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® Syftet ar att belysa styrkor och svagheter med
nuvarande ledningsorganisation med fokus pa hur:

Ledaruppdraget tydliggors utifran roller och ansvar

Ansvar fordelas mellan chefer/ledare och stodfunktioner
Arbetsuppgifterna ryms inom arbetstiden

FOrvantningar och ambitionsnivaer tydliggors och avgransas

® Metod

Intervjuer med ett urval chefer, ledare och nyckelpersoner samt
facklig representant inom det tekniska verksamhetsomradet

Studier av styrdokument och policys
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® Positivt arbetsklimat
® Prestigelost samarbete
® Samarbete over avdelningsgranserna

e Nara till politikerna och bra gensvar fran dem




® “Jag trivs med arbetet och darfor fortsatter jag”
® ’Arbetskamraterna ar bra”
® "Det ar oppna dorrar och snabba beslutsvagar”




® For hog arbetsbelastning pa for fa medarbetare

e Eftersom varje medarbetare har flera funktioner ar
organisationen mycket sarbar

® Stora brister nar det galler dokumentation av arbetet




® "Det maste byggas en organisation som motsvara
kommunstorleken™

® "Vill man behalla sin personal maste medarbetarna
avlastas”

”Man kan prata med chefen men han kan inte gora
nagot at stressen”

® Vi ar som arbetsmyror med for stora barr pa ryggen”

® Vi kan inte serva kommuninvanarna om vi inte
anstaller fler”




® Uppdragshandling finns for RE-chefer och VD for
SEMAB

® Befatthningsbeskrivningar/uppdragshandlingar finns

for flertalet medarbetare

e Kommunikation upplevs generellt fungera val och
okomplicerat




® RE - chefer sitter pa dubbla stolar

® Bristande forstaelse for tekniska chefens roll i
forvaltningsledningen

® Verksamhetsansvar foljer ej personalansvar

® Informella ledaruppdrag med stort ansvar saknar
formella befogenheter

e Informella ledare far indirekt information




® Det ar var och ens ansvar att satta granser for
ambitionsnivaer trots att gemensamma diskussioner
forekommer

® Gemensamt mal for verksamheten framover saknas

e Stort glapp mellan interna diskussioner och
ekonomiberedningen

® Det ar arbetsuppgifter som inte blivit utforda nar
personer rationaliserats bort




”Jag har tva helt skilda arbeten”

“Det ar tydligt internt men otydligt externt”

”Vi tog pa oss for stor arbetsborda pa for kort tid”
’Som medarbetare ar man valdigt liten i en

organisation”

”En liten tjansteman som kampar med nabbar och
klor”




® Det ar tydlig ansvarsfordelningen i forhallande till
ekonomi och personal

® IT kan forbattra sitt stod till forvaltningen

® Chefer/ledare upplever att de far stod nar de ber om
hjalp fran stodfunktionerna

e Stodfunktionerna har forstatt sin roll




® Bristande instruktioner till ledare nar det galler:
arbetsmiljo
personalpolitik

ekonomistyrning




e Samtliga medarbetare har storre ambitioner an vad
som ryms inom arbetstiden

e Kultur i kommunen att man erkanner inte sina
begransningar

e Kriskulturer lever kvar - inte tillatet att gnalla over att
man inte klarar sitt uppdrag

® Var och en forvantas klara av att prioritera bland
arbetsuppgifter




® Ledare hinner inte ha dialog med medarbetarna i det
dagliga arbetet

® Ledare hinner inte tilirackligt med framtidsinriktat

utvecklingsarbete
® Dokumentation av arbete hinns e med

® Det finns stod att fa hos RE-chef men det kravs ett
nodrop for att fa avlastning




® “Det som drabbas ar handlaggningstiderna och
darmed kommuninvanarna”

® ”Jag far tala om hur laget verkligen ar”
e “Oftast biter man ihop och forsoker hinna med sa

mycket som mojligt”




® Stor motivation och drivkraft att verksamheten ar
viktig i samhallet

® Tillfredstallelse att se utveckling
® Stod och uppmuntran i vardagen

® Serviceinriktade stodfunktioner
® Acceptans hos medarbetare och kollegor
® Tilltro och lojalitet med fattade beslut utav ledningen

® Kunskap om interna informations- och
kommunikationsvagar




e Kommunikationsbrister — kritik kommer pa informella
vagar

® Volymmassigt alltfor omfattande uppdrag

® Ensamarbetet i besluts- och ansvarspositionen mellan
forvaltningsledning och verksamhet




® En stor styrka att medarbetarna ar engagerade och att
arbetsklimatet upplevs som gott

® Ambitionen ar hdg att serva kommuninvanarna med
information och svar pa fragor

® Det skapar otrygghet i en organisation nar
ledningsorganisationen i praktiken inte stammer
overens med den formella

® Chefer med flera roller riskerar att uppfattas som
oengagerade pa samtliga arenor




® Styrning brister nar det galler att fullfolja startade
processer

® Uppdragen ar sjalvtolkade enligt chefer och informella
ledare

® Organisationen med Miljo/Halsa under
samhallsbyggnad stammer ej med roller i teorin

® Chefer och medarbetare har for hog arbetsbelastning

® Personalen ar generellt sett mycket anstrangd pa
grund av for hog arbetsbelastning




® Tydliggor informella chefsuppdrag med formella
befogenheter

® Ge chefer relevant information och mojlighet till direkt
kommunikation utifran sitt ansvar

® Varna om gransoverskridande samarbete nar
ledningsorganisationen utvecklas

® Utveckla ett Iopande system for att stodja chefer —
mentorskap

® For upp de psykosociala fragorna for medarbetare i
ljuset
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® Skapa gemensam malbild att arbeta efter
® Enas kring hur personalen bor forstarkas
® Verka for en kultur dar ”arbetet slutar” nar

arbetsdagen ar slut

® Tydliggor konsekvenserna internt av ett “oppet
kommunhus”




