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Sammanfattning — Chefers organisatoriska forutsattningar inom VGR

Normtalsarbetet har gett chefer battre forutsattningar genom en
forbattrad arbetsmiljo och 6kade mojligheter for proaktivitet

Vilka konsekvenser har normtalet 10-35 haft for chefer och medarbetare inom VGR?
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Minskat antal

ansvarsomraden for
chefen

Narmare relationer
mellan chefer och
medarbetare

Okad trygghet for
medarbetare i
yrkesrollen

De undersokta verksamheterna har valt tre
olika typer av organisatoriska lésningar for
att na normtalet: (1) Gemensamt
chefskap, (2) Medarbetaruppdelning, och
(3) Nytt chefsled. Alla tre I6sningar har
minskat det totala ansvarsomradet for
chefen

Minskad andel
chefstid som laggs
pa akuta atgarder

En konsekvens av minskade -
ansvarsomradena for cheferna ar att de i %JPT
storre omfattning kan nérvara fysiskt hos
sina medarbetare, detta anses exempelvis
ha lett till fler interaktioner mellan chef och
medarbetare — vilket anses ha inneburit
snabbare feedbackloopar for framtida
forbattringséatgarder

Okat chefsfokus pa
verksamhets-
utveckling

Medarbetarna lyfter att den 6kade fysiska
narvaron fran cheferna skapar en trygghet i
verksamheten, bara vetskapen att fragor
fort kan eskaleras till chefen anses vara
tillracklig i manga fall. Det lyfts som viktigt i
vardsituationer med krav pa snabba beslut

Minskat informellt
ansvar hos
medarbetargrupper

Chefer upplever att de efter
forandringen kan — till skillnad fran
innan — fokusera mer pa proaktiva
atgarder och att allt mindre tid behéver
laggas pa "brandslackning”

Av ansvarsomradena for chefskapet
anses det laggas mer tid pa
verksamhetsutveckling och planering.
Cheferna ser — till skillnad fran innan —
mojligheter att effektivt styra
verksamheten. Medarbetare ser sig ha
storre mojligheter till att driva
verksamhetsutvecklingsprojekt

Tidigare har sektionsledare tagit ett
ledaransvar utan ett formellt chefskap,
detta har — i vissa fall — inneburit en roll
som ska leverera utan att kunna
kravstalla. Idag hanteras mer av den
leveransen av formella chefer

Chefsuppdraget
anses tillata storre
balans mot privatlivet

Medarbetare tycker sig
kunna observera att
chefen mar battre

Minskad samverkan i
styckade enheter med
stora samarbetsbehov

Forvantningarna pa cheferna anses
varit mer omfattande an en tjanst och
cheferna ser normtalet som en
férandring som minskat arbetsbérdan
och skapat stérre balans mot
privatlivet

Medarbetarna tycker att chefen i
manga fall ser ut att ma battre efter
normtalet. Exempel pa detta ar
chefer som anses narvara bade
fysiskt och mentalt, chefer som
hinner sitta och prata, och chefer
som allmant ser gladare ut

| enheter som delats anses det finnas
reducerade mojligheter till samverkan
avseende frAdgor som personalvaxling
och det anses aven vara svarare att
utbyta information mellan enheterna
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Sammanfattning — Valda organisatoriska l6sningar

Tre olika typer av organisatoriska losningar har identifierats
under utvarderingen

Organisatorisk I6sning 1: Organisatorisk l6sning 2: Organisatorisk lI6sning 3:
Gemensamt chefskap Medarbetaruppdelning Nytt chefsled

Verksamhetschef Verksamhetschef Verksamhetschef

*  Organisatoriska I6sningen ar att befintlig chef kompletteras »  Organisatoriska I6sningen ar att en ny chef tillsatts och att *  Organisatoriska I6sningen &r att en ny chef tillsatts och att
med ytterligare en chef denne 6vertar chefskapet for en delméngd av den tidigare denne Overtar en delmangd av den tidigare chefens

«  Cheferna har gemensamt ansvar for enheterna och de chefens understéllda medarbetare arbetssysslor samt direkt ansvar for en del av de
understallda medarbetarna, detta innebér att medarbetarna +  Den nytillsatta chefen har samma ansvarsomréde och understallda medarbetarna
har stor frihet avseende vilken chef de véljer att mandat som tidigare chef *  Arbetet fortgar som innan, férutom att operativa
kommunicera med - Arbetet fortgdr som innan, forutom att en delmangd arbetsuppgifter primart gar genom den nya chefen

medarbetare rapporterar till en ny chef
Tva av de understkta verksamheterna har valt Tre av de undersokta verksamheterna har valt En av de undersdkta verksamheterna har valt
gemensamt chefskap som organisatorisk l6sning medarbetaruppdelning som organisatorisk lésning nytt chefsled som organisatorisk lésning

Nya rapporteringsvagar — Bibehallna rapporteringsvagar AO\I\DO




Sammanfattning — Konsekvenser och rekommendation

Normtalet har forbattrat forutsattningarna for chefer och
medarbetare men effekterna b6r undersdékas och valideras

Vilka konsekvenser har normtalet 10-35 haft for chefer och medarbetare inom VGR?

Forslag pa framtida initiativ for att bekrafta hypoteser och driva forbattringsarbete

Konsekvenser

o

Minskat antal ansvarsomraden
for chefen

Néarmare relationer mellan
chefer och medarbetare

141

Okat chefsfokus pa
verksamhetsutveckling

Okad trygghet for medarbetare
i yrkesrollen

Minskad andel chefstid som
laggs pa akuta atgarder

Chefsuppdraget anses tillata
storre balans mot privatlivet

Minskad samverkan i styckade
enheter med samarbetsbehov

Minskat informellt ansvar hos
medarbetargrupper

Medarbetare tycker sig kunna
observera att chefen mar battre

Nulageskartlaggning av
organisatoriska l6sningar
i koncernen

Kvantitativ analys och

identifiering av viktiga
samband

Anvand forstaelsen for
olika faktorer for fortsatt
arbete med normtalet

Integrera arbetet med
styrmodell och fortsatt
driva kontinuerliga
forbattringar

I

For att kunna forsta hur
langt koncernen kommit i
férandringsresan

I

For att kunna forsta vad
vilka faktorer som ar
mest signifikanta

I

For att kunna driva
forandringsarbete dar
storst nyttoeffekt kan nas

I

For att styra
verksamheten mot battre
prestation

Beskriv
organisationsstruktur och
nomenklatur

Etablera analysmodell
som undersoker
sambandsfaktorer

Prioritera verksamheter
med suboptimala
|6sningar

Etablera styrparametrar
och integrera med
VGR:s operativmodell
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Bakgrund - Chefers organisatoriska forutsattningar inom VGR

Normtalet 10-35 beslutades om pa koncerndvergripande niva
under 2015 med malet om att foérbattra chefers forutsattningar

Chefers organisatoriska forutsattningar
beskrivs som forhallandet mellan
organisatoriska strukturer, krav och resurser
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Kélla: Chefers organisatoriska forutsattningar i kommunerna (Linda Corin och Lisa Bjork)
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Normtalet 10-35 syftar till att 6ka chefers
organisatoriska forutsattningar genom att 6ka
forutsattningarna for dialog med understallda

"Chefer i VGR har en nyckelroll oavsett var man é&r chef. For att
cheferna ska kunna arbeta med att leda och utveckla sin
verksambhet tillsammans med sina medarbetare, behdver cheferna
ges battre forutsattningar. En beslutad atgard ar att forbattra de
organisatoriska forutsattningarna. Den forsta atgarden handlar om
ett sa kallat normtal. Det innebar att chefer inte ska ha for manga
understéallda medarbetare. Baserat pa organisation, komplexitet
och verksamheternas uppdrag har vi beslutat om ett normtal pa
10 till 35 direkt understallda medarbetare for chefer. Det skapar
okad mojlighet for vara chefer i VGR att ha dialog med sina
medarbetare. Normtalet ska vara genomfért under 2017.”

Hamtat fran vgregion.se 2018-10-04 [L&nK]


https://www.vgregion.se/jobba-i-vgr/sa-ar-det-att-jobba-hos-oss/vi-bryr-oss-om-dig-som-gor-skillnad-for-andra/handlingsplan-och-atgarder/

Metodik - Chefers organisatoriska forutsattningar inom VGR

Utvarderingen baserades pa intervjuer med chefer/medarbetare
och fokuserade pa forandringsprocessen och konsekvenser

Utvarderingen har innefattat intervjuer med Intervjuguider* utformades tillsammans med
chefer samt nagra av deras medarbetare for Institutet for Stressmedicin (ISM) och
sex verksamheter som paverkats av normtalet fokuserade pa processen och konsekvenserna

« Utvarderingen baserades pa intervjuer med chefer och medarbetare pa | chefsintervjun hanterades foljande avsnitt:
olika enheter pa Sahlgrenska Universitetssjukhuset, NU-sjukvarden, . Kontexten
Alingsas Lasarett och Sodra Alvsborgs Sjukhus. Totalt involverades 7

chefer och 24 medarbetare. * Processen

o . . Forutsattningar for chefsrollen
« Urvalet av de tillfragade baserades pa (1) att enheter genomfort en

omorganisation baserat pa normtalet, och (2) att den tillfrdgade Avslutning

medverkat bade fore _och efter omorgatnsatlor;len. Samtllg_a nledarbetare + | medarbetarintervjun hanterades foljande avsnitt
som deltog var organisatoriskt understéllda nagon av de tillfragade _

cheferna * Inledning

, : . C o . * Processen
De personer som har intervjuats har inbegripit klinisk sa val som

administrativ personal Konsekvenser
Pa olika organisatoriska entiteter ar nomenklaturen olika Avslutning
Efa”n(jr]eter/avdeln|nhga':r/etc.), men i rapporten kommer vi att referera « Chefsuppdraget beskrivs i denna rapport enligt VEP-dimensionerna (Se
i dessa som enneter appendix for begreppsdefinition)

Intervjuerna genomférdes inom spannet 1-2 timmar

* Se appendix for intervjuguider
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Metodik — Beskrivning av analysmodellen

Analysmodellen beskriver verksamheterna i termer av
osning, forandringsprocess och konsekvenser

organisatorisk

Tre olika typer av organisatoriska Iosningar har identifierats
under intervjuerna

Organisatorisk 16sning 1: Organisatorisk l6sning 2:
Medarbetaruppdeining Nytt chefsled

Gemensamt chefskap

Organisatorisk [6sning 3:
fsl

Vi har intervjuat chefer och medarbetare i sex verksamheter
med skillnader i 16sning, férandringsprocess och konsekvenser

Kommentarer
om metodiken

* Tre olika typer av organisatoriska
l6sningar har identifierats under
intervjuerna:

1. Gemensamt chefskap
2. Medarbetaruppdelning
3. Nytt chefsled

» De sex undersokta
verksamheterna har beskrivits var
for sig med fokus pa vald I6sning,
férandringsprocess och
konsekvenser

Omorganisationen gjordes 2012, fore det centrala beslutet, och

ses i efterhand som en vél genomford forandring

Vardenehetschefen var initialt inte en
foresprakare men ser i efterhand bade
personliga och yrkesmassiga vinster

Verksamheten organiserade si enll?l 10-35
principen fore det centrala beslutet fattades
oftersom man tidigt sag nyttor med detta

Chefen anser sig ha mer tid till att arbeta med verksamhets-

utvecklingsfragor och anser sig vara mindre mentalt belastad

Chefen anser sig ha stérre méjlighet till
arbeta med VEP-fragor pa en djupare ni
tidigare, fram mhatsut

att Chefen anser att den mentala belastningen har
iva an minskat, men ser inte att relationen me«
medarbetarna

» Forandringsprocessen har
beskrivits i termer av resonemang
till beslut/vald I6sning, instéllning
infor beslutet, forandringsresan och
resultatet i efterhand

« Konsekvenser har beskrivit fran
medarbetar- och chefsperspektivet.
For respektive perspektiv har
upplevda verksamhets- och
arbetsmiljokonsekvenser beskrivits.

