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Socialforvaltningens plan for att starka enhetschefer
2024-2027

1. Inledning
Socialnimnden gav den 2024-02-08 (SON §17, drende SON 2024/29) socialforvaltningen

1 uppdrag att " utforma ett flerarigt program for att stirka enhetscheferna, sa de kan agera som trygga
[fordndringsledare”.

Planen ska ge en bild av de aktiviteter som redan gors samt de aktiviteter som behéver
goras for att na malet. Socialndmnden gav dven socialforvaltningen i uppdrag att
aterkomma med f6rslag pa hur férvaltningen ska pavisa en forflyttning mot malet,
maluppfyllelse. Planen ska som lingst avse perioden 2024-2027.
Socialnimndens beslut i sin helhet:

* Socialnimnden ger socialdirektéren i uppdrag att utforma ett flerarigt

program fOr att stirka enhetscheferna, sa de kan agera som trygga
torindringsledare.

* Uppdragets resultat rapporteras till socialnamnden halvarsvis.
* Uppdraget ska ske i nara samverkan med enhetscheferna och bérja med

en analys av chefernas styrkor och behov av stod, forindring, fortbildning,
nitverk och tydliggérande av uppgifterna.

Aven om uppdraget inte uttryckligen omfattar avdelningschefer, arbetar forvaltningen
samtidigt med deras forutsittningar att agera som trygea forindringsledare.

1.1 Metod och genomforande

Uppdraget genomférs som en redovisning av nuldget samt en analys tillsammans med
avdelningarnas ledningsgrupper for att lyfta fram behov av fortsatta aktiviteter for att na
malet med socialnamndens uppdrag. Arbetsgangen for att involvera chefer och fackliga:

- Beskrivning av uppdraget och tidplanen pa FLG/VLG 2 april

- Gemensam genomgang av uppdraget pi FLG/VLG planeringsdagen den 12 april

- Information 1 SOF samverkan den 10 april, fackliga ges mojlighet att komma med
input

- Dialog 1 avdelningarnas ledningsgrupper — Socialdirektér och HR-chef april-maj

- Aterkoppling till chefer pi SOF chefsmote 27 maj

- Presentation AU 29 maj

- Aterkoppling till SOF samverkan 3 juni

- Presentation SON 13 juni

2 (15)



Datum 2021

Arendenr

Socialférvaltningens plan for att starka enhetschefer
2024-2027

2. Bakgrund och nulage

Socialnimndens uppdrag tar sin utgangspunkt i de aktiviteter och det arbete som redan
g0Ors inom socialforvaltningen for att utveckla chefer, darfor ar det viktigt att tydliggéra de
forutsittningar som redan finns.

Ledarskap /foériandringsledarskap

I den érliga medarbetarundersckningen stills tre frigor som tillsammans beskriver
medarbetares uppfattning om ledarskap och delaktighet vid forindringar/utveckling.

Leder din chef arbetsgruppen pé ett bra sé&tt?

@ 142 (Nej - mbste dtgrdas) 3 @ 445 (Ja - definitive)
SOF Socialfarvaltningen 202310 2023 1% 22% [ EEEEEE
Inte chef 202310 2023 NN 2% \ 39 AR 75%
Involverar din chef dig nér beslut fattas som pdaverkar dig och dina kollegor?
@ 142 (Msj - maste dtgardas) 3 @ 445 (Jo - definitive)
SOF Socialfarvaltningen 202310 2023 [11% | 21% - - E
Inte chef 202310 2023 . 21% N : fER 76%  (1150/1549)
Upplever du att du blir tillrGckligt involverad i beslut som rér ditt arbete?
@ 142 (Nsj - masts dtgdrdas) 3 @ 445 (Ja - definitive)
SOF Socialférvaltningen 2023410 2023 [12% | 27% fRf 76%  (1234/1618)
Inte chef 202310 2023 LN 8% fff 75%  (1167/154%)

Ungefir 2/3 av socialf6rvaltningens medarbetare upplever att deras chef leder
arbetsgruppen pa ett bra sitt och att de kdnner sig involverade i de beslut som péaverkar
deras arbetssituation. Resterande del har motsatt uppfattning eller ser férbittringar.

Chefers stress och aterhimtning

I medarbetarundersékningen stills ocksa fragor kring upplevd stressniva i arbetet, savil
som upplevelsen av tid till aterhamtning.

Har du éverlag en rimlig stressnivad i ditt arbete?

