gbg:s Stad och VGR som partners.

Under perioden oktober 2012 till mars 2014 deltog SDF Lundby i CHEFiOS Nyttogorande
projekt. (NyP). NyP ér et sk spinoffprojekt till Chefios och det syftade till att utbilda aktorer i
fortsatt arbete med Chefios kartliggningsinstrument. Beslut om deltagande i
Nyttogorandeprojektet togs av forvaltnings-ledning efter dialog med omradesledningsgrupperna.

Genom CHEFiOS-NyP kartlade chefernas organisatoriska forutséttningar genom framst tre
instrument.
e Klusterenkdt - hur chefer har det
¢ ORGA - hur kommunikationen fungerar i organisationen
e ARIA - arbetsinnehallsanalys
Efter kartliggningen av chefers forutsdttningar paborjades fordndrings-arbetet vilket
faciliterades av forvaltningens HR-specialister.

De organisatoriska forutsittningarna genomsyrar numera allt som forvaltningen arbetar med,
vilket ju &r positivt, men det forsvarar redovisningen. Det &r svart att urskilja vad som &r en effekt
av CHEFiOS och vad som ér effekt av ordinér utveckling. Det som redovisas i rapporten ar darfor
enbart det som har tydlig koppling till CHEFiOS” kartliggnings-, handlingsplans- och
uppfdljningsarbete.

RAPPORTENS SYFTE
Processrapporten syftar till att summera och tydliggdra vad som gjorts 1 forvaltningen och

vilken inverkan det haft pa forvaltningen. Rapporten beskriver Lundbys arbete inom ramen for
CHEFiOS, aren efter att NyP-projektet avslutats.

2016 sammanstilldes en forsta rapport for aren i Nyttiggorandeprojektet, 2012- 2015. Denna
rapport dr en slutsummering av vara insatser.

Lundby har under aren 2012-2017 bedrivit ett aktivt arbete med fokus pa chefers
organisatoriska forutsittningar och rapporten visar pa vinster och hinder som forvaltningen sttt
pa. Lardomar som rapporten visar kan utgora stod for andra organisationer i vidare arbete kring
organisatoriska forut-séttningar.
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STADSDELSFORVALTNINGEN LUNDBY
SDF Lundby ir en av tio stadsdelar i Goteborg, varje stadsdel styrs av en egen ndmnd.
Organisationen i Lundby bestér av fyra chefsled — stadsdelsdirektor, sektorchef, omradeschef och
enhetschef.
Forvaltningsorganisation .
SDF Lundby | ;j‘ Géteborgs

Stadsdelsdirektor E— Farvaltningscontrolier

Ekonomichef

[ c—— Utvecklingschef

[ I T ]
Sektorschef Sektorschef Sektorschef Sektorschef
Utbildning Aldreomsorg samt Individ- och familjeomsorg KCultur och fritid
h3lso- och sjukvard samt funktionshinder

Verksamhetsutveckiars Verksamhetsutveckiars Verksamhetsutveckiare Omradeschef
Intern Service

Omrideschef Omrideschef

Skola Bistand/F Srebyggande’ Omradeschef
R H3lso- och sjukvard Kultur och Fritid
Omrideschef _
Forskols Omrideschef
HemtjSnst SysselsSttning/Personligt
_ stod/Service
Omrideschef )
- Aldrebosnde Omradeschef

ende

Forvaltningen bestar av fyra sektorer (se ovan). Sektorerna &r indelade i omraden utifran
verksamhetsinriktning. Varje omrade bestar av ett antal enheter som leds av enhetschefer.
Forvaltningen har ocksa tre stodfunktioner Ekonomi, HR och Utvecklingsavdelningen.

Inom CHEFiOS representeras den strategiska nivan av omradeschef och “uppat” medan den
operativa nivan representeras av enhetscheferna.

Forvaltningen dr, med forskningsbegrepp, en kvinnligt “konad” organisation som har till
uppdrag att ge medborgarna lagstadgade insatser inom skola, forskola, individ- och familjeomsorg,
dldreomsorg och annan kommunal service som tex bibliotek och fritidsverk-samhet.

Lundby é&r en expanderande stadsdel och 2012 bodde c:a 44 000 ménniskor i Lundby och
forvaltningen hade c:a 2 200 anstéllda varav ca 94 chefer. Juli 2017 var antalet invanare uppe i
drygt 51 000 och anstdllda 2 800. Antalet chefer var da drygt 100 stycken.

Under hosten 2017 pagér ett intensivt fordndringsarbete med tva nya ndamner i Gbg Stad,
Grundskole- och Forskolenimnd. Skola och forskola utgdr ndarmare 50% av forvaltningen och
kommer alltsd att lamna stadsdelen. Konsekvenserna for resterande forvaltning dr i skrivandets
stund oklar.

CHEFiOS arbetet 2012-2015: Sammanfattning av Processen

Projektet startade i oktober 2012 efter beslut i forvaltningsledningen. Den huvudsakliga
kartldggningen genomfordes i slutet pa 2012 och involverade samtliga chefer pa alla nivéaer. En
uppfoljning gjordes via klusterenkit under januari-februari 2014. Efter avslutandet av projektet
genomfordes ytterligare en enkitundersokning i juni 2015.

Under varen 2013 genomfordes djupintervjuer (ARIA) med 25 enhetschefer inom
forvaltningen. (Lds mer i Lundby CHEFiOS-rapport 2012-2015 www.chefios.gu.se/uppdrag ).
Sammanlagt presenterades resultat fran 5 st kartlaggningsinstrument.
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De inledande resultaten fran kartliggningsinstrumenten presenterades av forskarna innan
arbetet med handlingsplaner paborjades.

Hans Lindgren, projektledare for CHEFiOS nyttiggérandeprojekt har under projekttiden
traffat HR-specialisterna en gang i manaden. Forvaltningen har ocksa avsatt 25 % av en HR-
Specialists tjanst for arbete som lokal projektledare, med dvergripande och samordnande ansvar. |
mars 2014 avslutades Nyttiggérande projektet men SDF Lundby valde att ha fortsatt fokus pa
forandringsarbetet men skillnaden ar att det néra stodet fran forskarna upphorde. HR-avdelningen
avsatte fortsatt resurser for att ha en koordinator som stod till organisationen kring arbetet med
CHEFiOS.