Metodiken har byggt pa informationsinhamtning genom semi-strukturerade intervjuer och de 31 deltagarna har representerat

flera olika verksamheter. Malet har varit att identifiera 6vergripande sammanhang och att undersoka relationen mellan det
forflutna och det nutida, specifikt avseende normtalets konsekvenser. Urvalet har specifikt fokuserat pa chefer och medarbetare
som genomfort forandringar och slutsatserna beskriver upprepade monster som identifierats under intervjuerna
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Sammanfattande verksamhetsbeskrivning

VI har intervjuat chefer och medarbetare | sex verksamheter
med skillnader i I6sning, forandringsprocess och konsekvenser

Verksamhet A

... anser att normtalet bidragit till att
chefen kan arbeta mer proaktivt

Medarbetarantal/chef efter (innan): ca 37 (ca 70)
Geografisk utspridning: Utspritt (2 platser)

Antal enheter: Fyra

Arbetstider: Dagverksamhet

Verksamhetstyp: Klinisk

Ovriga andringar: Sammanslagningar av enheter

Verksamhet D

... anser att normtalet lett till béttre
arbetsmiljo och mer tillganglig chef

Medarbetarantal/chef efter (innan): ca 20 (ca 55)
Geografisk utspridning: Utspritt (3 orter)

Antal enheter: Tre

Arbetstider: Dygnet-runt-verksamhet
Verksamhetstyp: Klinisk

Ovriga andringar: Inga

Verksamhet B

... anser att normtalet bidragit till ett
mer nara chefskap

Medarbetarantal/chef efter (innan): ca 60 (ca 100)
Geografisk utspridning: Utspritt (8 platser)

Antal enheter: Atta

Arbetstider: Dygnet-runt-verksamhet

Verksamhetstyp: Klinisk
Ovriga andringar: Schemaplanerare

Verksamhet E

... anser att chefens lugn och nérvaro
paverkar arbetsmiljon positivt

Medarbetarantal/chef efter (innan): ca 30 (ca 80)
Geografisk utspridning: Utspritt (2 orter)

Antal enheter: En

Arbetstider: Dagtid vardagar och helger
Verksamhetstyp: Stod

Ovriga andringar: Inga

Verksamhet C

... anser chefen att normtalet bidragit
med att séanka arbetsboérdan

Medarbetarantal/chef efter (innan): ca 76 (ca 96)
Geografisk utspridning: Samlat

Antal enheter: Fyra

Arbetstider: Dygnet-runt-verksamhet

Verksamhetstyp: Klinisk
Ovriga andringar: Nya lokaler, mindre adminstod

Verksamhet F

... anser att gemensamt ledarskap har
lett till 6kad tillganglighet

Medarbetarantal/chef efter (innan): ca 24 (ca 48)
Geografisk utspridning: Samlat

Antal enheter: En

Arbetstider: Dygnet-runt-verksamhet
Verksamhetstyp: Klinisk

Ovriga andringar: Utvecklingsledare togs bort




Fordjupad verksamhetsbeskrivning — 1 | 6 — Verksamhet A

Verksamhet A har valt gemensamt chefskap vilket har inneburit
en halvering av medarbetarantalet for chefen

Verksamhet A

... anser att normtalet bidragit till att
chefen kan arbeta mer proaktivt

Medarbetarantal/chef efter (innan): ca 37 (ca 70)
Geografisk utspridning: Utspritt (2 platser)

Antal enheter: Fyra

Arbetstider: Dagverksamhet

Verksamhetstyp: Klinisk

Ovriga andringar: Sammanslagningar av enheter

Verksamhet D

... anser att normtalet lett till béttre
arbetsmiljo och mer tillgénglig chef

Medarbetarantal/chef efter (innan): ca 20 (ca 55)
Geografisk utspridning: Utspritt (3 orter)

Antal enheter: Tre

Arbetstider: Dygnet-runt-verksamhet
Verksamhetstyp: Klinisk

Ovriga andringar: Inga
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Verksamhet B

... anser att normtalet bidragit till ett
mer nara chefskap

Medarbetarantal/chef efter (innan): ca 60 (ca 100)
Geografisk utspridning: Utspritt (8 platser)

Antal enheter: Atta

Arbetstider: Dygnet-runt-verksamhet

Verksamhetstyp: Klinisk
Ovriga andringar: Schemaplanerare

Verksamhet E

... anser att chefens lugn och nérvaro
paverkar arbetsmiljon positivt

Medarbetarantal/chef efter (innan): ca 30 (ca 80)
Geografisk utspridning: Utspritt (2 orter)

Antal enheter: En

Arbetstider: Dagtid vardagar och helger
Verksamhetstyp: Stod

Ovriga andringar: Inga

Verksamhet C

... anser chefen att normtalet bidragit
med att sénka arbetsbérdan

Medarbetarantal/chef efter (innan): ca 76 (ca 96)
Geografisk utspridning: Samlat

Antal enheter: Fyra

Arbetstider: Dygnet-runt-verksamhet

Verksamhetstyp: Klinisk
Ovriga andringar: Nya lokaler, mindre adminstod

Verksamhet F

... anser att gemensamt ledarskap har
lett till 6kad tillganglighet

Medarbetarantal/chef efter (innan): ca 24 (ca 48)
Geografisk utspridning: Samlat

Antal enheter: En

Arbetstider: Dygnet-runt-verksamhet

Verksamhetstyp: Klinisk
Ovriga andringar: Utvecklingsledare togs bort




Sammanfattning — Verksamhet A

Verksamhet A har valt gemensamt chefskap vilket har inneburit
en halvering av medarbetarantalet for chefen

Verksamhet A har implementerat gemensamt chefskap som
inneburit ett halverat medarbetarantal per chef

A valde en organisatorisk Isning
som bygger pé att tvé chefer har gemensamt

for A
innan for fyra arbetsgrupper med totalt ca 70
medarbetare ansvar for ca 75 medarbetare

@

Omorganisationen gjordes 2012, fére det centrala beslutet, och
ses i efterhand som en vél genomférd forandring

Virdenehetschefen var initialt inte en

foresprakare men ser i efterhand bade
personliga och yrkesmassiga vinster

Verksamheten organiserade sig enligt 10-35
principen fore det centrala beslutet fattades
eftersom man tidigt sag nyttor med detta

Verksamhet A har implementerat

gemensamt chefskap som inneburit ett

halverat medarbetarantal per chef

» Medarbetarantalet har minskat till ca 37 (ca 70
innan)

« Tidigare hade sektionsledare ett stdrre ansvar
for personalfragor an idag

+ De tva cheferna delar medarbetarna men har
olika fokusomraden (forskning och ekonomi)

Chefen anser sig ha mer tid till att arbeta med verksamhets-
utvecklingsfragor och anser sig vara mindre mentalt belastad
Chefen anser att den mentala belastningen har

minskat, men ser inte att relationen med
medarbetarna har férindrats.

Chefen anser sig ha stérre majlighet till att
arbeta med VEP-fragor pa en djupare niva in
tidigare, framférallt verksamhatsutveckling

Omo rgan isationen g] ordes 2012, fore det Medarbetarnaser ;n;;or i att hantera fragestéllningar med olika

centrala beslutet, och ses i efterhand
som en val genomford férandring

* Sedan 2012 har man haft gemensamt
chefskap vilket chefen och medarbetarna ar
ndjda med. Lésningen anses ha bidragit till ett
mer delaktigt chefsled och forbattrade
forutsattningar for att exempelvis bedriva
forskning genom tillgang till storre natverk,
enklare att s6ka om forskningsanslag etc.

"Ar man tva &r inte alla relationer riktade till sig utan det pagér relationer férbi en,
och det ar ju naturligtvis en av de generella farhagorna nar man blir tva att det blir
[chef 1]'s géng eller [chef 2]'s gdng. Déarfér var det viktigt fér oss att inte dela upp

personalen.”
Chef
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chefer, bade ur ett verksamhets- och arbetsmiljéperspektiv

Medarbetarna ir mycket néjda med normtals-
beslutet och uppskattar mojligheterna att

Modarbatarna tycker sig se en verksamhets-
a
hantera olika fragestaliningar ma: ika chefer

forbattring som en foljd av normtalet, framst
tack vare nya kompetenser i chefsledet

Chefen anser sig ha mer tid till att arbeta
med verksamhetsutvecklingsfragor och
anser sig vara mindre mentalt belastad

- Chefen anser sig kunna dgna mer tid at att
proaktivt hoja kvaliteten. Enheten har kunnat
etablera arbetsgrupper for forskare,
samvardsforum mellan enheter och cheferna har
numera formagan att narvara i natverk med
medarbetare och chefskollegor

Medarbetarna ser nyttor i att hantera

fragestallningar med olika chefer, bade ur

ett verksamhets- och arbetsmiljéperspektiv

* Arbetsmiljon anses ha framjats sedan inférandet
av tva chefer, bland annat ser medarbetarna en
fordel med att kunna lufta olika typer av fragor
med olika chefer

Vi har kunnat driva projekt pa ett annat vis, cheferna har ju mer tid, och sa har vi ju
kompetensen med den ena chefen med forskning som har varit jattebra och aven ett
kontaktnat med forskningen som &r valdigt viktig for oss att ta oss fram som
yrkesgrupp, samt det minskar ju stressen for chefen... cheferna ser ut att ma béttre”

Medarbetare

HCN\N2O



Verksamhet A — 1 | 4 — Beskrivning av organisatorisk 16sning

Verksamhet A har implementerat gemensamt chefskap som
Inneburit ett halverat medarbetarantal per chef

Enhetschefen for Verksamhet A ansvarade
innan for fyra arbetsgrupper med totalt ca 70
medarbetare

14

Verksamhetschef

Enhetschef

Arbetsgrupp 1 Arbetsgrupp 2 Arbetsgrupp 3 Arbetsgrupp 4

Chefen hade ensamt ansvar for fyra arbetsgrupper med ca 70 medarbetare
Chefen hade sitt kontor mitt i mottagningen