@ 142 (Nej - maste dtgardas) 3 @ 4+5 (Jo - definitiv)
SOF Secialférvaltningen 202310 2023 [o9% | 31% PR 77%  (1250/1418)
Chef 2023-10 2023 X 19% R 97% (67/69)

Fér du tillréckligt med tid fér &terhédmtning mellan arbetsdagar?

@ 1:+2(Nej - mésts drgardas) 2 @ 445 {Ja - definitivt)
SOF Socialférvaltningen 202310 2023 [ TN ¥
Chef 202310 2023 JREE

Ungefir halften av socialférvaltningen upplever att de har en rimlig stressnivd, medan
andra halften anser det motsatta eller ser forbattringar.

Ungefir 2/3 av socialférvaltningens chefer upplever att de fir tillrickligt med aterhdmtning
mellan arbetspassen, medan resterande del inte far det eller ser forbittringar.
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Storlek pa chefsomriaden (riktlinje)

Socialforvaltningens plan for att starka enhetschefer

I medarbetarundersékningen stills en fraga chefen upplever att hen har de férutsittningar
som personen behover for att géra ett bra arbete.

Har du de forutséttningar du behdver fér att géra ett bra jobb?

@ 142 (Nej - maste Atglirdas) 3 @ 4+5(Ja - definitivt)

SOF Socialférvaltningen 202310 2023

Chef 202310 2023

[

3% N

I G 7

En del 1 resultatet av fragan speglar chefsrollens organisatoriska forutsittningar.

Socialférvaltningen har en riktlinje for storlek pa chefsomraden som beskriver

komplexiteten i forutsittningarna for rimliga chefsomraden.

Tabell 1. Grundtal f6r antal medarbetare per chef inom olika avdelningar (ur SOFs riktlinje for storlek pa

chefsomriden)
Avdelning Antal medarbetare per chef
Hemtjansten 30
Hemsjukvarden 30
Omsorgen om personer med funktionsnedsittning 25
Boende f6r ensamkommande unga 20
Individ- och familjeomsorgen 25
Sirskilda boenden 30
Myndighetsavdelningen 25
Ovriga omriden inom socialférvaltningen 25

Det beriknade antalet medarbetare paverkas av olika faktorer (tabell 2).

Tabell 2. Paverkande faktorer (ur SOFs riktlinje f6r storlek pa chefsomriden)

Paverkande faktorer

Medger storre

Kriver mindre grupp

grupp
Komplexiteten i chefens uppdrag Fa andra Flera olika
utover att leda medarbetare arbetsuppgifter arbetsuppgifter
Svarigheten i medarbetarnas Rutinartade Varierande och
arbetsuppgifter (komplexitet, variation) | arbetsuppgifter torinderliga

arbetsuppgifter

Spridning - geografisk och i tid pa Samlad verksamhet | Spridd
dygnet/alternativt sma och minga verksamhet/spridda
grupper grupper
Verksamhetens komplexitet Homogen grupp Medarbetare i manga

understillda olika

medarbetare funktioner/professioner

Verksamhetens komplexitet

Fa interna och
externa kontaktytor

Minga interna och
externa kontaktytor

Stodfunktioner sdsom ekonomi och HR

Anvands

Anvands inte

Stod sasom planerare eller assistent

Finns

Finns inte

2024-2027
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socialsekreterare

Stéd sasom verksamhetsutvecklare, Finns
controller och 1:e handliggare/1:e

Finns inte

Verksamhetens stabilitet (behov av

Stabil (forvaltande

I férindring

ledarskap) ledarskap) (torindringsledarskap)
Ledarens kompetens och erfarenhet Stor erfarenhet Kortare erfarenhet med
med hog utvecklingspotential
kompetens inom
omradet

Med storre grupp menas att grundtalet hojs

detta stods av de paverkande faktorerna.
Med mindre grupp menas att grundtalet minskas med maximalt 5-10 medarbetare.
Forutsatt att detta stods av de paverkande faktorerna.

