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2.2

Sammanfattning

Beskrivning av forvaltningen

Verksamheter

Forvaltningsorganisationen inom den sociala sektorn i Linkopings
kommun forédndrades den 1 januari 2019. Tidigare Socialforvaltningen
och Omsorgs- och dldreforvaltningen har nu blivit Social- och
omsorgsforvaltningen och fordndringsarbete pagér. Social- och
omsorgsforvaltningen bedriver myndighetsutdvning samt utreder,
planerar och upphandlar vard och omsorg utifrdn malgruppernas behov.

Verksamhetsomradena dr forsorjningsinsatser, individ- och
familjeomsorg samt dldre och funktionsnedsatta. Forvaltningen arbetar
pa uppdrag av Social- och omsorgsnimnd, Aldrenimnd samt
Arbetsmarknadsndmnd med bade myndighetsutdvning och bestéllning.

Inom den nya forvaltningen pagar ett fordndringsarbete for att bygga en
organisation dér verksamhet ska bedrivas med hog tillgidnglighet, god
kvalitet och réttssédkerhet inom givna ekonomiska ramar. Den nya
organisationen utformas sd att den har flexibilitet att mdta bade snabba
omvérldsforandringar, framtida utmaningar och fordndrade politiska
prioriteringar framover.

Antal chefer, statistik

Social- och omsorgsforvaltningen bestar av social- och omsorgsdirektor,
fyra stabschefer samt sju avdelningschefer. Inom avdelningarna finns 28
gruppchefer. Totalt finns 40 chefstjanster inom forvaltningen som
samtliga har det fulla chefsansvaret. Konsfordelningen dr 34 kvinnor och
6 min. Tvéa chefer har utomnordisk bakgrund.

Under 2018 var genomsnittligt antal medarbetare per forsta linjens chef
17 for socialférvaltningen och 18 for omsorgs- och dldreforvaltningen.

Den totala sjukfrdnvaron var under 2018 for socialférvaltningen 6,5%
och for omsorgs- och dldreforvaltningen 2,6%.

Metod for insamling av arbetsmaterial

Projektet “chefers forutsittningar” paborjades under 2018 och syftar till
att skapa o6kade forutsittningar for att attrahera, utveckla och behélla
chefer 1 Linkdpings kommun. Projektet inleddes med att en enkét
skickades ut till alla chefer med det fulla chefsansvaret 1 Linkopings
kommun. Det innebér ansvar for verksamhet, ekonomi och personal.
Inom Socialforvaltningen (som det hette hosten 2018) sé géllde det 28
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chefer varav 25 svarade. Inom Aldre- och omsorgsforvaltningen gillde
det 4 chefer, varav 4 svarade. Dessa tva forvaltningar har den 1 januari
2019 gatt ihop till Social- och omsorgsforvaltningen.

Dé Socialforvaltningen varen 2018 redan genomfort en stor
genomlysning géllande ”gruppchefers arbetssituation” sa valde vi att inte
genomfora ndgon workshop med dessa chefer. Det finns dock en rapport
sammanstdlld efter den genomlysningen och den kopplas ihop med den
kommundvergripande genomlysningen. Ur den rapporten har vi kunnat
se tydliga signaler kopplat till vara fyra leda-omréden. Detta har
inarbetats 1 den hér rapporten.

Workshop har genomforts med ledningsgruppen for den nya
forvaltningen (social- och omsorgsforvaltningen). Workshopen inleddes
med att deltagarna, via mentimeter, fick fordela 100 podng pa de tre
utmaningar som de anser dr de viktigaste att arbeta med/har hogst
prioritet. Denna fordelning av poédng skedde d4ven med dolt resultat och
resultatet visades forst da alla hade fordelat ut sina podng pa de tre
viktigaste. Nar resultatet publicerades fick deltagarna dven kommentera
anledningen till varfor de har fordelat sina podng som hade gjort.

Analys av forvaltningens enkatresultat (gérs av
forvaltningen)

I den enkét som cheferna inom forvaltningen besvarat framgér olika
former av stdd (adm, HR, it,lokaler), metoder for uppf6ljning samt eget
handlingsutrymme som viktiga omraden inom leda och styra
verksamhet.Inom omréddet leda medarbetare lyfts HR-st6d samt kultur
som viktiga utvecklingsomraden. Nér det géller forandringsledning ar
behoven storst nir det géller digital omstéllning samt
omvérldsbevakning. Feedback fran 6verordnade samt forutsattningar for
att mota de krav som stélls dr utvecklingsomréden utifrdn enkéten.

Nir det géller pastdenden kring ledningsgruppsarbete framgar att det
finns bristande forméga hos ledningsgrupper nér det giller att strategiskt
styra och samordna fragor mellan enheter och forvaltningar som
berodrs.Det framgar att grundkénslan for uppdraget 4r mycket hog.