Verksamheten var (och ar fortfarande) en dagverksamhet

Geografiskt var (och ar fortfarande) enheten placerad pa tva skilda platser

Enhetschefen hade tidigare en informell bitrddande enhetschef och sektionsledare, utan
fullstandigt VEP-ansvar

Verksamhet A valde en organisatorisk l6sning
som bygger pa att tva chefer har gemensamt
ansvar for ca 75 medarbetare

Andra enheter i
Verksamhetschef verksamheten har andra
I6sningar (Nytt Chefsled)

| |
Arbetsgrupp 1 Arbetsgrupp 2 Arbetsgrupp 3 Arbetsgrupp 4

 Idag har tva chefer gemensamt ansvar for fyra arbetsgrupper med ca 75 medarbetare

» Den personalmassigt storsta arbetsgruppen med 30 medarbetare har en sektionsledare
med ett ansvar for vissa fragor, exempelvis scheman och arbetsmiljo

« Chefskollegorna pa enheten sitter i samma Kkorridor, ena rummet finns mitt i
mottagningen, det andra i bortre &nden

» Lokalerna anses ge goda forutsattningar for verksamheten och chefskapet

« Chefens chef sitter i ett narliggande hus och avstaendet till denne anses inte vara en
begransande faktor, det samma géller HR och ekonomi

HCN\N2O



Verksamhet A — 2 | 4 — Beskrivning av forandringsprocessen

Omorganisationen gjordes 2012, fore det centrala beslutet, och
ses | efterhand som en val genomford forandring

Verksamheten organiserade sig enligt 10-35
principen fore det centrala beslutet fattades
eftersom man tidigt sag nytta med detta

15

Beslutet

%

Instéllning till
forandringen

Beslutet for genomférandet av omorganisationen gjordes 2012 vilket
foregick det dvergripande centrala beslutat av koncernen

Beslutet fattades av verksamhetschefen som inspirerats av de
diskussioner som pagick avseende normtalsinforande. De forsta
diskussionerna om att inféra gemensamt chefskap p& enheten
uppstod redan 2007-2008

Enhetschefen hade initialt en skeptisk instéllning till inférandet
eftersom denne dels hade svart att se nyttoeffekten av gemensamt
chefskap, dels for att chefen i férhand inte forstod hur tung den egna
arbetsbdrdan egentligen var

Det fanns farh&gor hos enhetschefen avseende vem som skulle bli
dennes chefskollega, man sag var exempelvis en risk for att inte
dela vardegrund och att man av andra skal inte skulle lyckas
samverka pa ett effektivt vis

Enhetschefen genomférde tillsammans med medarbetarna en
SWOT-analys, dels forsta deras instéllning till férandringen, och dels
for att identifiera de eventuella mdéjligheter och utmaningar som
beslutet gav grund till

Medarbetarna utryckte oro infor att de skulle fa en "lilichef” och en
”storchef” dar lillchefens beslut skulle dvergranskas av storchefen.
Det fanns ocksa oro for att informationsutbytet fran cheferna skulle
minska som en konsekvens av att de blev tva. Medarbetarna hade
ocksa installningen att forandringen var liten, de hade svart att se
nagra egentliga nyttor med tva chefer

Enhetschefen var initialt inte en foresprakare
men ser i efterhand bade personliga och
yrkesmassiga vinster

Forandrings-
resan

(e

Resultat

Det utrycktes en 6nskan fran medarbetarna om att den nya chefen
skulle kunna komplettera den befintliga avseende
forskningskompetens, och att denne aven skulle rekryteras externt

Den nya chefen som plockades in hade tidigare chefserfarenhet,
forskningskompetens och hade sedan tidigare arbetat med den
befintliga chefen

Cheferna spenderade initialt mycket tid tilsammans for att etablera
en programforklaring, med syfte att definiera deras roller, omraden
att driva och ansvaret mot medarbetarna

Man fick tillgang till samtalspartners fran koncernkontoret for
stéttning under forandringsresan och fick ett aktivt stod fran
verksamhetschefen. Chefen ansdg att det erbjudna stodet var
tillrackligt for deras behov

Sedan 2012 har man haft gemensamt chefskap, en férandring som
chefen och medarbetarna ar néjda med, och som anses ha bidragit
till ett mer delaktigt chefsled och férbéattrade forutsattningar for att
exempelvis bedriva forskning genom tillgang till storre natverk,
enklare att séka om forskningsanslag etc.

Idag finns det bara en chef pa enheten eftersom den ena chefen
blivit tf. verksamhetschef. Under denna tid anser den kvarvarande
chefen att normtalets effekt blivit tydlig d& denne inte langre har
formagan att arbeta med VEP-fragor pa djupet samt att

arbetsbelastningen har tkat kraftigt



Verksamhet A — 3 | 4 — Konsekvenser av normtalet enligt chef

Chefen anser sig ha mer tid till att arbeta med verksamhets-
utvecklingsfragor och anser sig vara mindre mentalt belastad

Chefen anser sig ha storre mdgjlighet till att
arbeta med VEP-fragor pa en djupare niva an
tidigare, framforallt verksamhetsutveckling

Konsekvenser
pé verksamheten
enligt chef

Fler fragor blir battre genomarbetade eftersom chefen kan lagga
storre tid pa utvalda omraden och mindre tid till att hantera akuta
problem som uppstar i omraden som idag ar utanfor dennes kontroll

Uppfattningen ar att enheten far storre tyngd i verksamhets-
ledningsgruppen som en féljd av att man ar tva representanter
istallet for en

Det finns en uppfattning av att forvantningarna pa verksamhets-
utveckling har 6kat uppifran, kanslan ar att det hade varit svart att
leverera med tillracklig kvalitet inom detta omrade utan det 6kade
chefsstodet

Cheferna har kunnat dela in ansvaret dels baserat pa
intresseomraden. Den ena har storre ansvar for ekonomifragor, den
andra for forskningsinitiativ. Denna specialisering anses ha varit
lyckad eftersom kvaliteten pa arbetet darigenom kunnat héallas hog

Exempel: Som en konsekvens av att chefen har kunnat frigéra tid som tidigare gatt at till
att reaktivt sakerstalla kvalitet (exempelvis hantera akuta problem) kan mer tid 4gnas at

att proaktivt hoja kvaliteten. Enheten har kunnat etablera arbetsgrupper for forskare,
samvardsforum mellan enheter och cheferna har numera formégan att narvara i natverk
med medarbetare och chefskollegor.
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Chefen anser att den mentala belastningen har
minskat, men ser inte att relationen med
medarbetarna har forandrats

&8

Konsekvenser
pa arbetsmiljon
enligt chef

Chefen upplever en minskad mental arbetsborda pa grund av att det
blir mindre brandslackning. Detta beror konkret pa att det finns farre
antal omraden som chefen behdver Gverse och att det darfor ocksa

ar lagre frekvens pa andelen akutproblem som behover hanteras

Det anses inte finnas mer tid till arbetsmiljofragor nu an tidigare,
men uppfattningen ar att arbetsmiljdarbete kan genomféras med ett
en hdgre kvalitet/effektivitet. Detta férklaras av att chefen anser sig
ha stdrre mgjligheter att arbeta och narvara aven i informella
sammanhang

Chefen ser sig ha minskad ostord tid som en f6ljd av normtalet,
eftersom att det finns tva chefer som i stor utstrackning behover
samverka, men chefen ser inte den minskade ostdrda tiden som ett
problem

Fler antal strukturerade traffar med stédfunktioner och
skyddsombud halls, men det bedoms osékert om det ar en
konsekvens av normtalet eller om det beror pa férandrade rutiner
Chefen ser inte ndgon egentlig forandring i relationen med
medarbetarna

”Ar man tva ér inte alla relationer riktade till sig utan det pagar relationer
forbi en, och det ar ju naturligtvis en av de generella farhagorna nar man blir
tva att det blir [chef 1]’s gdng eller [chef 2]’s gdng. Dérfér var det viktigt for
oss att inte dela upp personalen.”

HCN\N2O



Verksamhet A — 4 | 4 — Konsekvenser av normtalet enligt medarbetare

Medarbetarna ser nyttor i att hantera fragestallningar med olika
chefer, bade ur ett verksamhets- och arbetsmiljdperspektiv

Medarbetarna tycker sig se en verksamhets-
forbattring som en foljd av normtalet, framst
tack vare nya kompetenser i chefsledet

» Det gemensamma chefskapet anses vara en omorganisation som
fallit val ut eftersom forandringsarbetet hanterats utan nagra storre
problem. Detta anses dels bero pa att de tva cheferna samverkar
val ihop och dels eftersom medarbetarna ar néjda med att det inte

Konsekvenser blev en "storchef” och "lilichef”. Problemet med en storchef och
pa verksgmheten lillchef anses ha potential att skapa oklarheter avseende
enligt rapportering och majligheter fér dvergranskningar

medarbetare Eftersom den nya chefen hade ett annat intresse och kompetensbas
an den befintliga chefen skapades mojligheter for chefstod inom fler
fordjupningsomraden. Cheferna gjorde en arbetsférdelning pa
intresse och kompetens vilket anses varit en faktor som bidragit till
effektivt stod i dessa funktionella omraden
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Medarbetarna & mycket n6jda med normtals-
beslutet och uppskattar mojligheterna att
hantera olika fragestéallningar med olika chefer

» Det anses ha funnits problematik avseende arbetsmiljon p& enheten
% tidigare, bland annat har sektionsledare tidigare haft stort operativt
ansvar utan formellt mandat medan den formella chefen har varit
tungt belastad och haft svart att hinna satta in sig i sakfragor

Arbetsmiljon anses ha framjats sedan inférandet av tva chefer,
bland annat ser medarbetarna en fordel med att kunna lufta olika
typer av fragor med olika chefer. Dessa konversationer har dels
baserats pa chefens omradesansvar, men aven pa medarbetarens
relation till en enskild chef

« Chefen anses vara patagligt mindre stressad och det anses vara
enklare att fa till personliga samtal med narmaste chef

» Sektionsledare ansvarar fortfarande for den dagliga verksamheten
och hanterar ocksa de flesta arbetsmiljéfragorna med medarbetare,
men i dagslaget finns det endast en sektionsledare kvar

Konsekvenser
p& arbetsmiljon
enligt medarbetare

”Vi har kunnat driva projekt pa ett annat vis, cheferna har ju mer tid, och sa
har vi ju kompetensen med den ena chefen med forskning som har varit
jattebra och aven ett kontaktnat med forskningen som &r valdigt viktig for
0ss att ta oss fram som yrkesgrupp, samt det minskar ju stressen for
chefen... cheferna ser ut att ma béttre”

HCN\N2O



Fordjupad verksamhetsbeskrivning — 2 | 6 — Verksamhet B

Verksamhet B har valt medarbetaruppdelning och har nastan
halverat medarbetarantalet, men man uppfyller inte normtalet