I mars 2024 har respektive chefsomrade foljande antal tillsvidareanstillda medarbetare

(tabell 3):

Tabell 3. Antal tillsvidareanstillda medarbetare per chef, mars 2024

52 Socialnimnd

5200102 Ekonomienhet

5200105 Administrativ enhet
52002 Myndighetsavdelning
5200201 Myndighetsavdeln ledning
5200202 Handldggarenheten
5200203 Funktionshinderenheten
5200204 Mottagningsenheten
52003 SABO

5200301 Avd chef SABO

5200303 Filtgatan 75 / DV
5200304 Filtgatan 77

5200305 Tingsbrogarden

5200306 Kilakern

5200307 Roma Aldreboende (*2 chefer)
5200308 Syrengéirden

5200309 Stuxgirden

5200312 Korttidsenheten Visby (*2 chefer)
5200313 Avallegirden

5200314 Pjdsen (*4 chefer)

52004 Hemtjinst

5200401 Hemtjinst avdelningschef
5200405 Hemtjidnst natt (*2 chefer)
5200406 Htj Vistra Visby

5200409 Htj Sédra Visby 1

med maximalt 5-10 medarbetare, fOrutsatt att

Antal Antal arsarbetare enligt
tillsvidareanstillda anstillningsavtal Medelalder
1555 1498,42 47,2
3 3,00 53,3
12 12,00 49,8
60 60,00 45,7
6 6,00 48,7
20 20,00 44,0
17 17,00 42,4
17 17,00 50,1
494 462,63 47,4
24 23,50 51,5
33 30,85 40,8
35 33,05 47,6
44 40,27 48,4
24 22,31 48,2
56* 54,80 45,6
23 22,20 50,0
38 35,97 48,9
72% 67,93 48,4
30 26,28 40,1
115* 105,46 45,8
368 350,38 44,5
14 14,00 47,4
58* 51,57 473
33 32,25 43,9
29 27,87 45,2
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5200412 Htj Notra Visby 31
5200417 Htj Sédra Visby 2 28
5200424 Htj Notrra Gotland 2 18
5200425 Htj Norra Gotland 1 (*2 chefer) 34
5200426 Htj mellersta Gotland 36
5200427 Htj S6dra Gotland 1 36
5200431 Htj S6dra Gotland 2 29
5200432 Htj Sédra Gotland 3 22
52005 OoF 341
5200501 OOF Avd chef 17
5200502 SOF OOF Omride 6 18
5200503 SOF OOF Omrade 9 25
5200504 SOF OOF Omride 2 23
5200505 SOF OOF Omrade 10 20
5200507 SOF OOF Omride 4 23
5200511 SOF OOF Omrade 7 25
5200512 SOF OOF OMRADE 8 31
5200513 SOF OOF Omréde 1 27
5200514 SOF OOF Omrade 12 14
5200525 SOF OOF Omride 5 (*3 chefer) 67*
5200526 SOF Omrade 11 27
5200527 SOF OOF OMRADE 3 24
52006 Hemsjukvard 86
5200601 Avdelningschef Hsjv 5
5200602 Team 2 23
5200603 Team 1 20
5200604 Team 3 (*2 chefer) 38*
52007 IFO 161
5200701 IFO gem 12
5200702 Férsorjningsstddsenh. 18
5200703 BoF Utredning och Insats 23
5200704 Socialjour,familjefridBVG 19
5200705 BoU Mottagning 12
5200706 Familjechem/ritt 24
5200707 Familjestod 24
5200708 Beroendevird utbrarverks. 17
5200711 Enhet f6r HVB och Team 12
52008 Kvalitetsavdelning 15
5200801 Kvalitet&Utveckl gemensam 8
5200802 Férebyggandeenhet 7
52010 HR-Avdelning 15
5201001 HR-enhet 3
5201002 Rekryterings- och

bemanningsenheten 12

Socialforvaltningens plan for att starka enhetschefer

30,15
27,20
16,82
32,81
35,00
34,87
27,15
20,70
337,21
17,00
17,50
24,50
22,80
20,00
22,88
25,00
30,10
26,62
13,62
66,65
26,80
23,75
83,91
5,00
23,00
18,16
37,75
158,29
12,00
17,79
23,00
18,24
11,75
23,00
24,00
16,50
12,00
15,00
8,00
7,00
15,00

3,00

12,00

41,7
39,2
448
435
443
457
450
446
50,1
475
438
55,1
52,4
46,0
483
52,0
51,5
53,0
51,4
49,9
47,9
497
45,9
53,3
474
423
458
47,8
497
428
38,6
51,3
52,5
478
52,5
48,0
51,6
47,8
47,0
4877
455
37,7

47,5

2024-2027
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Ackumulerat sjuktal for enhetschefer inom SOF
I beslutsstodsystemet kan alla chefer f6lja viktiga nyckeltal inom organisationen. Det
ackumulerade sjuktalet beskriver den sammanvigda sjukfranvaron 6ver en viss period
beriknad fran och med januari respektive ar.