Under hosten 2015 och varen 2016 har koordinatorn samlat underlagen fran kartlaggningarna
och handlingsplansarbetet for att kunna besvara foljande fragor:

o Har insatserna svarat upp mot forskarnas fragor?
o Har de fatt effekt, har vi gjort rétt saker i rétt omfattning?
o Vad behdver vi jobba vidare med och vad behdver vi gbra mer?

Forvaltningen fortsatte ocksa kartldggningsarbetet genom att géra ARIA- rapporter inom de
omraden som tidigare saknade sddana. Det gillde omradena Myndighet inom sektor IFO och
Kultur och Fritid.

Pa Chefsmote den 1 juni 2016 fick samtliga chefer en genomgéng av Oversynen och
information om framtida fordndringar utifran de ldirdomarna. Cheferna fick ocksa fragan kring
vilka tva fordndringar som skulle underlitta deras arbetssituation och gora arbetsiatagandet mer
rimligt? Pa chefsmote 19 september ges foljande aterkoppling av de 59 inkomna svaren.

e  Mer tid till kiirnverksamhet; stod/avlastning 1 rekrytering & Bemanning. Aktivt chefsstod,
avlastning administration. IT - béttre stod, farre databaser. Firre medarbetare eller mindre
omraden, stod & samordning kring lokal &fastighet, fasta scheman i TC och fdrre moten.

e Tillit — fortroende inom organisationen — "Glappet” tex acceptans och stod fran strategiska
nivan for behov av prioriteringar.

e  Samarbete — ekonomiska forutsittningar for samarbete inom stadsdelen.

e  Fdrre mal och bittre langsiktighet, mojlighet att nd mélen.

Under hosten 2016 planerades for fordndringar kopplade till det som framkommit vid
sammanstillningen.

Sedan starten 2012 har manga chefer slutat och nya har tillkommit. For att sidkra
chefskompetensen kring organisatoriska forutsidttningar genomfordes en “grundutbildning” i
CHEFiOS for samtliga omradeschefer och nya HR-specialister och nagra HR-specialister har ocksa
gatt CHEFiOS-BAS kurs pa Goteborgs Universitet.

Under varen 2017 beslutar forvaltningsledningen att CHEFiOS ska implementeras i ordinarie
verktyg fullt ut och att inga nya enkiter ska ut. Ett arbete med att inkorporera manga av
fragestillningarna i chefs-enkéten pagar.
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VIDARE KARTLAGGNING OCH FORTSATT ARBETE PER SEKTOR
SEKTOR UTBILDNING (UTB)

Sektor utbildning innefattar tva omraden, omrade skola och omrade forskola. Enkiten 2015
visade relativt ofordndrat resultat mot 2012. Forskarna kommenterade att resultatet visade pa att
beslut som togs pa strategisk niva ofta uppfattas irrelevanta for de verksamheter dér de ska hanteras.

Forskarna pekade ocksa pa att det fanns kommunikationsglapp mellan strategisk och operativ
niva, dvs de olika nivaerna uppfattar situationen i verksamheten pa olika sitt vilket innebir att
kommunikationen kring tex 16sningar och utvecklingsdelar inte baseras pa samma grund.

Mot bakgrund av detta resultat triffas sektorledningen tillsammans med HR och ldgger upp en
plan for vidare arbete. Bl a handlar det om att se Over kopplingarna mellan resultaten och
handlingsplanerna for att dra slutsatser och lirdomar infor det framtida arbete. Personalom-
sittningen av bade ldrare och rektorer r stor, detta utgor grund for intensifiering av arbetet kring
organisatoriska forutsittningar.

Budget / ADMINISTRATION (2 av2) | 4 oo

ARIA

FSK - | vilken utstrackning ingar i chefens arbete att mota akuta problem i
forhallande till schemafragor? *Hur kan man ge tiligang till administrativt och
tekniskt. stod sa att chefernas arbetskrav minskar? Vet organisationen vilka
kunskaper chefen behdver kring IT, juridik och fastighet?

Skola — Fungerar medarbetarenkaten som stod i rektors arbete eller finns skal
att omvardera hur férvaltningen arbetar med dessa resultat? Har alla skolor
tillgang till stédfunktioner?

Handlingsplan; Fsk - Uppdragsdialog

Skola - Ledningsgruppsmoten — tydligora strukturen
OC agerar grindvakt. Uppdragsdialog
Tydliggjort ansvarsfordelning mellan
intendent/rektor/admv/bitr.rektor

Huréardetnu?

MALLBAR STAD ~ OPPEN FOR VARLDEN

Det som blev tydligt vid sammanstillningen var att man hade handlingsplaner pa
enhetschefsniva men inte ndgon handlingsplan pa sektorledningsniva. Avsaknaden av handlings-
plan pa sektorledningsniva innebir inte att inte sektorledningen arbetat med de organisatoriska
forut-sittningarna, men ingen tydlighet fanns kring vilka fragor som behévde hanteras dir.

Ett exempel dr att cheferna inom sektorn inte uppfattar att de har stdd i prioriteringar av
arbetsuppgifter. Omradeschefen ska agera “grindvakt” sa att alla fragor inte behdver hanteras av
cheferna och dialogsamtalen ska vara forum for individuellt stéd i prioriteringar. Ibland kan en
chef enskilt fa hjélp att prioritera i vilken ordning saker ska goras men inte vad som kan prioriteras
bort. Sektorledningen tar till sig detta och borjar arbeta med fragan.
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Sektorn har sett 6ver det administrativa stodet vilket har utokats. Dessvérre har de admini-
strativa arbetsuppgifterna okat och man har inte fullt ut sett 6ver vad som dr mojligt att delegera
och vad som inte kan delegeras.

Sammanstillningarna inom de bada omradena ger en tydlig bild av att det inte rickt med att
ha handlingsplaner pa enhetschefsniva. Det visas av chefernas uttalande att ” ja nu vet ni hur vi har
det och sa vill ni att vi ska I6sa det sjdlva”.

Under samtalen med Sektorledning och enhetschefer framgar att de har en gemensambild av
verksamhetens och chefens situation och de talar ”samma sprak”.