Verksamhet A

... anser att normtalet bidragit till att
chefen kan arbeta mer proaktivt

Medarbetarantal/chef efter (innan): ca 37 (ca 70)
Geografisk utspridning: Utspritt (2 platser)

Antal enheter: Fyra

Arbetstider: Dagverksamhet

Verksamhetstyp: Klinisk

Ovriga andringar: Sammanslagningar av enheter

Verksamhet D

... anser att normtalet lett till béttre
arbetsmiljo och mer tillgénglig chef

Medarbetarantal/chef efter (innan): ca 20 (ca 55)
Geografisk utspridning: Utspritt (3 orter)

Antal enheter: Tre

Arbetstider: Dygnet-runt-verksamhet
Verksamhetstyp: Klinisk

Ovriga andringar: Inga

Verksamhet B

... anser att normtalet bidragit till ett
mer nara chefskap

Medarbetarantal/chef efter (innan): ca 60 (ca 100)
Geografisk utspridning: Utspritt (8 platser)

Antal enheter: Atta

Arbetstider: Dygnet-runt-verksamhet
Verksamhetstyp: Klinisk

Ovriga andringar: Schemaplanerare

Verksamhet E

... anser att chefens lugn och nérvaro
paverkar arbetsmiljon positivt

Medarbetarantal/chef efter (innan): ca 30 (ca 80)
Geografisk utspridning: Utspritt (2 orter)

Antal enheter: En

Arbetstider: Dagtid vardagar och helger
Verksamhetstyp: Stod

Ovriga andringar: Inga

Verksamhet C

... anser chefen att normtalet bidragit
med att sénka arbetsbérdan

Medarbetarantal/chef efter (innan): ca 76 (ca 96)
Geografisk utspridning: Samlat

Antal enheter: Fyra

Arbetstider: Dygnet-runt-verksamhet

Verksamhetstyp: Klinisk
Ovriga andringar: Nya lokaler, mindre adminstod

Verksamhet F

... anser att gemensamt ledarskap har
lett till 6kad tillganglighet

Medarbetarantal/chef efter (innan): ca 24 (ca 48)
Geografisk utspridning: Samlat

Antal enheter: En

Arbetstider: Dygnet-runt-verksamhet
Verksamhetstyp: Klinisk

Ovriga andringar: Utvecklingsledare togs bort




Sammanfattning — Verksamhet B

Verksamhet B har valt medarbetaruppdelning och har nastan
halverat medarbetarantalet, men man uppfyller inte normtalet

Verksamhet B har delat upp medarbetarna och rekryterat fler
chefer, vilket gett ett minskat medarbetarantal per chef

fom har valt att tillsiitta fler chefer
och &ka uppdelningen av de 200 medarbetarna

Tidigare 4 for
grupper med totalt ca 200 medarbetare

@

Omorganisationen startade under 2015 som en dellésning pa
arbetsmiljoproblem, och anses ha uppfylit sitt syfte val
Beslutet att omorganisera togs som an. del av

komma till ratta med
som fanns

Aven om det tog ett antal 4r innan den nya
i it

satte sig ser
ionen uppfylide sitt syfte

Verksamhet B har delat upp
medarbetarna och rekryterat fler chefer,
vilket gett ett minskat medarbetarantal

» Medarbetarantalet har minskat till ca 60 (ca
100 innan)

» En schemaplanerare med ansvar och mandat
for scheman och semestrar for samtliga
medarbetare har tillsatts. Detta har formaliserat
mycket av det arbete som sektionsledare
tidigare hanterat

Beslutet var en del av |6sningen for att
komma till ratta med de arbetsmiljo-
problem som fanns i verksamheten

» Tidigare hade verksamheten "réda siffror
Overallt” avseende arbetsmiljé och prestation,
idag anses normtalet vara en av flera
anledningar till varfor verksamheten har god
arbetsmiljo och ett gott varumarke utat

Vi gbr véldigt manga bra saker, vi har medarbetare som &r vara bésta
ambassadorer, sa var det inte da” (ang. perioden innan normtalet, 2012-2014)
Chef
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Chefen ser sig vara nirmare sina medarbetare &n forr vilket
bidrar till snabbare verksamhets- och arbetsmiljoatgarder
Stérre méjligheter till att driva projekt och

chefen ser sig arbeta narmare medarbetarna,
men effekten av normtalat Ar mer osiker

Chefen ser att medarbetarna dr néjdare med
verksamheten vilket har skapat en vilja hos
dem att vara ambassadarer for de

Medarbetarna anser att det ar enklare att lyfta incidenter och
forbattringsforslag i och med att cheferna blivit mer nérvarande
Medarbetarna ser inte nagra direkta

konsekve atienterna men lyfter att det
interna f gsarbetet har gynnats

Medarbetarna anser att den storsta
me r ser

Chefen ser sig vara narmare sina
medarbetare vilket bidrar till snabbare
verksamhets- och arbetsmiljoatgéarder

* Innan normtalsinférandet sag chefen fikatid med
medarbetarna som spilld tid, instaliningen var att
man maste sta framfér datorn och konkret gora
saker. Idag jobbar chefen ndrmare medarbetarna,
vilket kan innebéra att man sitter ner och fikar
tilsammans sa att chefen "kan lagga orat pa
ralsen” och lyssna pa medarbetarnas arbete och
privatliv.

Medarbetarna anser att det ar enklare att
lyfta incidenter och forbattringsforslag i
och med att cheferna blivit mer narvarande

« Att man nu - till skillnad fran innan — anser att
chefen ar narvarande och tillganglig gor det
enklare att ta upp arbetsmiljdproblem,
exempelvis i frdgor som arbetsbelastning. Detta
har inneburit att man enklare kan hantera
personliga arbetsmiljoproblem proaktivt.

"Om det &r problem pa féltet &r det enklare att lyfta upp nér de [cheferna] &r hér... om
det &r nagot som brister eller det har fungerar inte, det har man val en storre diskussion
om nu som tidigare var noll, satillvida det inte var en stérre hdndelse”

Medarbetare



Verksamhet B — 1 | 4 — Beskrivning av organisatorisk 16sning

Verksamhet B har delat upp medarbetarna och rekryterat fler
chefer, vilket gett ett minskat medarbetarantal per chef

Tidigare ansvarade tva enhetschefer for fem
grupper med totalt ca 200 medarbetare

Verksamhetschef SIED (VELEIEES

Arbetsgrupp Arbetsgrupp Arbetsgrupp Arbetsgrupp

« Verksamheten var uppdelad pa tva enhetschefer med ett genomsnittligt medarbetarantal
pa ca 100

» Enhetscheferna och verksamhetschefen satt pa ett eget kontor vid en av verksamhetens
storre lokaler

* Verksamheten var (och ar fortfarande) en dygnet runt-verksamhet
» Geografiskt var (och ar fortfarande) enheten placerad pa atta skilda platser
« Sektionsledare anvandes for att hantera operativt arbetet sd&som schemaplanering

utvecklare, assistent)

o

S

Arbetsgrupp

Verksamheten har valt att tillsatta fler chefer
och 6ka uppdelningen av de 200 medarbetarna

Stab (Verksamhets-

Verksamhetschef :
utvecklare, assistent)

Enhetschef

Enhetschef (vakant)

Enhetschef

Arbetsgrupp Arbetsgrupp Arbetsgrupp
1 2 3

Arbetsgrupp
4

Arbetsgrupp
5

« Verksamheten ar uppdelad pa fyra enhetschefer med ett genomsnittligt medarbetarantal
pa ca 40. | dagslaget ar dock en chefsposition ar vakant vilket ger faktiska
medarbetarantal pa ca 60 for chefen

» Enhetschefen har schemalagt tre av sina veckodagar pa ett kontor nara sin arbetsgrupp,
och tva dagar pd samma arbetsplats som andra enhetschefer och verksamhetschef

* En schemaplanerare med ansvar och mandat fér scheman och semestrar for samtliga
medarbetare har tillsatts

* HR och ekonomi sitter inte i samma lokaler och inte heller i direkt anslutning

HCN\N2O



Verksamhet B — 2 | 4 — Beskrivning av forandringsprocessen

Omorganisationen startade under 2015 som en dellédsning pa
arbetsmiljoproblem, och anses ha uppfyllt sitt syfte val

Beslutet att omorganisera togs som en del av
[6sningen for att komma till ratta med de
arbetsmiljoproblem som fanns i verksamheten
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Beslutet

%

Installning till
forandringen

Beslutet att genomfdrandet av omorganisationen fattades 2015 och
innebar att verksamheten gick fran att vara tva enhetschefer till att
vara forst fem, och nu fyra som en foljd av besparingskrav

Beslutet fattades av verksamhetschefen i samrad med HR och
ansags vara enkelt att motivera eftersom verksamheten upplevde
stora varumarkes- och arbetsmiljoproblem mellan 2012-2014,
exempelvis rekryteringssvarigheter och hdg personalomsattning

Beslutet togs emot val av enhetscheferna, sektionsledare och
medarbetare

Fordelar med beslutet som lyftes var enhetschefernas begransade
mojligheter att hantera annat an akuta atgarder

Sektionsledarrollen hade tidigare haft ansvar for schemalaggning
och andra personalrelaterade fragor utan motsvarande mandat. Att
Oka andelen enhetschefer sdgs som en god losning for battre
matchning mellan ansvar och mandat.

Det fanns en oro for hur de fem olika enhetscheferna skulle kunna
samverka pa ett effektivt vis, d& det ansags beroende saval samsyn
i komplexa fragor, som personkemi

Aven om det tog ett antal ar innan den nya
organisationen satte sig ser verksamheten att
omorganisationen uppfyllde sitt syfte

Forandrings-
resan

(e

Resultat

Det utlystes en formell process for tillsattning av tjansterna som enhetschef
med ansokningar och en efterféljande rekryteringsprocess

Under 2012-2014 var det en mycket hog personalomséattning och
verksamheten motte kraftig intern kritik fran medarbetare

Medarbetaruppdelningen mellan cheferna ansags i stor utstrackning vara
naturlig sett till relationen till chefen, men till viss del slumpades
férdelningen for att sakerstalla likaférdelning mellan chefskollegorna

Cheferna sitter — till stor del — i en av verksamhetens atta lokaler och
medarbetarna arbetar p& andra platser, i hog grad fristdende fran sina
chefer. Den hdga graden av sjalvstéandighet kan vara en bidragande faktor
till att medvetenheten om, samt konsekvenserna av, forandringen ar relativt
sett lagre hér &n i dvriga intervjuade verksamheter.

Sedan 2016 har organisationen delat upp medarbetarna mellan fler chefer
an tidigare. Initialt blev det fem chefer, men for nérvarande ar de bara fyra.