3.50%

3.00%

2.50%

2.00%

1.50%

1.00%

0.50%

0.00%

Jan Feb Mar Apr Maj Jun Jul Aug Sep Okt Hov Dec
Jan Feb Mar Apr Maj Jun Jul Aug Sep Okt Nowv Dec
2023 Sjukfrv %, ack valt kalenderar  3.25% 3.51% 1.85% 2.57% 2.26% 2.01% .80% 1.88% 1.88% 1.83% 2.01% 2.26%
2024 Sjukfrv %, ack valt kalenderar 2.24% 2.53% 2.73%

Det ackumulerade sjuktalet for chefer 2023 var 2,26%.

Kompetensutveckling f6r chefer/ledare

I medarbetarundersokningen stalls en friga om chefen far den kompetensutveckling som
krivs for arbetet.

Féar du den kompetensutveckling som du behéver fér ditt arbete?
@ 142 (Nej - maste dtgérdas) 3 @ 4+5 (Ja - definitivt)

0 2023 [ | 24%
Che 202310 2023 N %

SOF Socialférvaltningen 20

Ungefir 2/3 av socialforvaltningens chefer uppfattar att de far den kompetensutveckling
som kravs for arbetet, medan resterande del uppfattar att de inte far det eller ser
forbattringar.
Region Gotland har ett etablerat utbud av kompetensutvecklingsinsatser och utbildningar
som riktar sig blivande och befintliga chefer. Kompetensutvecklingen innefattar:
- Ny som chef (tidigare Vagen till ledarskap)
- Grunden som chef 4 dagar (dn sa linge bara f6r enhetschefer)
- Forandringsledarskap (ingir i grunden som chef)
- Tillitsbaserat ledarskap (ingér i grunden som chef), f6r chefer resp
teamledare/samordnare
- Mentorskap
- Arbetsmiljéutbildning f6r chefer
- Reflekterande nitverk
- Projektledarutbildning
- Chefsutbildningar i system, arbetsritt, medarbetarenkiten, rekrytering, l6nebildning
mm

- Utbildningsmaterial som kan anvindas pa arbetsplatsen: l6nesittning/l6nesamtal,
konflikter mm.

7 (15)



Datum 2021

Arendenr

Socialforvaltningens plan for att starka enhetschefer
2024-2027

Forum fo6r chefer

Region Gotland och socialforvaltningen har etablerat forum for chefer i syfte att kunna
dela information men ocksa ge kollegialt stéd i olika fragor, daribland ledarskap.
For narvarande finns tva 6vergripande forum som riktar sig till socialforvaltningens
chefer:
- Chefsmoten SOF (Leds av socialdirektor och riktar sig till alla chefer och
verksamhetsutvecklare inom socialférvaltningen)
- Chefsforum (Leds av regiondirektér och riktar sig till alla chefer inom Region
Gotland)

Introduktion fér chefer
Inom respektive avdelning finns framtagna introduktionsprogram fér nya chefer.

Introduktionen ges dels pa forvaltningsniva, dels inom respektive avdelning.

Styrning /riktlinjer/rutiner
Region Gotland och socialforvaltningen har tagit fram stdd till chefer for att ge en stabil
grund 1 fragor om chefers forutsittningar och utveckling i deras ledarskap.

- Kompetensforsorjningsplan. Planen innefattar syfte och mal med
kompetensforsorjningsarbetet som ar en viktig del i chefsrollen samt de behov och
aktiviteter som forvaltningen planerar att arbeta med framat.

- Riktlinje f6r antal medarbetare per chefsomrade. Riktlinjen beskriver
socialforvaltningens ramar for rimliga chefsomraden.

- Region Gotlands ledarstrategi. Strategin ir regiongemensam och beskriver
Region Gotlands syn pa ett hallbart ledarskap och de férvintningar som regionen
stiller pa sina ledare.

- Kravprofiler vid rekrytering av nya chefer. Kravprofilerna ir kompetensbaserade
och bygger pd de krav som ir satta for verksamheten savil som pa Region
Gotlands ledarstrategin.

- Diverse riktlinjer och rutiner f6r chefer: Samverkansavtal etc.