Omrade Forskola
Vid genomgangen av ARIA-rapporten i mars 2016 visar det sig att den till stora delar stimmer
men med att par tilligg:

e Mer granskning / kontroll

e Fler fragor “fran sidan”

e Okade "friktioner” med Intern Service/Vaktmisteri och Lokal Forvaltningen ger merarbete.
e Antal arbetsplatser har storre inverkan én antal medarbetare.

Efter genomgangen med cheferna gjordes en sammanstéllning dér forskarnas fragor kopplades
till handlingsplan och nu lige. Sammanstillning gjordes utifran forskarnas utgangs-punkter i
arbetsatagandet och deras Gvergripande fragor.

Sammanstéllningen visade att det fanns fragor eller hinder som identifierats av forskarna men
som inte kunde hanteras pa enhetschefsniva, som inte kunnat preciseras ner i en handlings-plan
eller att forslagen pa 16sningar inte hade koppling till ursprungsproblematiken.

En viktig fraga &dr vad som blir effekten om chefen viljer att avsta fran att arbeta med angelidgna
fragor for att i stéllet ldgga sin tid pa att snabbt besvara fragor fran stabsfunktioner eller politiker?
Den far sin 16sning i handlingsplanen genom att omradeschef ska agera grindvakt”.

Ett underomrade handlar om IT-systemen och problematiken kring antal och kontaktytor som
setts over av forvaltningsledning

Sammanstillningen redovisades per frageomrade utifran kartliggningsinstrumentens rubriker,
ett exempel:

Glappet i organisationen mellan strategiska och operativa nivan:

Hinder: For svag koppling strategi — verksamhet (det géller hela linjen “mal i staden-mal i
niamnden-mal i forvaltningen-mal for enheter”)

Otydlighet i kommunikation i vertikalled gor att verksamheterna far svart att uppfatta vad FLG
och SLG tillfor konkret verksamhet.

Relation EC till OC ofta klar medan EC till SC bli otydlig, detta leder till att SLG frikopplas i
vertikalled.

Forskarnas fragor: Finns forstaelse for forandringar i uppdraget och konsekvenserna av dem
hogre upp i organisationen? Hur ska organisationen skapa en aktiv dialog om uppdrag, mal,
innehall och avgrinsning? Har ledningen den insyn i EC:s vardag for att kunna mojliggora bra
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stod? Styrningen “uppifran “krockar med kraven “underifran”, malen som kommer “uppifran”
upplevs ibland irrelevanta.

Handlingsplan ?

Hur dr det nu: Dialogen béttre men handlingsutrymmet begrénsat. Stora vinster med att man
delar bild av chefernas vardag och verksamhetens forutséttningar.

Omrade Skola
Vid uppdatering av ARIA — rapporten framkommer att den dr aktuell men att det tillkommit
arbetsuppgifter som till stora delar “itit upp” de planerade avlastningsinsatserna.
e Mer granskning / kontroll /handlingsplaner-
e Mer arbete som konsekvens av antalet nyanldnda elever
e Okad belastning kring organisationen for elever sirskilda behov
e IT-system manga olika och krangliga dessutom ska fel ska anmdilas till olika stéllen — ingen
synkronisering.

Sammanstéllningen redovisades per frageomrade utifran kartliggningsinstrumentens rubriker,
ett exempel:

Arbetsdatagandet — Forskarnas fragor: Finns arbetsuppgifter som det dr rimligt att annan
personal utfor och hur bidrar i sa fall organisationen till att det blir sa? Finns aktiv dialog kring
arbetets mal, innehall och avgrinsning? Manga faktorer paverkar uppdraget tex resultat av
medarbetarenkit, anmélningar till skolinspektionen, IT-systemens utformning och medias
skriverier.

Handlingsplan: Tydliggora uppdragen — kartldggning av arbetsatagandet. Uppdragsdialog.

Hur dr det nu? 1 stort sett samma, det man blivit avlastad med har ersatts av annat.
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SEKTOR INDIVID- OCH FAMILIEOMSORG SAMT FUNKTIONS-HINDER (IFO)

Sektorn bestar av tre omraden: Boende/personligt stod, Arbetsmarknad/ sysselsittning och
Myndighet. Niar ARIA skulle goras under NyP valde sektorn att intervjua alla chefer inom omrade
Boende/personligt stod sa det saknades ARIA-rapporter inom de tva Ovriga omradena.
I april 2016 genomfordes ARIA inom omrade Myndighet och det fanns en plan pa att i november
2016 gora en inom Arbetsmarknad/sysselsittning och en ny inom Boende/personligt stod.

Sektorledningen valde efter genomférd ARIA inom Myndighet att inte anvdnda den da
gruppen skulle bytas ut da cheferna valt att sluta.

Svaren fran klusterenkiten 2015 visar att en stor grupp hamnar inom det kluster som definieras
som “motarbetade”. Forskarnas reflektion var att sektorn har manga nya chefer, nya lokaler och en
ny administrativ enhet vilket borde resultera i en positiv trend.

Fragan till forvaltningen blev ddrmed:
e Vad star det for att si manga chefer befinner sig i riskkluster trots att de dr nya?

Sektorn har anvént sig av handlingsplanerna for psykosocialarbetsmiljé och har inte anvéint
sig av det HR-stod som funnits att tillga, det dr darfor svart att redovisa insatser som gjorts i
forhallande till forskarnas fragor. Under véaren 2017 gjordes en ORGA inom omrade
Arbetsmarknad sysselséttning (presenteras s 19), samtidigt tilltrddde ny sektorchef som tidigare
varit inom dldreomsorgen i Lundby. Det har ocksa skett fordndringar i omradeschefsledet under
det senaste aret. Den ARIA som gjordes kompletterar och ger forklaringar till den ORGA som
genomforts. Den nya ledningen har tagit del av rapporterna och arbetar med de hinder som
identifierats.

Omrade - Boende/personligt stod
Aria genomford 2013, ny var planerad till november 2016 men da det fanns 6nskemal om att
den skulle genomforas av extern aktor blev planen forskjuten och é&r inte langre aktuell.