Tidigare hade verksamheten "roda siffror dverallt” avseende arbetsmiljo
och prestation, idag anses normtalet vara en av flera anledningar till varfor
verksamheten har god arbetsmiljo och ett gott varumarke utét



Verksamhet B — 3 | 4 — Konsekvenser av normtalet enligt chef

Chefen ser sig vara narmare sina medarbetare an forr vilket
bidrar till snabbare verksamhets- och arbetsmiljoatgarder
Chefen ser att medarbetarna ar n6jdare med

verksamheten vilket har skapat en vilja hos
dem att vara ambassadorer for den

Storre mojligheter till att driva projekt och
chefen ser sig arbeta narmare medarbetarna,
men effekten av normtalet ar mer oséaker

» Enhetschefen anser sig efter normtalsinférandet ha storre
mojligheter till att arbeta med annat &n akuta atgarder men papekar
ocksa att flera andra atgarder har genomforts parallellt, exempelvis
har en schemaplaneringstjanst — med ansvar fér schemaplanering,

Konsekvenser —inforts
paverksamheten |

. Projekt som det inte funnits tid fér innan genomfors idag,
enligt chef

exempelvis ar verksamheten aktiv i ett projekt for att 6ka forstaelsen
for verksamhetens uppdrag bland ungdomar i férorten

» Enhetschefen anser sig ha stérre mojlighet att traffa sina
medarbetare, dels genom att fysiskt narvara pa plats och dels
genom att kunna satta sig ner och prata (fikor, informella moéten,
etc.). Detta anses bidra till att minska barriarerna och ledtiden for
feedback och reflektion, och kan darfor enklare skapa underlag for
verksamhetsforandringar.

Exempel: Innan normtalsinférandet sag chefen fikatid med medarbetarna som spilld tid,
installningen var att man maste st& framfor datorn och konkret gora saker. Idag jobbar
chefen narmare medarbetarna, vilket kan innebéara att man sitter ner och fikar tillsammans

sa att chefen "kan lagga orat pa ralsen” och lyssna pa medarbetarnas arbete och privatliv.
Man har blivit en mer av en relationsbyggare. Detta skapar béttre forutsattningar for att fa
feedback fran medarbetarna och genom det utveckla verksamheten.
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”Om man &r sektionsledare ar man ledare men inte
formellt chef, och man kan komma ratt sa langt pa att vara
% ledare men om du inte har det formella da kan du inte ta
fullt ansvar och dé kan du inte heller kravstilla... Antligen
Konsekvenser kan man arbeta hela vdgen ut”
pa arbetsmiljon

enligt chef Arbetsmiljon for chefer och anstallda ansags 2012-2014 vara

mycket dalig och som en foljd av detta var personalomsattningen
och sjukskrivningssiffror hdga. Efter normtalsinférandet 2015-2017
har detta vants och verksamheten anser sig idag ha en god
arbetsmiljo med en personalomsaéttning och sjukfranvaro som ligger
lagt i forhallande till jamforbara verksamheter

« Sektionsledarrollen och det informella samt mandatlésa ansvaret
som den burit har férsvunnit, vilket har mottagits val hos tidigare
arbetsledare som anser att rollen varit valdigt pafrestande for
innehavaren

» Idag anser chefen att medarbetarna trivs béttre och att medarbetare
— till skillnad frén innan — arbetar aktivt som ambassadorer for
verksamheten

”Vi gor véldigt manga bra saker, vi har medarbetare som é&r vara bésta
ambassadorer, sa var det inte da” (ang. perioden innan normtalet, 2012-2014)

HCN\N2O



Verksamhet B — 4 | 4 — Konsekvenser av normtalet enligt medarbetare

Medarbetarna anser att det ar enklare att lyfta incidenter och
forbattringsforslag | och med att cheferna blivit mer narvarande

Medarbetarna ser att antalet informella moten
med chef har 6kat och ser detta som en
maojliggdrare for att identifiera forbattringar

« Arbetet med patienterna anses inte ha direkt paverkats av normtalet

» De anstallda lyfter att de i storre utstrackning &n tidigare har
mojligheten till att traffa sina chefer i informella sammanhang som
gemensamma fikor och att det ar enklare att komma forbi chefens

L(onsekvenser kontor och ta en pratstund.
pa verksamheten . e
enligt « Konsekvensen av fler informella méten ar att medarbetarna
medarbetare snabbare och i stdrre utstrackning kan lyfta incidenter och

forbattringsatgarder
« Medarbetarna ser inte nagra direkta konsekvenser for patienterna
men lyfter att det interna forbattringsarbetet har gynnats
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Medarbetarna ser att arbetsmiljéproblem
enklare kommer upp till ytan an tidigare
eftersom relationen till chefen ar narmare

”Det [kontakten med chefen] har blivit béttre, har man tid
% med lunch har och dom [cheferna] ar har pa station kan
man ata lunch ihop och det ar valdigt trevligt. De har ju

biittre inblick i hur varan grupp fungerar ihop”
Konsekvenser
pd arbetsmiljpn < Tidigare har det varit svart att f& ut semesterdagar, men i dagslaget

enligt medarbetare  anses det vara betydligt enklare att f& semester vid 6nskat tillfalle
+ Att man nu — till skillnad frdn innan — anser att chefen ar narvarande
och tillganglig gor det enklare att ta upp arbetsmiljoproblem,
exempelvis i fragor som arbetsbelastning. Detta har inneburit att
man enklare kan hantera personliga arbetsmiljoproblem proaktivt.

”Om det dr problem pa féltet dr det enklare att lyfta upp nér de [cheferna] ar
hér... om det dr nagot som brister eller det hdr fungerar inte, det har man vél
en storre diskussion om nu som tidigare var noll, satillvida det inte var en
stérre hdndelse”



Fordjupad verksamhetsbeskrivning — 3 | 6 — Verksamhet C

Verksamhet C har valt medarbetaruppdelning, men antalet per
chef har endast reducerats med 20% och nar ej normtalet

Verksamhet A

... anser att normtalet bidragit till att
chefen kan arbeta mer proaktivt

Medarbetarantal/chef efter (innan): ca 37 (ca 70)
Geografisk utspridning: Utspritt (2 platser)

Antal enheter: Fyra

Arbetstider: Dagverksamhet

Verksamhetstyp: Klinisk

Ovriga andringar: Sammanslagningar av enheter

Verksamhet D

... anser att normtalet lett till béttre
arbetsmiljo och mer tillgénglig chef

Medarbetarantal/chef efter (innan): ca 20 (ca 55)
Geografisk utspridning: Utspritt (3 orter)

Antal enheter: Tre

Arbetstider: Dygnet-runt-verksamhet
Verksamhetstyp: Klinisk

Ovriga andringar: Inga

Verksamhet B

... anser att normtalet bidragit till ett
mer nara chefskap

Medarbetarantal/chef efter (innan): ca 60 (ca 100)
Geografisk utspridning: Utspritt (8 platser)

Antal enheter: Atta

Arbetstider: Dygnet-runt-verksamhet
Verksamhetstyp: Klinisk

Ovriga andringar: Schemaplanerare

Verksamhet E

... anser att chefens lugn och nérvaro
paverkar arbetsmiljon positivt

Medarbetarantal/chef efter (innan): ca 30 (ca 80)
Geografisk utspridning: Utspritt (2 orter)

Antal enheter: En

Arbetstider: Dagtid vardagar och helger
Verksamhetstyp: Stod

Ovriga andringar: Inga

Verksamhet C

... anser chefen att normtalet bidragit
med att sédnka arbetsbérdan

Medarbetarantal/chef efter (innan): ca 76 (ca 96)
Geografisk utspridning: Samlat

Antal enheter: Fyra

Arbetstider: Dygnet-runt-verksamhet

Verksamhetstyp: Klinisk
Ovriga andringar: Nya lokaler, mindre adminstod

Verksamhet F

... anser att gemensamt ledarskap har
lett till 6kad tillganglighet

Medarbetarantal/chef efter (innan): ca 24 (ca 48)
Geografisk utspridning: Samlat

Antal enheter: En

Arbetstider: Dygnet-runt-verksamhet
Verksamhetstyp: Klinisk

Ovriga andringar: Utvecklingsledare togs bort




Sammanfattning — Verksamhet C

Verksamhet C har valt medarbetaruppdelning, men antalet per
chef har endast reducerats med 20% och nar ej normtalet

Ny: cher‘er'ha; rlt;ll(rytere:_ts (;ch tadgitfiivggdela:jr a; ansvaret, men Nya chefer har rekryterats och taglt over
enhetschefen ansvarar fortfarande for 76 medarbetare
Tidigare ansvarade enhetschefen for tva v n har valt en sk _ d el arav anSVaret, m er?. en h etsc h efen
enheter och ett resursteam motsvarande ca 96 llc:lssrﬂ?“:?:::,v;::a;::zy:c;h:grgg:l::u an Svarar fo rtfaran d e for 76 m ed arb etare
@ » Verksamheten har valt en organisatorisk
I6sning som innebar att nya chefer tagit ver
ﬁ ansvaret for resursteamet och ena enheten
SCAN2OD
P;I‘:‘:rm‘t;‘lgl‘:‘t‘:.s‘l.u‘t‘ielt}ogs parallelit med ett beslut om minskat Normtalsbeslutet tOgS pal’a| lellt med ett
administrativt stod, men chefen ser att arbetsbordan minskat . A . ..
st e et as et . beslut om minskat admlms.t.ranvt stod,
Semiisirativt stad il nnaten | inavari 1o mar i 35 madarbetare men chefen ser att arbetsbhdrdan minskat
@ - « Aven om det finns en besvikelse éver att det
administrativa stodet minskat uttrycker
© enhetschefen att arbetsbordan totalt sett har
- minskat i jamforelse med tidigare och att
arbetsveckan "narmat sig” 40 timmar
OCANZO

“Jag kénde att det &r mer det att jag hade olika enheter med allt vad det innebéar
[APT:er, moten, etc.] som gjorde sa att jag hade mycket arbete, snarare an att jag
hade manga ménniskor att hantera pa min egen enhet”

Chef
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Chefen ser att normtalet bidragit tll o renodling av Chefen ser att normtalet bidragit till en
ot et et g renodling av fokusomréden och att
Hibahilina eneten 1o o den ¢ dom narmar aig an 40 dmmarsvecka arbetsbelastningen for chefen minskat

* Chefen menar att den storsta vinsten ar att hen
inte behover forhalla sig till de dvriga tva
enheterna langre, det har gjort att hen kunnat

fokusera pa en enhet och slipper den splittring

som flera enheter skapar i och med métestid,
projekt och andra enhetsrelaterade aktiviteter.

e
s

BCANZO

‘hél_c‘ed_:_s.rb;lha;;\e‘: ;ﬁ;;;.atl samverkan mot avdelade enheter Medarbetarna anser att samverkan mot
SRR ST T sl laor | aydeladle enheter forsamrats men ocksa at
R aton moken ol svettr e | e plrvararide b gy o chefen chefen ar mindre pressad an tidigare

+ Okad tillgang till chef lyfts som en faktor som
Okar tryggheten hos medarbetarna samt att det
aven resulterar i en okad trivsel pa
arbetsplatsen