Sammanstallning av ledningsgruppens workshop

De utmaningar som hér valts ut dr efter samrad med
forvaltningsdirektoren och HR-chefen. Utmaningar har plockats utifrén
de dokument som den nya forvaltningsledningen presenterade i samband
med sammanslagningen. Dessa i sin tur utgér fran de internbudgetar och
maldokument som nimnderna tagit fram.
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5.1

5.2

Foljande utmaningar presenterades som urval:

Digitalisering
Kompetensforsorjning
Demografiutveckling
Psykisk ohélsa

HSL

Segregation

De 3 viktigaste utmaningarna

Ledningsgruppen, 20190129, resonerade och rostade runt féljande
utmaningar:

Digitalisering (42%) — detta ar ett sitt att sdkra
kompetensforsorjningen och det &r viktigt att vi anvénder
professionen pd bésta sitt. Det dr en samhéllstrend, vi 16ser mycket
digitalt idag och vi ligger efter. Vi behdver tidnka och gora pa andra
sdtt dn vi gjort tidigare.

Kompetensforsorjningen (28%) — det ar en forutsittning for att klara
kdrnverksamheten. Det dr viktigt att vara en attraktiv arbetsplats for
att bibehalla personal.

Psykisk ohélsa (11%) — 1 samband med att vi 4r en viaxande kommun
sa har vi dven en védxande psykisk ohilsa. Det dr en utmaning i
sambhéllet.

Behoven under "Leda verksamhet” fran ledningsgruppen

Vilka behov har cheferna nir det géller att leda och styra sin verksamhet
utifran att arbeta mot den valda utmaningen?

Leda verksamhet - ledningsgruppen

Planering och prioritering: Sammanhaéllen planering och vaga
prioritera. Vi startar mycket men slutfor mindre. Vad ska komma
nédr? Mod och tydlighet. Verksamhetsutveckling med brett utforande,
inte 1 projektform.

o Agare till detta ér cheferna sjilva
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Kompetens: hur anvénder vi vara unga som har god It-kompetens? Vi
behover ett klimat som tillater ifrdgaséttande av analoga tjanster.

o Agarskapet ldggs hos forvaltningen och kommunledning

Ekonomi/uppf6ljning: Hur kravstiller vi for var utférarorganisation?
Uppfoljning av verksamhet, personal och ekonomi. Nyttorealisering —
vilka nytta ska forandringen gora?

o Kommunledning + forvaltning + HR éger fragan

Lagstiftning: tillatande lagstiftning, idag blir vi begrinsade. Vi
behover kunna paverka.

o Politiker

Roller och mandat: Vi har en modig organisation. Vi eftersoker
forum for samverkan, fa helhet och anvinda kompetens. Inte gora
samma sak pa flera stéllen. Tydliggora syfte med digital utveckling —
ha langsiktiga strategier, tillit till varandra.

o Forvaltningsledningen, forvaltningsdirektor
Mailbild: Tydliga mal och uppdrag, tydlighet fran politiken
o Politiken och forvaltningsledning

Stod: verksamhetsnira stod som finns dir nér det uppstar krangel, allt
fran HR till administrativa system. Titta pd vad vi behover.

o Forvaltningen och kommunledning

Leda verksamhet — sammanstillt ur genomlysningen viren 2018

Sidouppdrag: det kommer nya uppdrag pa kort varsel. Svért att
prioritera.

Forvintningar: finns ett glapp i vad som forvédntas av medarbetarna
och vad arbetsgivaren forvantar sig.

Stod: stodfunktioner upptas av andra uppgifter och det saknas darfor
ett chefsstdd for bl a administration. Positivt stod fran HR géllande
rehabfrigor och rekrytering. Otydligt med vilket stod som finns,
kommer olika till nytta pga okunskap.

Mandat: otydligt mandat om vad som ér tillatet att gora olika pa och
vad som ska vara samma. Darfor soker man ofta stod 1 beslut som
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5.3

man borde kunna fatta sjdlvstindigt. Otydligt mandat gillande
ekonomi.

e Kultur: inte tillatet att gora fel, saknas strukturer som tydligt visar
vagen

e Verksamhetsplanering: osdker pd om de prioriterar ritt saker, kinns
inte grundade pé systematiskt kvalitetsarbete

e Helhet: forvaltningen drivs inte som en helhet utan i stupror, flera
jobbar med samma saker, man efterfragar ett processtink dér arbetet
utgér fran brukarna och samarbete fungerar smidigt.

e Tydligare uppdrag: cheferna ska vara insatta i helheten och stodja att
samarbete fungerar. Cheferna upplever att man vet vad som ska
uppnas, otydligheten ligger 1 hur. Rollbeskrivningen dr inte helt
tydlig.