Service/system

Region Gotland och socialforvaltningen arbetar for att férenkla ledning och styrning av
verksamheterna genom att tillhandahalla digitala st6d till chefer. De st6d som 1 huvudsak
finns for narvarande ar:

- Beslutsstodsystemet: statistik, budget/prognos, verksamhetsrapporter

- Stella/Novi/Adato/Opus: arbetsmiljosystem

- Proceedo/RoR: fakturahantering

- Planeringsverktyg: planering av insatser hos brukare. Anvinds av utforare.
- Kompetensportalen: medarbetarsamtal, 16nesamtal, kurser/utbildningar

- Verksamhetssystem: Treserva, Take care,

- W3D3: diarieféring

- Docpoint: dokumenthantering

- Diverse stddmaterial och rutiner pa intranitet: Ekonomi, upphandling, ”For dig
som chef” (HR etc.)
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Stédresurser (stodresurser som anvinds for verksamhetens inre arbete och som ej riktas
till brukare/patienter/klienter)

Hemsjukvarden: enhetsassistent, verksamhetsutvecklare,
digitaliseringssamordnare

Myndighetsavdelningen: avdelningsassistent, verksamhetsutvecklare, forste
handlaggare

IFO: avdelningsassistent, verksamhetsutvecklare, controller, férste soc.sekreterare,
enhetsassistent, samordnare,

OOF: avdelningsassistent, enhetsassistent, digitaliseringssamordnare,
kvalitetssamordnare, verksamhetsutvecklare,

Hemtjidnsten: teamledare, verksamhetsutvecklare, avdelningsassistent,
digitaliseringssamordnare,

Sirskilda boenden: avdelningsassistent, digitaliseringssamordnare, enhetsassistent,
samordnare, verksamhetsutvecklare,

Kvalitetsavdelningen: verksamhetsutvecklare

HR-avdelningen: inga interna stédresurser

Andra stodresurser f6r chefer

RSF: HR-st6d/HR-supportt, ekonomicontrollers, IT-avdelningen, registrator,
léneadministration

SOF: HR-konsult, Arbetsmiljékonsult, marknadsférare, avtalscontroller,
verksamhetscontroller, kommunikator, systemfoérvaltare, utvecklingsledare, MAS,
arkivansvarig,

Skyddsombud: ger stod i arbetsmiljofragor pa alla nivaer och inom hela
torvaltningen

Rekryterings- och bemanningsenheten: hanterar bemanning och rekrytering till
utférare inom forvaltningen

3. Resultatet av dialoger i avdelningarnas ledningsgrupper

Dialogerna i avdelningarnas ledningsgrupper har haft tva utgangspunkter:
1.

Chefsrollens organisatoriska férutsattningar

2. Ledarens utveckling av sitt ledarskap

Syftet med ovanstiende utgangspunkter har varit att inhdmta chefers uppfattning om
chefsrollens foérutsittningar, men ocksa ledarens personliga utveckling i sitt ledarskap.

3.1 Dialog med hemsjukvardens ledningsgrupp 2024-04-29

1.

Chefsrollens organisatoriska férutsittningar

Bra stod med enhetsassistent och verksamhetsutvecklare

Avdelningen har tvé olika ledningsgrupper OLG/SLG (OLG ir for enhetschefer),
vilket uppfattas som en bra struktur for att hantera fragor och cheferna har bra med
torberedelsetid infér ledningsgruppsméten

Ledningsgruppen (SLG) uppfattas som lagom stor
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Rimliga chefsomraden
Bra uppdelning av ansvarsomraden mellan chefer
Har tid f6r utbildningar och kan ticka f6r varandra vid utbildningar- viktigt att
utbildningarna hamnar ritt i arscykeln s att de inte krockar med andra planerade
aktiviteter
Viktigt att nyttja det stod som finns i andra funktioner och ha koll pa kontaktvagar
Gemensam kommunikation kring beslut och implementering av beslut
Gemensam dialog vid t.ex. 16nesittning av sjukskoterskor
Har samarbetsm6ten m hemtjinsten /andra avdelningar
Arbetar gemensamt med rutiner, kvalitetsarbeten och processer
Viktigt med st6d i bemanningshantering sa att inte chefen gér scheman och fastnar i
den dagliga bemanningen
Utvecklingsmojligheter

Skapa karridrvagar
Behover kunskaper om avvikelsehantering
Onskar en central schemaplanering
OOF o hemtjinsten skulle kunna samarbeta mer om bemanning
Ge kunskap om avvikelsehantering redan i introduktionen
2. Ledarens utveckling av sitt ledarskap
Forindringsledning:

- Forandringar kan ibland ga vildigt snabbt

- Viktigt att forankra fordndringar och motivera bakgrunden till dem

- Parallella utvecklingsarbeten, mycket som hinder samtidigt

- Viktigt att samverkanskulturen dr férindringsbendgen
Tryggheten ligger 1 att cheferna driver samma linje, ett enat ledarskap och en enad
ledningsgrupp
Solidaritet inom chefsgruppen att std gemensamt dven nar det blaser
Maste vaga fraga
Tillitsfullt ledarskap for att sitta en tydlig ram som alla kan r6ra sig inom
Skriver upp fragor som ska tas pa allas apt sa att informationen blir densamma
Tydlig struktur i arbetet som priglas av tillit/ fortroende, ser helheten tillsammans,
Fokus pé brukare/patienter och kvalitet ger en gemensam grund i uppdraget
Viktigt att ta tag i det som inte funkar
Viktigt att dela med sig av erfarenheter till kollegor — goda savil som daliga
Tillitsfullt klimat 1 ledningsgruppen
Bra med nitverk att triffa andra chefer
Avdelningschefen ir tillginglig

Utvecklingsméjligheter
Tydliggora férindringsprocessen
Skapa tydlighet i vilka utbildningar som ska gas i vilket stadie (en kompetenstrappa)
Kompetenspafyllnad och inspiration for erfarna chefer
Individuell handledning (dven i grupp) — mentorskap
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3.2 Dialog med myndighetsavdelningens ledningsgrupp 2024-05-02

1. Chefsrollens organisatoriska férutsittningar

Vigen till ledarskap funkar bra 4ven om chefen hunnit bérja som chef

Tid 4r viktigt ndr chefen dr ny for att lira sig hitta saker och fa svar pa de fragor
Avstimningssamtal med avdelningschef 16pande och regelbundet

Bra med assistent och verksamhetsutvecklare — men assistenten arbetar bade pa
enhets- och avdelningsniva

Forstehandliggarna leder det dagliga arbetet (3 forstehandldggare)

Behovs ett ar for att fa koll pa arscykeln och alla de moment som man gor for férsta
gingen

Chefsgruppen ger ett bra stod till nya chefer i chefsrollen — behover finnas en tillgang
till ett manskligt stod

Viktigt att man greppar sitt uppdrag utifran de férutsittningar i det specifika
uppdraget — ér olika i olika uppdrag

Funkar bra med hemarbete- bade for chefen och medarbetarna

Utvecklingsméjligheter
Behovs en systematik inom socialférvaltningen f6r uppfoljningar och avstimningar —
stor skillnad inom olika avdelningar (stora chefsgrupper vs sma chefsgrupper)
Oka digitaliseringen dir det gér nytta — kanske anvinda Al

2. Ledarens utveckling av sitt ledarskap

En viktig egenskap hos chefen dr att kunna sortera och prioritera, hirbdrgera stress
Mentorskap — f6r stod och handledning — viktigt dela upp mentorskapet pa ett bra
sitt sa att det finns tid och att det matchas med ritt férutsittningar

Viktigt att chefen kan greppa hela arbetsomradet — samtidigt inte ansvara for alltfor
manga processer

Ledningsgruppen arbetar med grupputveckling tillsammans med férstehandliggarna
avseende roller och arbetsomriden

Ledningsgruppen ger stod till varandra och pratar mycket om grupprocesser
Viktigt att kunna bolla med chefskollegor — det rent mellanminskliga

Viktigt med en trevlig atmosfir pa jobbet

Viktigt att som chef bli sedd och bekriftad av sin chef och sina kollegor

Arbeta dnnu mer med medarbetarskapet och roll/uppdrag

3.3 Dialog med hemtjanstens ledningsgrupp 2024-05-02

1. Chefsrollens organisatoriska férutsittningar

Det dr svart att halla ordning pa alla system och att bli bra pa dem

Viktigt att ha (och f6lja) arshjul, mappar och rutiner pa plats 1 verksamheten
Svirt att hitta alla rutiner som ar kopplade till chefskapet

Teamledarna arbetar vildigt mycket med bemanning

Har en kvalitetstimme kring avvikelser som verksamhetsutvecklaren leder
Medarbetare behover mycket stod i det vardagliga arbetet
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Chefen hinner inte ta hjilp av stodfunktioner

Manga komplexa situationer kring brukare, fler ytterairenden

Svirt att hinna och orka dra i alla personalirenden samtidigt

Hade varit bra att ha en grundliggande sjukvardskunskap kring olika diagnoser for att
kunna ge st6d till medarbetare

Tiden ricker inte till med stora chefsomraden och svarhanterliga system

Utvecklingsméjligheter
Behover mer stéd 1 omplaceringar, forflyttningar, rehab — bade taktiskt och operativt
En chefshandbok likt den som funnits tidigare
Behov av att fortydliga arshjul/manadshjul
Utbildningar som kan chefen kan tillgodogora sig ”just in time”
Prioriteringslista nir olika lagar stir emot varandra, t.ex. SoL. och AML
Fa ett startkit ndr man dr ny chef — ett strukturerat introduktionspaket