"[Avstyckad enhet] de var ndrmast oss om man sdger sa, vi roterade runt och de &r
med pa vara moten utmaningen var att hitta en bra form for det, s& man inte tappar
varandra och information, det som varit naturligt innan, det skulle utvecklas nya
riktlinjer for det... lite Idngre bort tycker jag nog att [Avstyckad enhet] ar, det &r inte lika
latt att ga och fraga, det kdnns som att det &r ett steg langre att ta”

Medarbetare

HCN\N2O



Verksamhet C — 1 | 4 — Beskrivning av organisatorisk l6sning

Nya chefer har rekryterats och tagit over delar av ansvaret, men
enhetschefen ansvarar fortfarande for 76 medarbetare

Tidigare ansvarade enhetschefen for tva Verksamheten har valt en organisatorisk
enheter och ett resursteam motsvarande ca 96 |[6sning som innebar att nya chefer tagit 6ver
medarbetare ansvaret for resursteamet och ena enheten

Verksamhetschef Verksamhetschef

Bitradande Bitradande
Enhetschef chef (100%) Enhetschef chef (80%)

« Enhetschefen hade ansvar for tva enheter och ett resursteam som anvandes for att * Enhetschefen har idag ansvar for en enhet med ett medarbetarantal om ca 76 personer
sakerstalla resursallokering mellan verksamhetens olika enheter, totalt hade hen ett « Det bitradande chefsstodet har minskat och den bitradande enhetschefen har rollen pa
medarbetarantal om ca 96 personer 80%

+ Enheterna var (och ar) geografiskt samlade p&4 samma vaningsplan av + Lokalerna har renoverats vilket har inneburit att enhetschefen och bitradande
sjukhusbyggnaden, enhetschefen och sektionsledare satt tidigare mitt i verksamheten enhetschefen flyttats till ena &nden av verksamhetens lokaler

+ Verksamheten ar en dygnet runt-verksamhet + Enhetschefen anser att en évre medarbetargréns pa 35 ar for ldg och har inga planer pa

» Enhetschefen hade en bitradande avdelningschef pa heltid som stéttade administrativt att aktivt hamna inom spannet 10-35

samt med att sékerstélla bemanning

HCN\N2O



Verksamhet C — 2 | 4 — Beskrivning av férandringsprocessen

Normtalsbeslutet togs parallellt med ett beslut om minskat
chefsstod, men chefen ser fortfarande att arbetsbdrdan minskat

Normtalsbeslutet fattades av verksamhets-
chefen och kombinerades med minskat
administrativt stod till enheten
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Beslutet

%

Installning till
forandringen

Beslutet for genomférandet av omorganisationen togs efter 2015
och fattades av verksamhetschefen. Beslutet kommunicerades
tillsammans med en minskning av det befintliga administrativa
stodet, fran heltid till 80%

Forandringen bestod av att minska antalet enheter och funktioner
som enhetschefen hade ansvar for

Enhetschefen ansag att tanken bakom normtalet var god men ansag
att medarbetarspannet 10-35 var for lagt for att kunna leda
verksamheten effektivt

| och med att det administrativa stodet togs bort i samband med
inférandet sag hen beslutet som att man "tog med ena handen och
gav med den andra”, och ansag att instéllningen till det faktiska
nettoresultatet var att det inte skulle skapa nagon storre forandring

Bland medarbetarna var instéllningen att beslutet skulle géra
chefens prioriteringar mindre splittrade och att det skulle skapa ett
storre fokus pa den aktuella enheten

En farhdga som medarbetarna lyfte var att samverkan med
narliggande verksamheter skulle forsamras, exempel som lyftes var
forsamrat informationsutbyte och minskad férmaga att utvaxla
bemanning mellan narliggande enheter

Sjalva forandringen innebar inga egentliga
svarigheter — men enhetschefen &ar fortfarande
ansvarig for mer ar 35 medarbetare

Forandrings-
resan

(e

Resultat

Forandringen innebar att chefskollegor till enhetschefen tog dver ett tidigare
ansvarsomraden och sjalva éverlamningen anses ha fungerat val

Chefen anser inte att hen fatt nagot egentligt externt stod for att genomfora
forandringen, men sdg inte heller ndgon nytta i det

Inom verksamheten har olika enheter valt olika [6sningar — pa en annan
enhet har man valt gemensamt chefskap istéllet

Att det administrativa stodet togs bort anses ha skapat svarigheter for
chefen eftersom det innebar ett stérre ansvar for uppgifter som
schemalaggning och bemanning. Tidigare har den bitradande chefen haft
overgripande ansvar for planeringen pa heltid men detta har minskat till
80% och har haft konsekvensen att chefen évertagit ansvaret fér den
minskade tiden

Sedan 2016 har enhetschefen ansvar for mindre antal enheter &n tidigare
men har fortfarande ansvar for ca 76 medarbetare
Aven om det finns en besvikelse dver att det administrativa stddet minskat

uttrycker enhetschefen att arbetsbérdan totalt sett har minskat i jamférelse
med tidigare och att arbetsveckan "narmat sig” 40 timmar



Verksamhet C — 3 | 4 — Konsekvenser av normtalet enligt chef

Chefen ser att normtalet bidragit till en renodling av
fokusomraden och att arbetsbelastningen for chefen minskat

Chefen ser normtalet som ett initiativ som
starkt dennes fokus i utvecklingen av den
bibehallna enheten

» Sedan forandringen anser chefen att det ar ett minskat antal forum
som chefen behdover forhalla sig till. Konsekvensen av ett minskat
antal forum ar en mindre splittrad kravbild och 6kade mdjligheter till
att fokusera pa den bibehallna verksamheten

Ifonsekvenser Eftersom det administrativa stédet har minskat sedan
pa verksamheten e . N . .
enligt chef normtalsinférandet anser chefen att hen idag behodver lagga stérre

fokus pa administrativa uppgifter an tidigare, exempelvis pa
schemalaggning och bemanning

» Sedan foérandringen har andelen méten minskat for chefen, vilket
ses som en positiv forandring som har frigjort tid for arbete med
chefsrollen pa den aktuella enheten

Exempel: Chefen menar att den storsta vinsten ar att hen inte behover forhalla sig till de
ovriga tva enheterna langre, det har gjort att hen kunnat fokusera pa en enhet och slipper

den splittring som flera enheter skapar i och med métestid, projekt och andra
enhetsrelaterade aktiviteter.

28

Chefen lyfter att den storsta forandringen i
arbetsmiljon ar att arbetsveckan minskat och
att den narmar sig en 40-timmarsvecka

”Jag kédnde att det dr mer det att jag hade olika enheter
% med allt vad det innebéar [APT:er, mdten, etc.] som gjorde

sa att jag hade mycket arbete, snarare an att jag hade

manga méanniskor att hantera pa min egen enhet”

Konsekvenser
pa arbetsmiljon « Arbetet som chef anses ha blivit mindre splittrat sedan
enligt chef omorganisationen vilket fatt konsekvensen att chefen sett sin

arbetsbelastning minska och det har blivit enklare att vara mentalt
narvarande med ett smalare ansvarsomrade

e Chefen ser att den ostorda tiden minskat sedan inférandet, men
lyfter att det i huvudsak beror pa att det administrativa stodet
minskat

”N&r man tar bort den méjligheten [angaende beslut om minskat chefstod]
sa dter det upp effekten av att jag far mindre antal medarbetare”



Verksamhet C — 4 | 4 — Konsekvenser av normtalet enligt medarbetare

Medarbetarna anser att samverkan mot avdelade enheter
forsamrats men ocksa att chefen a mindre pressad an tidigare

Medarbetarna anser att medarbetar-
uppdelningen forsamrat forutsattningarna for
kommunikation mellan olika enheter

Medarbetarna anser sig ha storre tillgang till chefen efter
omorganisationen samt att en konsekvens av detta ar mojlighet att
snabbare lyfta fragestallningar och incidenter som uppstar med
patienter

Ifonskekverrl]Sttar + Att det administrativa stédet minskade i och med normtalet lyfts som
pa Verer?l?g': eten en foradndring som motverkade syftet med normtalet
medarbetare

”[Avstyckad enhet] de var ndrmast oss om man séger sa, vi roterade runt
och de ar med pa vara moten utmaningen var att hitta en bra form for det, sa
man inte tappar varandra och information, det som varit naturligt innan, det
skulle utvecklas nya riktlinjer fér det... lite langre bort tycker jag nog att
[Avstyckad enhet] ar, det ar inte lika latt att ga och fraga, det kanns som att
det ar ett steg ldngre att ta”
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enligt medarbetare

Medarbetarna tycker sig kunna se att chefen
fatt en minskad arbetsbelastning och att chefen
ar mer narvarande an tidigare

+ Okad tillgang till chef lyfts som en faktor som okar tryggheten hos
% medarbetarna samt att det aven resulterar i en okad trivsel pa
arbetsplatsen

* Enhetens lokaler har renoverats och chefen sitter nu i periferin av
verksamhetens karnomrade. Detta anses vara en forsamring mot
innan nar chefen satt mitt i verksamheten eftersom chefen numera
inte har samma insyn i arbetssituationen i realtid

Konsekvenser
p& arbetsmiljon



Fordjupad verksamhetsbeskrivning — 4 | 6 — Verksamhet D

Verksamhet D nar normtalet genom ett nytt chefsled med
ansvar for 60% av gruppen samt operativa fragor i allméanhet

Verksamhet A

... anser att normtalet bidragit till att
chefen kan arbeta mer proaktivt

Medarbetarantal/chef efter (innan): ca 37 (ca 70)
Geografisk utspridning: Utspritt (2 platser)

Antal enheter: Fyra

Arbetstider: Dagverksamhet

Verksamhetstyp: Klinisk

Ovriga andringar: Sammanslagningar av enheter

Verksamhet D

... anser att normtalet lett till béattre
arbetsmiljé och mer tillganglig chef

Medarbetarantal/chef efter (innan): ca 20 (ca 55)
Geografisk utspridning: Utspritt (3 orter)

Antal enheter: Tre

Arbetstider: Dygnet-runt-verksamhet
Verksamhetstyp: Klinisk

Ovriga andringar: Inga

Verksamhet B

... anser att normtalet bidragit till ett
mer nara chefskap

Medarbetarantal/chef efter (innan): ca 60 (ca 100)
Geografisk utspridning: Utspritt (8 platser)

Antal enheter: Atta

Arbetstider: Dygnet-runt-verksamhet
Verksamhetstyp: Klinisk

Ovriga andringar: Schemaplanerare

Verksamhet E

... anser att chefens lugn och nérvaro
paverkar arbetsmiljon positivt

Medarbetarantal/chef efter (innan): ca 30 (ca 80)
Geografisk utspridning: Utspritt (2 orter)