Omrade - Arbetsmarknad/sysselsittning

Ingen Aria genomford men var planerad till november 2016 men dé det fanns 6nskemal om
att den skulle genomforas av extern aktor blev planen forskjuten och idr inte lingre aktuell.
Under maj 2017 genomférdes en ORGA (Organisationsanalys) inom omradet. Analysen redovisas
1 korthet senare 1 rapporten. (se sid 18)

Omrade — Myndighet
ARIA genomford april 2016. Rapporten identifierade fyra 6vergripande kriterier pa hinder:

e  brister i tillit, samsyn och samverkan har direkt inverkan pa enhetschefens mojlighet att
utfora sitt atagande

e det finns flera arbetsuppgifter som inte blir klara i tid, ddr enhetschefen far eller riskerar att
fa papekanden.

e Dbister i kvalitets- och langsiktigt strategiskt arbete utifran expansion och lagkrav leder till
en reaktiv organisation istédllet for en proaktiv.
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Det finns patagliga risker for att enhetschefens nuvarande arbetsforhallanden pa sikt
riskerar leda till ohélsa.

ARIA resulterar i nagra overgripande fragor som organisationen bor besvara for att forbittra
de organisatoriska forutsittningarna i chefernas arbete:

Hur kan arbetsgivaren/ organisationen 0ka tilliten inom organisationen?

Hur kan arbetsgivaren/organisationen bidra till 6kad samsyn?

Hur kan arbetsgivaren/organisationen 6ka mdjligheterna till samarbete mellan enheterna?
Hur kan arbetsgivaren/organisationen bidra till att samordna, forenkla och renodla rutiner
och kontroller utifrdan verksamhet och lagkrav sa att de fyller sin funktion och dédrmed
uppfattas som positiva och adekvata?

De enhetschefer som arbetade da rapporten gjordes har vid genomgang godként innehallet.
Med anledning av arten av en del av de hinder som tagits upp har kommunikationen kring rapporten
inte varit mojlig. Det har varit stor omsittning pa chefer inom omradet. Nagot aktivt arbete med
handlingsplan genomfé6rdes aldrig da davarande ledning inte ansdg rapporten relevant.
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SEKTOR ALDREOMSORG OCH HALSO & SJUKVARD (AO O HSE)

Sektorn bestar av tre omraden: Sérskilt boende, Hemtjianst och Hélso- och sjukvardsenheten.
Alla tre omradena har ARIA-rapporter fran 2013 men har inga egna handlingsplaner.
Handlingsplan finns dock pa sektorsledningsniva. I métningen 2015, da klustren redovisas, ser vi
att sektorn dr den enda som har chefer inom “Fokuserade”, klustret. Forskarnas reflektion &r att
detta &r ett bra resultat men att det visar pa resursbrist. Under hosten 2015 har en aktiv dialog med
enhetscheferna paborjats och en genomgang av de insatser som gjorts sedan 2012 kopplat till
handlingsplan och effekt. En sammanstéllning (se nedan) utifran forskarnas fragor — handlingsplan

och nuldge genomfo6rs under forsta delen av 2016:

Sammanstillningen visar att de flesta av fradgorna som forskarna stillt fatt en aktivitet i
handlingsplan. Sektorn har haft ett fokus pa att hantera de fragor dir handlingsutrymme finns,

BUDGET / Administration | % gorcvors

t.ex. fakturahantering; ars-/manadsbudget; personal adm.; verksamhet

Hinder: Manga av de 6vergripande malen for verksamheten krockar med malet med
budget i balans, sk. dubbelkommando

Forskarnas fragor; Vilka resurser skulle enhetschefen behéva for att na malen i
SOL, HSL, AML, och mal som kommunen sjalva formulerat
Hur kan ledningen/organisationen géra med &n nu sa att personalresursen blir
tillrackligt stor for att EC ska ha mojlighet att driva verksamhet utifran de kvalitativa
malen?

Handlingsplan; tydliggéra vad stodet fran ~
verksamhetsekonomen innebar. R j:

Ovrigt; Ekouppfoliningméten m. EC HR och ekonomi avd
Inférande av WINST

Hur ér det nu? "Winst ar ett arbetsmiljéproblem”
6kad kontroll tar mer tid

7

exempel:

Oklara uppdrag i samverkan — oklara roller

ORGA; politiska mal vs vad som &r mojligt i verksamheten. Identifierbara svarigheter for
verksamheter som “gar pa tvirs” och inte har tydliga avndmare/brukare (skola, AO,
boenden) sasom tex. Hélso-och sjukvard, intern service med maltid och kulturverksamhet,

lokal-forsorjning, IT mm.

Hinder; Det finns en bemanningsenhet men man fér inte alltid vikarie. Ibland tvingas

cheferna sjéilva beordra in personal.

Oklara relationer mellan SABO, Hemtjédnst och Hélso-sjukvard och mellan EC och HR

samt mellan EC och utvecklingsavdelningen och internservice.

Rapport CHEFiOS i SDF Lundby 2016-2017
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e Handlingsplan; Oklara relationer behover klargoras. Reda ut relationer mellan sektorer,
Intern Service och vaktmaisteri. Workshop/diskussion pa sektorns chefsmote. Fortsitta
arbetet med samverkansformer inom sektorn. Avvakta utvirdering av samarbetet med
bemanningsenheten. Information om utvecklingsavdelningen. Ny organisation inom
vaktmisteri kommer péaverka.

e Hur dr det nu? Far ej onskad hjilp av vaktméstarna

Det har ocksa gjorts en 6versyn av det administrativa stodet inom sektorn. Sektorn har utokat
det administrativa stodet. Administrationen finns pa tva nivaer, en central niva och en lokal. Den
lokala sitter nira och servar en eller tva chefer medan den centrala sitter tillsammans och har en
egen chef.