2. Ledarens utveckling av sitt ledarskap

Kunskap, erfarenhet och redskap gor att man leder pa ett mer effektivt satt
Medarbetares villkor paverkar verksamheten (ibland mycket)

Har ett tvillingskap for att chefer ska ha ett stod i varandra

Bra sammanhallning i gruppen- man far alltid hjalp av kollegor

Utvecklingsmojligheter
Behover finnas verktyg for att hantera medarbetare med svara livséden, social
utsatthet mm
Handledning

3.4 Dialog med sarskilda boendens ledningsgrupp 2024-05-03

1. Chefsrollens organisatoriska férutsittningar

Det tar ett ar for en ny chef att landa 1 sin roll, en arscykel

Bra forutsittningar vid introduktion nar den befintliga chefen finns pa plats for
overlimning

Behover fa forutsittningar att komma in i momenten och fa snurr pa det — t.ex.
budget, sommarrekrytering mm.

Kan vara bra back-up att ha en chef extra som man introducerar och férstirker upp
med dir det behovs

Svart att fa in allt som ska tas upp pa méten (apt mm) — ett mandat att fa prioritera
(t.ex. att ga igenom policies mm), annars blir det att man limnar ut till medarbetarna
utan att fora dialog eller f6lja upp

Moten och system tar all tid, hinner inte med att arbeta med forindringarna
Gruppstorleken paverkar, bittre forutsittningar med mindre personalgrupper

Det viktigaste for chefen att ha koll pa ar god och siker vard, arbetsmiljo
Viktigt med nira stodfunktioner som t.ex. assistenter, samordnare, planerare,
Finns férdelar och nackdelar med stor ledningsgrupp

Maste ha tid for implementation sa att alla 4r med pa taget
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Utvecklingsmojligheter
Jobbar vildigt olika pa boendena, en gemensam struktur kan hjilpa till och skapa
trygghet
Vore bra med en arbetsledande funktion som driver kvalitetsarbete (senior alert etc.) —
specialistunderskoterska
Det dr alldeles f6r mycket att fa in pd apt’n — maste virdera nyttan med tiden och
aktiviteterna
Producerar ett flertal handlingsplaner — hinner inte arbeta med aktiviteterna
Tar mycket tid att maska uppgifter vid utlimning av handlingar/synpunkter
Manga olika system som tar tid frin medarbetarna, systemen pratar inte med varandra,
systemen ska vara till hjalp men skapar palagor som tar tid
Mer stod kring medarbetare som idr svara — arbetsritt och rehab
Bittre med grundutbildningar och sedan férdjupningskurser
Nigot som ger kickar — energi for erfarna chefer, féreldsare, lyfta blicken i ledarskap,
inspiration fran andra stillen, Jan Blomqvist hands-on handledning,
Analysgalan 1 Botkyrka kommun — inspirerande
Stédfunktioner — ndgon som bevakar olika fragor sa att chefen kan slippa fokus,
behéver snabb kontakt nar man behover den,
Att HR tar kontakt med den som ir sjukskriven, eller i introduktioner

2. Ledarens utveckling av sitt ledarskap

Dela med sig av erfarenheter som blir tillgangliga for nya chefer
Sibos chefer har fadderskap

En del medarbetare behéver mycket stéd som tar tid

Det blaser till ibland — da tar man hjalp av kollegor

3.5 Dialog med individ- och familjeomsorgens ledningsgrupp 2024-05-06

1. Chefsrollens organisatoriska férutsittningar

En kinsla att man skall kunna allt om allt (lokaler, lagar, informationshantering,
system mm)

Yttersta ansvaret kan vara svart att hantera Tillitsbaserad organisation — RAK (t ex
tankkort mm)

Modig organisation som vagar ta bort

Bittre stod till nya chefer. Hur linge dr man ny? Allt tar lingre tid

Fortsitta arbetet med att vi alltid dr i utveckling

Stodfunktionerna ir viktiga

Utvecklingsméjligheter
Stéd kring GDPR och informationshantering
Verksamhetsutvecklare mer pa enhetsniva
Titta pa andra myndigheter vid fordndringar (t ex forsakringskassan)
Juridiskt stoéd ndrmare verksamhet ,
Jobba mer med medarbetarskapet

Stoéd kring digitalisering (t ex for att minska administration)
Al
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2. Ledarens utveckling av sitt ledarskap
Det kollegiala stodet inkl verksamhetstraffar
Delta i utvecklingsarbeten