Antal enheter: En

Arbetstider: Dagtid vardagar och helger
Verksamhetstyp: Stod

Ovriga andringar: Inga

Verksamhet C

... anser chefen att normtalet bidragit
med att sénka arbetsbérdan

Medarbetarantal/chef efter (innan): ca 76 (ca 96)
Geografisk utspridning: Samlat

Antal enheter: Fyra

Arbetstider: Dygnet-runt-verksamhet

Verksamhetstyp: Klinisk
Ovriga andringar: Nya lokaler, mindre adminstod

Verksamhet F

... anser att gemensamt ledarskap har
lett till 6kad tillganglighet

Medarbetarantal/chef efter (innan): ca 24 (ca 48)
Geografisk utspridning: Samlat

Antal enheter: En

Arbetstider: Dygnet-runt-verksamhet
Verksamhetstyp: Klinisk

Ovriga andringar: Utvecklingsledare togs bort




Sammanfattning — Verksamhet D

Verksamhet D nar normtalet genom ett nytt chefsled med
ansvar for 60% av gruppen samt operativa fragor i allméanhet

Antal medarbetare per chef har minskat genom inférande av
ytterligare ett chefsled - en gruppchef med operativt fokus

En enhetschef ansvarade for 55 medarbetare
férdelade pa tre arbetsplatser

-

En gruppchef med operativt fokus har lforts
och tagit ver ansvaret for 35 medarbeta

Medarbetare och chef har varit positivt instillda genom hela
forandringen, men genomforandet kunde gatt smidigare

Inférandet av ett extra chefsled var en Férandringen fordrjdes pa grund av bristande
av L ut

ett positivt resultat

Antal medarbetare per chef har minskat
genom inforande av ytterligare chefsled
—en gruppchef med operativt fokus

* Medarbetarantalet per chef har minskat till 20
resp. 35 (ca 55 innan) férdelade pa tre orter

» Gruppchef med operativt fokus och hég
tillgénglighet for alla medarbetare

+ Enhetschefen med fokus péa strategiska fragor
och verksamhetsutveckling

Medarbetare och chef har varit positivt
installda genom hela férandringen, men
genomforandet kunde géatt smidigare

 Enhetschefen foresprakade gruppchef med
fullt mandat

* Medarbetare hoppades minska hdg
omsattningen pa chefer

+ Utdragen rekryteringsprocessen nar
finansiering for tjanst saknades

"Fore gjorde man allting samtidigt hela tiden, dygnet runt. Nu kan jag faktiskt
strukturera upp mitt arbete pa ett béttre sétt, fér det finns alltid en backup...

[i min gruppchef]...
Chef
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som kan ta akuta fragor”

Chefen ser en kraftig forbattring av hens forutsattningar att
utveckla och félja upp bade verksamhet och medarbetare

Idag finns stérre mojligheter for utvecklingoch  Chefens arbetsmiljé har forbattrats avseviirt -
heten mindre stress och mer fokuserad nérvaro

kvalitetssakring av verksam

Férbattringen av chefens forutsattningar har fatt positiva
foljdeffekter for medarbetarna - och for deras patienter

Medarbetare kan fa stod utan att det ges pd Hagre tllginglighet och mindre stress for
av ikti i

allas arbetsmiljé positivt

Chefen ser en kraftig foérbattring av hens
forutsattningar att utveckla och félja upp
bade verksamhet och medarbetare

» Avsevart forbattrad arbetsmiljo for chefen

 Mojlighet for Iangsiktig styrning, uppfoljning och
utveckling - inte enbart brandsléckning

» Valfungerade hantering av avvikelserapporter
med tidigare ké av gamla arenden avklarad

Forbattringen av chefens forutsattningar

har fatt positiva foljdeffekter for

medarbetarna - och for deras patienter

» Mindre stressade och mer narvarande chefer ger
flera positiva effekter pa& medarbetarnas
arbetsmiljo

» Gruppchefen avlastar skiftledare vid operativa
problem s& att denne kan vara fullt narvarande i
motet med patient

"Nu nar man har tva chefer sa kan man inte forsta att hen har klarat det sjalv"

Medarbetare



Verksamhet D — 1 | 4 — Beskrivning av organisatorisk l6sning

Antal medarbetare per chef har minskat genom inforande av
ytterligare ett chefsled - en gruppchef med operativt fokus

En enhetschef ansvarade for 55 medarbetare
fordelade patre arbetsplatser

En gruppchef med operativt fokus har tillforts
och tagit over ansvaret for 35 medarbetare
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Verksamhetschef

Enhetschef

Arbetsgrupp 1

Arbetsgrupp 2 Arbetsgrupp 3

Enhetschefen hade ensamt ansvar fér 55 medarbetare fordelade pa tre arbetsgrupper,
dar arbetsgrupp 3 ar lika stor som arbetsgrupp 1 och 2 tillsammans

Arbetsgrupperna var (och ar) fordelade pa tre olika orter

Verksamheten var (och &ar) en dygnet runt-verksamhet som tacker ett stort geografiskt
omrade

Enhetschefen hade (och har) sin priméara arbetsplats i samma lokal som arbetsgrupp 3
men tillbringade en stor del av sin tid pa resande fot pa grund av samverkan och méten

Stodfunktioner som HR och ekonomi sitter inte direkt anslutning till enhetschefen

WECEE I E S E

Enhetschef

Arbetsgrupp 1 Arbetsgrupp 2 Arbetsgrupp 3

Enhetschefen har fatt en understalld gruppchef, som har tagit éver ansvaret for 35 av 55
medarbetare, resterande 20 ansvarar enhetschefen fortfarande for

Fordelningen av medarbetare mellan enhetschef och gruppchef har skett baserat pa
medarbetarnas roller och ansvarsomraden, exempelvis har enhetschefen bibehallit
ansvar for stabsroller och ett antal personer med ansvar for
verksamhetsutvecklingsinitativ

Bade gruppchef och enhetschef har sina priméara arbetsplatser i samma lokaler som
arbetsgrupp 3

Gruppchefen har ett operativt fokus och har hog tillganglighet for daglig verksamhet,

enhetschefen har ett mer strategiskt fokus



Verksamhet D — 2 | 4 — Beskrivning av férandringsprocessen

Medarbetare och chef har varit positivt installda genom hela
forandringen, men genomférandet kunde gatt smidigare

InfOrandet av ett extra chefsled var en
valkommen konsekvens av Normtalsbheslutet

Beslutet

E;Ei

Installning till
forandringen
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Sjukhusdirektdr och verksamhetschef bjod in enhetschefer med mer
an 35 medarbetare till samtal kring olika tdnkbara organisatoriska
[6sningar for att nd normtalet

Ytterligare diskussioner med verksamhetschefen mynnade ut i
onskemal om att infora ett extra chefsled for denna enhet.
Enhetschefen hade sedan tidigare negativa erfarenheter av delat
ledarskap, och foresprakade darfor I6sningen med gruppchef.

Enhetschefen tror att input fran organisationskonsult i denna fas
kunde varit nyttigt for att tanka i nya banor och battre forsta
konsekvenser med olika Idsningsalternativ

Enhetschefen var positiv till budskapet som inférandet av normtalet
sande till bade verksamhet och chefer — att chefer ska fa mojlighet
att vara mer narvarande och kunna folja verksamheten battre

Enhetschefen beskriver beskedet om normtalet och dess syfte som
ett "halleluja-moment” - en mycket efterlangtad férandring

Medarbetarna var positivt instéllda till férandringen, man hoppades
att battre arbetsmiljo for chefen skulle reducera den hittills hdga
personalomsattningen i chefsledet

Medarbetarna funderade en del kring hur férdelningen av
arbetsuppgifter mellan cheferna skulle bli, inte som en farhaga, utan
som fragetecken som skulle behdva ratas ut

Forandringen fordrojdes pa grund av bristande
finansiering men fick till slut ett positivt resultat

Forandrings- |

resan

38

Resultat

Efter beslut kring organisatorisk I6sning fick enhetschefen besked om att
tjansten vad godkand och att rekrytering skulle starta, men under pagaende
intervjuprocesser kom nytt besked om att finansiering av tjansten tvartom
saknades

Enhetschefen fick kontakta samtliga kandidater och informera om att
rekryteringsprocessen pausats tvart, vilket hen upplevde som
oprofessionellt agerande fran en potentiell arbetsgivare. Rekryteringen
aterupptogs och fardigstalldes i slutet av 2017.

Medarbetarna upplevde att problemen med finansieringen gjorde att
inforandet av normtalet blev rorigare &n vad det hade behovt vara

Den nya gruppchefen arbetade i enheten sedan tidigare, sa forandringen
innebar en befordran for hen

Inférandet av ett extra chefsled har mottagits som en positiv féréndring, av
bade enhetschef och medarbetare

Gruppchefen har primért ansvar fér bemanning och schema, hen ska vara
tillganglig for alla medarbetare samt hantera operativa fradgor och problem

Enhetschefen tar strategiska évergripande méten och samverkan inom
sektionen och VGR

Gruppchefen ska ha sa fa moten som majligt, for kunna vara tillganglig for
medarbetarna och verksamheten

HCN\N2O



Verksamhet D — 3 | 4 — Konsekvenser av normtalet enligt chef

Chefen ser en kraftig forbattring av hens forutsattningar att
utveckla och folja upp bade verksamhet och medarbetare

Idag finns storre mojligheter for utveckling och
kvalitetssakring av verksamheten

Konsekvenser
pé verksamheten
enligt chef

Enhetschefen har numera majlighet att félja upp, styra och utveckla
verksamheten - det finns en betydligt hogre kvalitet i arbetet med
malkort och nyckeltal kopplat till exempelvis patientsakerhet

Hen har fatt mojlighet att gora upphandlingar och inkop med storre
kvalitet och kostnadskontroll an tidigare, vilket i férlangningen kan
leda till besparingar fér verksamheten

Enhetschefen har fatt battre forutsattningar att bedriva ekonomisk
styrning och uppfdljning av verksamheten — "jag kan varenda krona i
min budget nu”

Rekryteringsprocesser haller hogre kvalitet med tv& chefer som
intervjuar och goér en gemensam bedémning

Exempel: Nar enhetschefen tilltradde arvde hen ett stort antal obehandlade
avvikelserapporter, fran flera ar tillbaka. Avsaknaden av en fungerade avvikelsehantering
har direkt paverkan pa patientsakerheten genom 6kad risk for patientskada. Sedan

gruppchefen kom in har listan av avvikelser helt arbetats bort. Medarbetarna kan se att
avvikelser hanteras inom en vecka, att det finns ett varde i att Iagga tiden pa att rapportera
in dem, eftersom det ger resultat.
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Chefens arbetsmiljo har forbattrats avsevart -
mindre stress och mer fokuserad narvaro

"Fore gjorde man allting samtidigt hela tiden, dygnet runt.