Otydliga uppdrag men uppdragen generellt lika mellan Hemtjinst och Boende men:

o Administratorer gor olika saker beroende pa vilken chef man har, vad man dr duktig och
vilken hjdlp man far av andra/administrativa enheter.

o Nagra visentliga skillnader @r att man inom hemtjiansten gor schema for varje dag,
(personalplanering) men inga bestéllningar medan &dldreboende gor bestillningar sjdlva.

o Den centrala administrativa enheten beskrev oklarheter 1 uppdragen mellan lokal
administrator och administrativa enheten men ocksa mellan chefer och administrativa
enheten.

o Sektorn har efter detta arbetat vidare med de administrativa uppdragen och den centrala

enheten har kopplats ithop med den administrativa enheten inom IFO.
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SEKTOR KULTUR OCH FRITID SAMT INTERN SERVICE (KOF)

Sektorn bestar av tva omraden — Intern service och Kultur och fritid (KoF). Denna sektor dr
den enda i forvaltningen som inte har lagstyrd verksamhet. 2012 gjordes en ARIA inom Intern
Service men verksamheten har fordndrats sa mycket att den inte kan anses vara relevant nu. Det
pagar ett utvecklingsarbete under 2016 och dérfor har fragan kring att géra ny ARIA inte varit
aktuell. Omrade Kultur och Fritid gjorde en ARIA-rapport hosten 2015 som visade att cheferna
inom sektorn hade ojamn fordelning av medarbetare och att deras uppdrag skilde sig mycket at. En
grupp hade fa medarbetare och kunde dgna mycket tid at utvecklingsarbete. En annan grupp hade
vildigt manga medarbetare pa manga olika arbetsplatser och dgnade all sin tid till att 16sa vardags
dilemman. De som hade fa medarbetare utférde arbete som till stora delar angrinsade
omradeschefens omraden vilket gav andra utmaningar @n ovriga forvaltningen.

Att det inte var en lagstyrd verksamhet paverkar deras uppdrag genom att de sjdlva ska
identifiera vad som dr tillrdckligt bra eller i tillrdcklig omfattning. Uppdragen genomfors dirfor
ofta utifran chefernas entreprendriella agerande. Det finns en forvéntan pa leverans men bristande
forstaclse fran ovriga forvaltningen. De dr ocksa ensamma inom sitt omrade vilket paverkar
innehallet i uppdraget.

Sammanstillningen inom dldreomsorg och forskola visar att relationen mellan Intern Service
och verksamheterna &r hart anstréngda till f61jd av det oklara ”Kop och silj” — systemet. Situationen
har lyfts till forvaltningsledningen som lett till att man ser 6ver mojligheten att dverge systemet
och istéllet har en egen finansierad Intern Service. Fordandringen ska genomforas januari 2017

FORVALTNINGSLEDNING

Den 18 april 2016 har koordinatorn en genomgang med forvaltningsledningen kring vad som
kommit fram vid den sammanstillning som gjorts. Redovisning innehaller vad som utmirker
arbetsatagandet inom de olika omradena, hur arbetet med handlingsplanerna har fungerat samt en
bild av det administrativa stodet. Samtal fors ocksa kring att det kan vara ett organisatoriskt
dilemma att budgeten &r lagd efter bemanningskrav och forut-sitter att alla &ar friska och
vilfungerande. Det saknas ekonomisk koppling till rétten till heltid, sjukskrivningar, behov av
“overanstillning” eller att hantera malkonflikter.

Forvaltningen har som mal att integrera CHEFiOS grundtanke i det arbete som normalt gors
och att handlingsplan istéllet bor vara integrerad i tex verksamhetsplanen.

Onskvirt 4r en automatisk fraga vid allt forindringsarbete:
Hur underldittar det hdir for chefen och/eller medarbetaren att utfora sitt uppdrag?

Den genomgang som forvaltningsledningen far innehaller utover sektorernas arbete och
resultat en sammanfattning av 6vergripande hinder som verksamheterna inte sjdlva har handlings-
utrymme att hantera:

e TIME CARE — schemaldggning tar extremt mycket tid och dr ett arbetsmiljé-problem for
bade chefer och medarbetare. Sex veckors schema leder till att medarbetare inte kan planera
sin tid framat. Nir en schemaperiod &r klar paborjas ndsta. Manga enheter har svart med
”Onskeschema och diffning” och det finns mycket konflikter kring det.
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e Bemanning — Rekrytering Stora problem med tillsittning av korttidsvikarier och inom flera
omraden ocksa med tillsvidare rekryteringen. Tar mycket tid i ansprak och orsakar friktioner.
Det finns ocksa ett dilemma kring hantering av timavlonad personal. Vikarie vill ha arbete —
far timmar — verksamhet vill ha pa langre tid vilket vikarien vill ha men far inte eftersom den
ar anstilld av bemanningsenheten som endast tillsétter kortare vikariat.

e [ntern service — kop och siljorganisationen &r inte anpassad efter de medarbetare som dr
anstidllda inom den. Den ekonomiska “’styrningen” leder till samarbets-problem och sjukdom.
Enhetscheferna inom bade Intern service och dess kunder far ligga mycket tid pa att beméta
varandra men hamnar i konflikt pga ekonomi. Saknas forvaltningsovergripande ansvar.

o Administration- Olika 16sningar pa administrationen inom forvaltningen ger olika service till
cheferna. IFO:s 16sning tycks ha avlastat cheferna medans AO har en diffus organisation som
ger oklara grins-snitt kring vem som gor vad och blir individbaserad och intressestyrd.
Dessutom finns administra-torer som hanterar uttalade chefsuppgifter som personalproblem
eller personaladministration.

e KOoF har olika stod baserat pa chefsonskemal/behov. Sektor Utbildning uppfattas ha rimligt
administrativt stod men for stort atagande for enhets-chefen.

Efter genomgéangen beslutar Forvaltningsledningen att:

e Se over Kop och Silj systemet inom intern service. Beslut om férdndring tas under hosten
2016 och ska genomforas januari 2017.

e Inritta en arbetsgrupp som ska arbeta for “en vég in” kring IT relaterade fragor. Under
hosten 2017 startar en FM (Facility Management) enhet som ska hantera dessa fragor samt
ytterligare nagra som identifierats.

e HR-avdelningen fér i uppdrag att starta en rekryteringsenhet som pilotprojekt. Enheten ska
i forsta hand arbeta med rekrytering inom omrdde skola och omrade myndighet.
Rekryteringsenheten startar varen 2017.

e Verksamheter som sd Onskar kan ldgga fasta scheman i Timecare for att underlitta
schemaldggning. D4 ldggs endast fordndringar in vilket borde resultera i en enklare hand-
laggning och 6ka mojligheterna for den enskilde anstéllde att planera.

e En styrgrupp kring administration ser dver mojligheterna for en extern utredning kring det
administrativa stodet.

e Se over innehallet i motet mellan Forvaltningsledning och omradeschef (FL-OC) sa att de
bittre stimmer Overens med intentionen med att dverbrygga glappet.