Utvecklingsmojligheter
Satsa pa arbetsledares utveckling och komputveckling
Handledning f6r chefer

3.6 Dialog med omsorgen om personer med funktionsnedsattnings
ledningsgrupp 2024-05-17

1. Chefsrollens organisatoriska férutsittningar

Det dr svart att hitta vigar for att fa stod nir man dr ny, man maste leta efter stéd och
info

Man fir inte samma introduktion/ férutsittningar nir man kommer in pé ett vikariat
Mycket tid i chefsrollen gar at till bemanning

Svirt att ha manga verksamhetsomraden inom samma enhet

Mejlen ar ett enormt flode, kan ligga mer pa insidan eller pa andra ytor — man far
vildigt manga aviseringar fran olika system

Svart att driva forindringsarbeten nidr man inte dr helt insatt 1 frigorna

Svart att fa till tiden for att forankra forandringar pa arbetaplatstriffar

Svirt att hinna lyfta blicken nir det kortsiktiga tar sa mycket tid

Utvecklingsméjligheter
Skapa en struktur for intro/utbildningar pa alla nivaer — innehill och bokningar av
utbildningar mm
Fa stédfunktioner pa plats inom avdelningen
Ligga mer tid pa att arbeta med arbetsgrupperna och inte delta i méten mm
Ta mer hjalp av forvaltningens resurser
Kompetenssikring — kunskapstest vatje/vartannat ar for medarbetare och chefer —
ger ocksa info om behov av kompetensutveckling (t.ex. delegering)
Prevents skyddsrond borde finnas i Opus — skulle underlitta, dven att kunna ligga
upprepade moment med samma anteckning
Det borde ga att delegera till assistent att gora bestillningar (tankkort, First card)
Skapa tid till férindringsarbeten/utvecklingsarbeten
Ledningsgruppen behover hjilpas at att tinka (konsekvensanalys) nar det sker
torindringar som paverkar grupper eller chefer
Se ndrmare pa hur man kan hantera vakanser i chefsgruppen — hur férdelas omraden
och chefsansvar — resurschef?

2. Ledarens utveckling av sitt ledarskap

Bra med ledningsgruppsutveckling — skapa effektivitet, att inte prata
verksamhetsfragor, gemensamt ansvar,

Bra chefsutbildning nidr man dr ny som chef

Bra med egna méten med organisationspsykologen — individuell handledning 2-3
ggr/halvir
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Utvecklingsmojligheter

Utbildningar f6r de chefer som varit med lite lingre — att alla gar repetition men ocksa
inspiration
Ha en chef som skuggar en

4. Slutsatser efter inventering av enhetschefernas behov

I dialogerna med avdelningarnas ledningsgrupper framkommer nagra gemensamma
behov av utveckling. Pa organisatorisk niva handlar det om forenkling av systemstéd och
kompetensutveckling kopplad chefens egen utveckling. Det handlar ocksa om att skapa
rimliga chefsomraden samt att etablera en inre systematik gillande de arligt
aterkommande processer som omfattar verksamheten. Samtidigt finns det behov av att
anvinda ratt typ av moten for dialog och information utan att bli fér métesintensiv. Inom
flera verksamheter uttrycks behov av ritt stod runt omkring chefen samt i vissa fall stod 1
arbetsledning. Behovet av st6d varierar mellan avdelningarna.

Nir det kommer till ledarens egen utveckling i sitt ledarskap behéver det finnas ett nira
kollegialt stod och en gemensam trygg grund att sta pa i de frigor som ingar i
verksamheten. Chefer uttrycker ocksa behov av handledning for att kunna lyfta
funderingar och fa stéd i resonemang. Det finns ocksa 6nskemal om att fa inspiration och
energipafyllnad for att kunna bibehalla ett hdgt engagemang i ledarskapet.

5. Planering for det fortsatta arbetet och aktiviteter

Del 1. Omfattar inventering av chefers behov for att na malet med uppdraget.
Rapporteras till SON 13 juni 2024

Del 2. En f6rdjupad workshop med chefer m.fl. kring de slutsatser som framkommit i
inventeringen. Workshopens mal dr att sortera och prioritera och ta fram konkreta
aktiviteter pa olika nivaer som har en forankring i de likheter och olikheter som
kinnetecknar avdelningarna. Aktiviteterna planeras for genomférande fran och med 2025
och kopplas till budgeten, verksamhetsplanen och kompetensforsérjningsplanen.
Rapporteras till SON vid forsta uppfoljningen, dvs den 4 december 2024.
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