Behoven under ”Leda medarbetare” fran ledningsgruppen

Leda medarbetare

e Stdd/grundforutsittningar: andamalsenliga lokaler underléttar, rétt
resurser for moten med klienter (man vet aldrig vilka hjdlpmedel som
finns tillgdngliga), rimligt antal medarbetare, stod i personalfragor

o Forvaltningsledning

e Kommunikation: skapa en bild som vi kommunicerar, visa den roda
traden och vara uthélliga, g ut med tydliga budskap, forenkla och
fortydliga t ex bestéllningar

e Kultur och forhallningssitt: att vdga gora fel, trygga och modiga
medarbetare, stimulera till forbittringsarbete och forenkla processer,
hjdlpas ét, lyfta varandra genom goda exempel, formedla lust och
tilltro till digitalisering.

o Chefen sjilv

e Mal: realistiska mal med malbilder vart vi vill. Tydliga arbetssétt som
vi kan implementera.

o Chefen

e Delaktighet: Ta tillvara pd medarbetarnas idéer och tankar, Mgjlighet
att delegera ansvar. Delaktighet skapar engagemang, dialog och
kommunikation.
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5.4

o Chefens ansvar

Mandat och resurser: Tydlig prioritering, tydlighet i forvantningar
och prioriteringar. Ge mandat till vdra medarbetare att fa utveckla.
For att kunna ge mandat s& behdver man mandat.

o Chefens chef + chefen

Kompetensutveckling: Vi behover ett bra systemstod — ett LMS,
utbildning i tekniskt stod via e-learning, kompetensutveckling for
utvecklingsgrupper av olika slag. En generell hojning av
digitaliseringsnivan.

o Chef + stod fran forvaltning

Leda medarbetare - sammanstiillt ur genomlysningen viren 2018

Leda team: svart att fa till produktiva team pd for manga
medarbetare, hog personalomsittning gor det svart att leda teamet.
Komplexa frdgor med ny personal gor det svért att leda.

Kulturen: det upplevs till viss del vara ett Oppet klimat. Inte jamlikt
over de olika verksamheterna. Viktigt att jobba med medarbetarskap.

Behoven under ”Leda forandring” fran ledningsgruppen

Leda forindring

Mal och medel: Tydliga prioriteringar, var hittar man storst vinster?
Viktiga viagval som behover fattas beslut pa — vart ska vi?
Forutsagbar och beslutad tillgang till IT och teknik, inte strypa
tillgdngen pga resursbrist.

o Politiker och forvaltningsledning

Stodfunktioner: Omvérldsbevakning — ldr av varandra, bollplank om
hur tjénster kan digitaliseras, kommunikation runt dndra beteenden,
Stod for att driva fordndringsprocesser.

o Kommunledning (digitaliseringsdirektor)
+forvaltningsledning

Kompetens: Kompetensutveckla medarbetarna i digitala termer, det
behdvs mer tekniskt kunnande for att kunna arbeta parallellt.

o Kommunledning (dig.direktor) + forvaltning
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Forandrat arbetssétt: Agila arbetssitt behdvs, anpassa organisationen
till fordndringen, mod att testa och avsluta nér det inte fungerar.

o Forvaltningen

Leda forindring - sammanstillt ur genomlysningen viren 2018

Forandring: ett konstant tillstaind, behdver stod 1 att acceptera. Svért
att prioritera, vad dr bést for brukaren och vad é&r bést for
medarbetaren och organisationen?

LEAN: detta arbete utgar inte fran verksamhetens mal och avvikelser
utan genomfors for att rensa ut onddig administration.

Stod: vid gemensamma utvecklingsuppdrag efterfrdgas gemensamt
stod for att genomforandet,

Uppfdljning: projekt som startas upp f6ljs sdllan upp, man slutfor
inte. Man pratar om LEAN men man arbetar inte sé.

Leda sig sjilv

Kultur: det ska vara ok att gora fel, prova, testa, avfarda. Att vi finns 1
en tillatande kultur. Att vaga lita pa andra, mod till varandra, att man
kanner sig respekterad i sin organisation. Meningsfullhet. Att ge
varandra arbetsgliddje, kollegial samverkan. Ta ansvar for balans i
livet.

o Chefens ansvar

Bollplank: dialog med chef, bollplank mellan savil chef som
medarbetare och kollegor, intresse for andra.

o Chefens chef och chefen
Tydligt uppdrag: Tydlighet i vad som forvintas i uppdraget,
gemensam bild av utmaningar om vad vi ska uppna, tydliga malbilder
och prioritering.

o Chefens chef och chefen

Kompetensutveckling och inspiration: inspiration fran omvérlden,
ovéntad input, digital coach for att kunna bli digital sjélv, vad
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5.5

behover jag ha for att nya generationer ska bli duktiga pd
digitalisering?

o Chefens chef och chefen

Mandat: tydligt mandat, tillit att arbeta i uppdraget, resurser och
mandat.

o Politiker, kommunledning och forvaltning

Stod: stod av andra professioner i den digitala processen,
stodfunktioner sisom HR, ekonomi, verksamhet

o Forvaltningen

Reflektion/feedback: feedback och aterkoppling aterkom hos manga,
tid for reflektion och planering ar ocksa viktigt.

o Chefen sjalv

Leda sig sjilv - sammanstiillt ur genomlysningen viren 2018

Good enough: méinga chefer har svart att veta nir det racker. Man
jobbar mer dn man ska — behdver jobba mer utifran ”good enough”
for att vara goda forebilder.