¢ HR- och Ekonomiavdelningarna far i uppdrag att se 6ver mojligheterna att samarbeta kring
budgetplanering och uppfoljning. Detta arbeta paborjades under hosten 2016 men har
avstannat.

STODFUNKTIONER

I CHEFiOS~ kartldggning gavs stodfunktionerna aterkoppling pa hur stodet uppfattades av
cheferna i forvaltningen vilket utgjorde underlag for utvecklings-arbetet. Cheferna beskrev i
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underlagen funktionerna som storfunktioner”. Denna bild har delvis forbittrats men finns
fortfarande kvar till viss del.

HR-avdelningen

Under 2016 utokas HR-avdelningen personellt for att bittre kunna tillgodose chefernas behov
av ndra stod. Avdelningen arbetar ocksa aktivt med uppdraget for att fa en samsyn och en balans i
onskemalen fran cheferna i forhéllande till det krav pa strategiskt arbete som enheten ocksa har.
Genomlysningen visar att cheferna dr mer ndjda med stodet fran HR nu 4n vid starten 2012. Under
2017 genomfors utbildning i CHEFiOS for omradeschefer och for HR-specialister eftersom de
flesta nu kommit in efter att projektet paborjats. Nagra har gatt CHEFiOS bas och nagra en
utbildning i ORGA under varen 2017.

HR avdelningen paborjar ett samarbete med ekonomiavdelningen for att kunna fa med det
perspektivet in i budgetarbetet men detta arbete avstannar.

Hosten 2017 avslutas den extra insatsen pa 25% med CHEFiOS koordinator som tidigare
avsatts.

Utvecklingsavdelningen

Genom CHEFiOS blev det tydligt att enhetscheferna generellt inte hade nagon kunskap om
utvecklingsavdelningen eller vilket stod denna kunde erbjuda. Denna bild kvarstar men samarbetet
med kommunikationsavdelningen har forbéttrats

Facility Management organisationen (En vdg in) tillhdr organisatoriskt utveckling
savdelningen och startade under hosten 2017. Hit har kopplats redan befintlig personal inom vissa
omraden som tex IT men den del nyrekryteringar har ocksa gjorts.

Ekonomiavdelningen

I arbetet med CHEFiOS framkommer att cheferna var vildigt ndjda med det stod man hade
fran ”sin” ekonom. Under 2016 har det dock framkommit brister i ansvarsrelationen mellan
enhetschef och ekonom. Utifran detta arbetar ekonomi-avdelningen med sitt uppdrag.

Inledde ett arbete med HR avdelningen kring budgetarbete, men detta har avstannat.
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ORGA - Den nya Organisationsanalysen 2017

Under varen 2017 genomfors ORGA kartliggningar inom Aldreomsorg — Sirskilt boende och
inom IFO — Arbetsmarknad/sysselsdttning. Vid kartliggningen 2013 visade analysen bland annat
att det fanns ett glapp i kommunikationen mellan den strategiska nivan och den operativa inom
hela organisationen. Forskarna beskriver att det kan ge problem i form av “dubbelkommando”
(malkonflikt) nir till exempel politiska mal star i konflikt med verksam-hetens egna mal, nationella
styrdokument eller mojligheter i budget. Dubbelkommando uppstar dven ndr styrning kommer
direkt ut i verksamhet fran till exempel stadsledningskontoret istéllet for att ’ga i linjen”. I analysen
lyfter forskarna att det finns brister i kommunikation/ relation mellan verksamheter som gar “’pa
tvirs” i organisationen som inte har tydliga brukare, till exempel Intern service, och Ovriga
verksamheter som arbetar nédra brukarna.

En forenklad bild hamtad fran Chefios rapport ISM 14:1:, visar det kommunikationsglapp som
kan finnas mellan den strategiska och den operativa nivan.

ORGA
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ORGA inom IFO - arbetsmarknad/sysselséttning

Kartliggningen, som genomfordes varen 2017, visar att glappet inom omradet kvarstir. Overlag
ses en verksamhet med informationsbaserad kommunikation, dir beslut inte alltid kommuniceras
linjevdgen. De har omradesledningsgrupp fyra timmar i veckan och dessa moten beskrivs som
tunga med mycket information. Underlaget visar pa brist i maltydlighet i uppdraget och att det
finns malkonflikter mellan kraven i verksamheten och tillgdngliga resurser men att dessa inte
kommuniceras i dialog.

ORGA:n indikerar att det finns blockeringar i kommunikationsflodet fran den strategiska
ledningsnivan till den operativa vilket leder till dumpning av ansvar i chefsledet. Fragor av
strategisk vikt hamnar slutligen hos enhetschefen dven om handlingsutrymmet inte finns dir.
Losningar kommuniceras mojligen inom den egna hierarkiska nivan eller i andra forum men inte

: Se www.chefios.gu.se for material om Chefios och Lundby
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“uppat”. Kommunikationen flodar inte i linjen, ibland fattas eller dndras beslut utan att information
gar ut till de som berors. Det kan ocksa vara svart att hitta information kring vem som fattat beslut
om vad och nir.

Stressen inom verksamheten beskrivs som en av anledningarna till att grundldggande fragor
inte adresseras. Utdver det identifieras en tystnadskultur som véxt fram pga. tidigare hantering av
”de som Oppnat munnen”. Sma kommentarer kan fa stor effekt — negativt dr dven att budgetarbetet
priglas av denna tillitsbrist. Prognos som ldggs ska vara noll trots att chefen redan pa férhand vet
att det kommer att bli ett underskott, det far konsekvensen att det liggs en ’skuggbudget” mot hur
det egentligen ir for att det ska se bra ut.

Det finns saker som inte diskuteras, tex prioriteringar, metoder och arbetssitt inom socialt
arbete. Samtidigt som en god vilja finns till att fa igang delaktighet och medskapande genom en
transparent kommunikation sid finns rester av en tystnadskultur och en rddsla for vilka
konsekvenser det kan fa om chefer yttrar sig om sin arbetsmiljo.

ORGAN visar pa otillracklig spegling av verkligheten pa operativ niva, osidkert om bilden nar
fram till strategisk ledning och politiker.

ORGA inom sirskilt boende dldreomsorg

ORGAN genomfordes varen 2017 och visar att organisationen préglas av dialog baserad pa tillit
och att kommunikationen flédar mellan nivéerna. Det innebir att enhetscheferna kénner sig helt
trygga med att information som behdver hanteras av ledning kommer dit och tas om hand pa ett
ansvarsfullt sitt. Fragor som behover lyftas ocksa gar vidare i organisationen och aterkopplas. Det
uttalas ett tydligt formellt ansvar for obalans mellan mal och medel och andra malkonflikter och
ett tydligt gemensamt ansvarstagande. Analysen ger en bild av att “alla kavlar upp armarna” och
tar tag i saker nér det behovs, men utifran sin hierarkiska niva.

Hela sektorn har samma mal och enhetscheferna samarbetar kring olika fragor. Detta gor att
man inte behover utarbeta egna modeller for saker utan anvinder samma. Det okar kvaliteten 1
verksamheten och minskar arbetsbordan for enhetschefen. Samtliga frdgor hanteras utifrén tre
perspektiv, Kvalitet — Medarbetare — Ekonomi, vilket skapar tydlighet och aspekterna lyfts in 1 alla
sammanhang. Sektorn har sprdk och modeller for att visa vad de gor for sina pengar och ddrmed
ocksa vad de inte kan gora.

Transparensen och tilliten inom omradet beskrivs som forklaring till den goda dialogen. Ett
exempel dr arbetet med budget. Enhetschefen och omradeschefen arbetar med budget och
verksamhetsfragor tillsammans. Det dr en tydlig strategi kring att det dr “var” budget inte “min”.
Omrédeschef redovisar budget utifran de tre ”benen” (Kvalitet — Medarbetare — Ekonomi).

Omradet priglas av tillit, dialog och transparens vilket gor att kommunika-tionen blir 6ppen,
saklig och skuldfri. Det ldggs inte tid eller energi pa att disku-tera om hinder och malkonflikters
existens utan om l&sningar.
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”...malet ar att de (OC/EC) ska kanna sig
trygga... i dialog fér de ser andra saker an vad

SC jag gor”

T l ”... vi inte har nagot att dolja for varandra (om
budget), det ar inte nagons fel utan det ar da vi
behodver varandra... vi hjélps at och andra visar

oC sina basta sidor....”
/ \4 " tfransparensen gor att det inte finns tabun.
Relationen mellan oss bygger pa tillit”
EC EC
—

Inom SABO beskrivs att cheferna tidigare bedomts efter om de har en “budget i balans”, de
beskriver ocksd att det &r en organisation som bestar av “duktiga flickor” vilket innebar att om
budget var i ordning var ledningen ngjd. Senaste tiden har ledningen lyft att "budget i1 balans inte
ar ett kvitto pa god kvalitet.

Ledningen belyser verksamhetens budget utifrdn de tre perspektiven, dven om detta inte
efterfragas. Sektorchef beskriver att de maste visa politiker vad man gor for pengarna. Nir man tar
ansvar for sin budget da kan man ocksa forklara vad man inte kan gora och pa sa sitt fa storre
forstaelse och ibland ocksa mer pengar. Ett sadant exempel var mojligheten att 6ka kvaliteten i
verksamheten ndr man som chef inte har mojlighet till dialog. Medarbetarna arbetar 1 dygnet runt
verksamhet och har ingen naturlig tid att trdffas och arbeta med dialog for att skapa samsyn. Nir
detta lyftes till nimnden fick verksamheten extra medel for att frigora tid for planeringsdagar.

Detta &r ett konkret exempel pa hur sektorn inifran kan ha mojliggora utokad kommunikation
i redan befintliga system och didrmed 6ka sitt handlingsutrymme.

Avslutande analys

Rapportperioden 2016-2017 kinnetecknas av ett ar for dversyn, analys, beslut och planering
och ett ar for genomforande. Genom arbetet med CHEFiOS har forvaltningen fatt en samsyn och
ett gemen-samt sprak som underléttar dialogen inom organisationen. Arbetet har ocksa gett en
medvetenhet om komplexiteten i en organisation. Men framf6r allt har arbetet satt fokus pa hur
mycket de organisatoriska forutsittningarna paverkar den enskilde chefens mojligheter att utfora
sitt arbete. I den sektor dér arbetet kommit léngst syns effekterna pa flera sitt. De organisatoriska
forandringarna har avlastat chefen i flera avseenden, rent arbetsméssigt men ocksa i tilliten inom
organisationen och att man inte dr ensam. Samman-héllningen bland cheferna och kvaliteten i det
man gor har forbittrats och det paverkar arbetslusten och hélsan positivt.

20



Goteborgs Stad Intraservice Rapport CHEFiOS i SDF Lundby 2016-2017
[Publiceringsdatum]

Nir CHEFiOS startade gjordes pa flera héll handlingsplaner pa enhetschefsniva (operativ
niva). Analysen har synliggjort en problematik med att arbeta med organisatoriska forutsittningar
endast pa den nivan. Det blev tydligt att den operativa nivan saknade handlingsutrymmet for
forandringar och handlings-planerna blev av mekanisk art, ofta med 16sningar pa individniva och
kopplingen till de organisatoriska forutsittningarna i sin helhet uteblev. Detta ledde till att onskade
effekter uteblev och handlingsplanen blev en pappers-produkt. Orsaken till detta handlar nog delvis
om att vi saknar erfarenhet men ocksa att cheferna pa alla nivaer uttrycker att de inte har tid for
planering, analys och reflektion. Den sektor som lyckats bést i arbetet har dven haft en
handlingsplan pa sektorniva.

Arbetet med handlingsplanerna har starkt bidragit till medvetenheten hos chefer pa alla nivaer
och har varit en viktig del i1 att belysa och skapa en gemensam bild av de organisatoriska
forutsittningarna och en grund for detta arbeta har varit att de haft den breda kartldggningen som
gemensam grund.

Arbetet med 6versynen av handlingsplansarbetet visar ocksa pa att det finns vinster i arbetet
kring samsyn och sprak men att det avgorande &r ledningens overgripande intresse och kompetens
av att driva helhetsarbetet i vardagen.

Nista steg dr att implementera gjorda kunskaperna in i det redan befintliga arbetet med tex
verksamhetsplaner och arbetsmiljoarbete. Ett forsta steg har varit att inkorporera arbetet 1 arbetet
med Arbets Plats Tréffar (APT) och att infora arbetet i arbetsmiljoronder pa alla nivaer, men ocksa
att se 6ver hur den sociala och organisatoriska ronden ska utformas for att pa bista satt forvalta
kunskaperna.