Prioriteringar: man lagger bort sin egen reflektionstid, analys och
strategiska arbete nir det kor ihop sig i verksamheten.

Stod fran chef: man 6nskar dialog, bra kommunikation och stéd med
ndrmaste chef

Den réda traden genom leda-orden

Ledningsgruppens sammanfattning

Efter avslutad workshop forsoker cheferna se om det finns en rod trad
genom behoven over alla leda-orden. I den hér gruppen sammanfattade
man det med:

V V.V V V V

Tydliga mal och kultur

Forutsittningar genom stod

Roller och mandat

Stod, kommunikation, uppdrag och malsittning
Malbild, mél och medel

Kultur
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Forslag pa utvecklingsaktiviteter

Forslag pa utvecklingsaktiviteter har tagits fram inom ramen for leda-
orden. En avstimning kring utvecklingsaktiviteterna har gjorts med
forvaltningens ledningsgrupp.

For social- och omsorgsforvaltningen dr foljande utvecklingsaktiviteter
framtagna:

Leda verksamhet

Dialog och erfarenhetsutbyte mellan forvaltningens chefer om
verksamhetsutveckling, planering, prioritering for samsyn kring dessa
fragor. Denna aktivitet kommer att ingé 1 forvaltningens dvergripande
forandringsarbete.

Ta fram uppdragsbeskrivningar for samtliga chefer i forvaltningen for
skapa mer tydlighet kring mal och mandat. Uppdragsbeskrivning har
tagits fram for gruppchefer. Nér det giller 6vriga chefer kommer
uppdragsbeskrivningar att tas fram inom ramen for forvaltningens
overgripande forandringsarbete.

Forbattrad struktur for ledning och styrning. Det géller allt fran att ta
fram mallar till att skapa ett enkelt system for uppfoljning som
inkluderar verksamhet, ekonomi och HR. Detta &r en 6vergirpande
fraga som bor hanteras av kommunledningen.

Tydliggor och utveckla det befintliga stddet till cheferna. Detta arbete
bor ske badde av kommunledning och forvaltnignsledning.

Ledningsgruppsutveckling med fokus pé arbete med strategiska
fragor. Detta omrade ingdr i1 forvaltningens overgripande
forandringsarbetet.

Leda medarbetare

Arbeta med kultur och forhdllningssétt. Detta omrdde ingér i
forvaltningens overgripande fordndringsarbete.

Forbittrad internkommunikation for att frimja gemensamma
arbetssétt och processer kopplat till fordndringsarbete. Denna fraga
hanteras i samband med forvaltningens 6vergripande
forandringsarbetet.

Realistiska mél med malbilder vart vi vill. Tydliga arbetssétt som vi
kan implementera. Detta arbete pagar inom ramen for det
forvaltningsdvergripande fordndringsarbetet.
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Tydlighet 1 forvantningar och prioriteringar. Ge mandat till vira
medarbetare att fa utveckla. For att kunna ge mandat sa behover man
mandat. Dokumentation av prioriteringar finns med som en atgérd i
handlingsplan for det systematiska arbetsmiljoarbetet. Fragan om
mandat hanteras under omradet leda verksamhet.

Leda i fordndring

Ta fram metoder och stod for omviarldsbevakning. Detta dr en fraga
for forvaltningen och till viss del kommunledningen

Ta fram verktyg och stod for arbete med verksamhetsutveckling och
aktiviteter fOr att frimja effektiva processer (digitalisering). Denna
fraga bor hanteras av bade forvaltnings- och kommunledning.

Engagera medarbetarna mer i fordndringar . Detta ingdr i
forvaltningens pagaende forandringsprocess.

Leda sig sjalv

Jobba med feedback fran sdvil dverordnande som kollegialt till exempel
att chefer 4r med pa varandras arbetsplatstraffar och lyfta fram goda
prestationer.

Forbattrad chefsintroduktion med tydligare fokus pa styrning och
ledning. Detta &r ett omrade som bor beaktas av kommunledningen.

Tydligare métesstruktur och forberedelser sa att de méten som ér
inplanerade effektiviseras. Detta innebér att ta fram verktyg och modeller
for effektivare moten och ar en fraga for savil forvaltnings- som
kommunledning.
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