Intressant att notera &r att fraigan om antal medarbetare per chef, inte har beaktats. Medeltal
anstélld/chef var 2012 ca 21stycken. Den siffran har under perioden okat till att 2015 vara c:a 28
medarbetare/chef pa enhetschefsnivd. Inom AO har forutsittningarna forbittrats genom andra
organisatoriska atgirder. Det har ocksé lyfts fram att det finns fler aspekter dn antal medarbetare
per chef. Cheferna har belyst att det dr ett storre hinder att ha fa medarbetare spridda pa fler
arbetsplatser &@n att ha fler medarbetare pa en. Niar mojlighet till Gversyn av antalet medarbetare kan
initieras har forvaltningen fler parametrar att forhalla sig till och har dirmed goda forutsittningar
att finna lampliga végar i att anpassa arbetsatagandet till arbetstiden.

En annan del som identifierats dr hur administrativt stod bor/kan anvédndas. Ganska tidigt
Okades det administrativa stodet i organisationen for att avlasta cheferna. Efter en tid identifierades
att det fanns oklarheter kring vem som skulle gora vad och hur kommuniceringen av stod skulle
ske. Exempel pa detta var inom dldreomsorg didr man har en administrator pa sin enhet och en
central organisation dér vissa fragor hanterades av bada medans andra kunde falla mellan stolarna.
Det uppkom ocksa 6kad risk for friktioner. Inom IFO skapades egna rutiner i férhallande till den
administrativa enheten, rutiner som i vissa fall var sa omfattande att chefen upplevde att det hade
varit lédttare att uppgiften sjidlv. Vidare har forvaltningen identifierat en otydlighet kring vilka
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arbetsuppgifter en chef kan delegera och ddrmed vilket ansvar som kan ldggas pa en administrator.

Det administrativa stodet tenderar att baseras pa administratérens personliga kompetens istéllet for
organisatoriska behov. Arbetet med att tydliggora organisationens administrativa behov och dartill
kopplad kompetens pagar.

Stadsdelschefen har hela tiden varit en motor i CHEFiOS arbetet men sektorerna har haft stort

eget ansvar och det dr dérfor mycket intressant att studera de fyra sektorerna utifran engagemang
fran ledning:

Sektor Utbildning “gick ut héart” och arbetade intensivt inledningsvis och gjorde
handlingsplanerna pa enhetschefsniva men inte pa strategisk niva, manga ganger blev
atgidrden “dialogsamtal”. Vi kan idag konstatera att "luften gick ur” och CHEFiOS fick
en negativ betydelse. ”De vet hur vi har det och nu vill de att vi ska 16sa det”. Sektorn
har idag en tdmligen of6rdndrad arbets-situation eller sdmre.

Sektor IFO kan beskrivas ha hanterat information frain CHEFiOS bokstavs troget” och
agerat pa “var sak for sig”. Ingen handlingsplan kopplad till CHEFiOS men delar av
fragestdllningarna i sina verksamhetsplaner. De har idag en tdmligen oftrdndrad
arbetssituation eller samre. De kartliggningar som gjorts under rapportperioden visar
att glappet mellan strategisk och organisatorisk niva finns kvar i form bristande tillit
och kommunikation. Dértill kan vi koppla att de har stort ekonomiskt underskott, hog
sjukfranvaro och hog personal och chefsomsittning.

Under inledningen av CHEFiOS arbetet var KoF passiva men har de senaste aren
intensifierat arbetet vilket uppfattats fatt positiva effekter i bl a minskat glapp. De
arbetar inte med handlingsplaner men har en medvetenhet om de organisatoriska
forutsittningarnas effekt pa mojligheten att utfora arbetsatagandet. De har utokat antal
chefer som en direkt konsekvens av det som framkom i ARIA-rapporten. De har ocksa
paborjat arbete kring tydliggorande av vad som ingar i enhetschefsuppdrag kontra
omradeschefsuppdrag.

Sektor Aldreomsorg (AO) har arbetat systematiskt utifrin ett helhetsperspektiv dir
ledningen hela tiden varit aktiva och tagit strategiska beslut utifran den kartliggning
som gjordes. AO har idag en vil fungerande kommunikation i hela sektorn, dvs inget
glapp, okad kvalitet i verksamheterna och chefer som kinner delaktighet och lust. De
har ocksa budget i balans med sinkt sjukfranvarostatistiken och chefsomséttning.
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Liardomar
Foljande lardomar har vért arbete i Lundby givit oss:

En lardom &r vikten av gemensam och komplex bild av organisationens forutsdttningar
genom de tre verktygen som CHEFiOS tillhandahaller (ARIA, ORGA och Klusterenkit).
Dessa tre kompletterar varandra och tillsammans ger de organisationen en bred gemensam
bild av nuldge men ocksa goda forutsittningar for att hantera de identifierade hindren pa
mest effektiva sitt.

Vikten av att den strategiska ledningen dr grundad i arbetet och har tillit och fértroende for
varandra. Deras arbete och instéllning ger direkt paverkan pa hela organisationen “fran
stadsledning till trappstiddning”

Oppenhet, vilja och mod kriivs fran den strategiska ledningen att stotta i de delar dir deras
bild visar sig inte vara 100 procentigt riktig. De behover anvinda denna “karta” som
verktyg att binda ihop det glapp som ofta finns mellan strategisk och operativ niva inom
organisationen.

En ytterligare faktor for lyckat arbete &dr att hela organisationen har en gemensam
uppfattning om begreppens betydelse. Vad innebér att ha dialog kring malkonflikter, vad
betyder illegitima arbetsuppgifter, arbetsiatagande etc?

Den strategiska ledningen behdver rusta sig med talamod sa att de tillsammans kan stotta
varandra mot den organisatoriska kraft som riskerar att "pusha” fram snabba l0sningar som
inte nodvéndigtvis bygger pa en forstaelse for de komplexa sammanhangen och darmed
riskerar att fa motsatt eller i varje fall mycket liten effekt.

Cecilia Siverbo
Koordinator CHEFiOS
HR-avdelningen SDF Lundby
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