% Nu kan jag faktiskt strukturera upp mitt arbete pa ett battre
sétt, for det finns alltid en backup... [i min gruppchef]...
som kan ta akuta fragor”

Konsekvenser
pa arbetsmiljon « Chefen beskriver en vardag som fore forandringen var sé splittrad
enligt chef och stressad att den svarligen kan betraktas som hallbar ur ett

arbetsmiljoperspektiv

* Hen ansvarade ensam for strategisk verksamhetsutveckling,
ekonomisk uppféljning och styrning samt 55 medarbetare i en
dygnet-runt-verksamhet med akutpréagel spridd pa tre olika orter —
"jag hade alltid ont i magen”

» Gruppchefens tillganglighet och ansvar for operativa fragor har
inneburit en avsevard avlastning for enhetschefen

* Enhetschefen har numera mdjlighet att arbeta med strategiskt
langsiktiga fragor med "lite lagre axlar” an tidigare

» Idag kan hen ta en kopp kaffe med medarbetarna, den typen av
synlighet och dialog med medarbetarna var ej mdjlig tidigare

"Nar jag traffar medarbetarna sa gor jag det med kvalitet, nar jag ar pa moéten
s& gor jag det med kvalitet, istallet for att jag [mentalt] & pa nasta mote"

HCN\N2O



Verksamhet D — 4 | 4 — Konsekvenser av normtalet enligt medarbetare

Forbattringen av chefens forutsattningar har fatt positiva
foljdeffekter for medarbetarna - och for deras patienter

Medarbetare kan fa stod utan att det ges pa Hogre tillganglighet och mindre stress for
bekostnad av langsiktig verksamhetsutveckling chefsledet paverkar allas arbetsmiljo positivt

« Verksamheten har genom forandringen fatt kapacitet att vara aktiv i

olika samverkansformer inom VGR, enheten kan driva och delta % "Nu nar man har tva chefer S‘_"‘_.ka}ln man inte
har, istallet for att som tidigare bara lyssna in forsta att hen har klarat det sjalv

« Chefen deltog i manga forum aven forut, men medarbetarna staller

Ifonsekvenser sig fragande till vilken majlighet hen dé& hade att verkligen bidra Koonsekven.s.(.a.r . E_r_lhetschefgn uppleys m__lndre strgssaq oc__h bgqle fysisk och mentalt
pa verksamheten g ) j . . . pa arbetsmiljon narvarande i betydligt stérre utstrackning an tidigare
enligt ) Lstallet f(;)r ?tto er;]p]?rsonbar”ensa? med sdvara_lfkratgg.r. ofhdprfl?fp,:t’ sa enligt medarbetare . pen nya gruppchefen &r alltid tillganglig, vilket gor att man kan ta
medarbetare an hu de fva cheterna bofla med varandra viket bor leda ti battre upp fragor som man tidigare inte velat "belasta” chefsledet med pa

I6sningar — férutom att det sannolikt kénns battre for respektive chef

grund av redan hogt belastning

« Tillganglighet gor att sma fragor och problem kan losas ut tidigt,

Exempel: Aktiv skiftledare ar ansvarig for att I6sa operativa problem som dyker upp under istallet for att ackumuleras eller skapa irritation och otrygghet

skiftet, exempelvis hitta erséttare fér personal som sjukanmaler sig infor efterféljande skift. * Medarbetarna kéanner sig mer sedda, de upplever att cheferna har
Dessa plétsliga, tidskritiska problem skapar stress for skiftledaren, och med dem i battre koll pa hur personerna i gruppen mar och trivs

bakhuvudet blir det svarare att vara fullt narvarande i métet med patienten. Medarbetarna i * Medarbetarna poangterar att det tidigare varit en hg

verksamhet D moter i ofta patienter under akuta, kritiska sammanhang nar fullstandig personalomsattning i chefsledet, man beskriver en "férbrukningstid”
narvaro spelar stor roll for patientens upplevelse av situationen. Idag finns en gruppchef pa chefer, som en konsekvens av hog arbetsbelastning

som kan avlasta skiftledare med att hantera operativa problem. Det leder till att skiftledare i «  Gruppchefen kan avlasta skiftledare med operativa problem, t.ex.
storre utstréckning kan vara fullt narvarande med patienterna, men aven far mojlighet att hitta ersattare for sjuk personal efterfljande skift, vilket avsevért
aterhamta sig mellan vardinsatser, istallet for att stressa med operativa problem. reducerar stress for skiftledarna

”Hen [chefen] kdnns mycket mer ndrvarande som person”

s HCN\N2O



Fordjupad verksamhetsbeskrivning — 5 | 6 — Verksamhet E

Verksamhet E valde att rekrytera fler enhetschefer vilket till viss
del innebar en atergang till en aldre organisationsstruktur

Verksamhet A

... anser att normtalet bidragit till att
chefen kan arbeta mer proaktivt

Medarbetarantal/chef efter (innan): ca 37 (ca 70)
Geografisk utspridning: Utspritt (2 platser)

Antal enheter: Fyra

Arbetstider: Dagverksamhet

Verksamhetstyp: Klinisk
Ovriga andringar: Sammanslagningar av enheter

Verksamhet D

... anser att normtalet lett till béttre
arbetsmiljo och mer tillgénglig chef

Medarbetarantal/chef efter (innan): ca 20 (ca 55)
Geografisk utspridning: Utspritt (3 orter)

Antal enheter: Tre

Arbetstider: Dygnet-runt-verksamhet
Verksamhetstyp: Klinisk

Ovriga andringar: Inga

Verksamhet B

... anser att normtalet bidragit till ett
mer nara chefskap

Medarbetarantal/chef efter (innan): ca 60 (ca 100)
Geografisk utspridning: Utspritt (8 platser)

Antal enheter: Atta

Arbetstider: Dygnet-runt-verksamhet

Verksamhetstyp: Klinisk
Ovriga andringar: Schemaplanerare

Verksamhet E

... anser att chefens lugn och nérvaro
paverkar arbetsmiljon positivt

Medarbetarantal/chef efter (innan): ca 30 (ca 80)
Geografisk utspridning: Utspritt (2 orter)

Antal enheter: En

Arbetstider: Dagtid vardagar och helger
Verksamhetstyp: Stod

Ovriga &ndringar: Inga

Verksamhet C

... anser chefen att normtalet bidragit
med att sénka arbetsbérdan

Medarbetarantal/chef efter (innan): ca 76 (ca 96)
Geografisk utspridning: Samlat

Antal enheter: Fyra

Arbetstider: Dygnet-runt-verksamhet

Verksamhetstyp: Klinisk
Ovriga andringar: Nya lokaler, mindre adminstod

Verksamhet F

... anser att gemensamt ledarskap har
lett till 6kad tillganglighet

Medarbetarantal/chef efter (innan): ca 24 (ca 48)
Geografisk utspridning: Samlat

Antal enheter: En

Arbetstider: Dygnet-runt-verksamhet

Verksamhetstyp: Klinisk
Ovriga andringar: Utvecklingsledare togs bort




Sammanfattning — Verksamhet E

Verksamhet E valde att rekrytera fler enhetschefer vilket till viss
del innebar en atergang till en aldre organisationsstruktur

Verksamheten tillfordes fler enhetschefer vilket reducerade
antalet medarbetare for intervjuad chef fran 80 till 30 personer

En enhetschef hade ansvar fér 80 medarbetare
férdelade pa tre enheter och tva orter

For att uppfylla normtalet utvidgades
i med ytterlig

Historik med fler enheter gjorde uppdelning till given 16sning,
men enhetschefen sag forst inget behov for férandring

Chefen sag initialt inte nyttan med foréndringen  Forandringen blev

eftersom den
men ser idag utkomsten som mycket positiv innebar en atergang i

re organisation

2

‘Jag har gatt ner till heltid”

Chef
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Verksamheten tillfordes fler enhetschefer
vilket reducerade antalet medarbetare for
intervjuad chef fran 80 till 30 personer

 Enhetschefens 80 medarbetare var spridda pa
tre enheter och varje enhet fanns pa tva orter

 ldag har chefen en enhet kvar, med 20
medarbetare pa en ort och 10 pa en annan

Historik med fler enheter gjorde

uppdelning till given 16sning, men chefen

sdg forst inget behov for forandring

 Befintlig enhetsindelning forenklade valet av
organisatorisk I16sning med fler enhetschefer

» Chefen ser i dag att hens arbetssituation forr
var ohalsosam, medarbetarna sag det tidigare

+ Medarbetare och chef ser positivt pa bade
genomférande och resultat

Chefen har fatt helt andra forutsattningar och kan genom fokus
och dkad nérvaro bade gora ett béttre jobb - och ha en fritid

Genom okad narvaro i verksamheten kan
chefen bittre identifiera och driva i

Chefens férutsattningar och arbetsmiljé har
L radikalt av 16 i

Medarbetarna uppskattar att chefen numera ar mer tillgénglig,
mindre splittrad och mer insatt i kommande férandringar

Chefen drinsatt i
behéver ej langre stad med administration

for ir bittre nar
ar mer samlad och nde

Chefen har fatt helt andra forutsattningar
och kan genom fokus och dkad narvaro
ba&de gora ett battre jobb - och ha en fritid
» Chefen arbetade forr &ven kvéllar och helger for
att racka till och l6sa verksamhetens problem

» Genom narvaro i verksamheten kan chefen bade
se potential for, och genomféra, forbattring

« Kraftigt reducerad tid i moten gor att chefen har
kommit ndrmre medarbetarna och deras vardag

Medarbetarna uppskattar att chefen
numera ar mer tillganglig, mindre splittrad
och mer insatt i kommande férandringar

« Chefen &r narvarande, fokuserad och ltt att na -
vilket sprider trygghet och lugn

* Medarbetarna ser att chefen &r mer insatt i
forandringar som paverkar verksamheten

» Medarbetarna behoéver inte langre stétta chefen
med administrativa uppgifter

"Okad trygghet nér chefen ér tillgénglig, [chefen] kan vara en del av

gruppen [och] kdnna av stdmningar”
Medarbetare



Verksamhet E — 1 | 4 — Beskrivning av organisatorisk 16sning

Verksamheten tillfordes fler enhetschefer vilket reducerade
antalet medarbetare for intervjuad chef fran 80 till 30 personer

En enhetschef hade ansvar for 80 medarbetare For att uppfylla normtalet utvidgades
fordelade pa tre enheter och tva orter organisationen med ytterligare enhetschefer

Verksamhetschef Verksamhetschef

Enhetschef

Enhet 1 Enhet 2 Enhet 3 Enhet 4 Enhet 1 Enhet 2 Enhet 3 Enhet 4

» Enhetschefen hade ansvar for tre av verksamhetens fyra enheter, vilket innebar totalt ca » Varje enhet tilldelades en egen enhetschef, vilket for den intervjuade enhetschefen
80 medarbetare innebar att antalet medarbetare minskade till ca 30 personer

» Medarbetarna i enheterna har sina arbetsplatser pa tva olika orter, man arbetar antingen » 20 av enhetschefens 30 medarbetare finns pa ort A och resterande 10 pa ort B
pa ort A eller ort B, men enhetschefen ar den samma - P& ort A sitter enhetschefen mitt i verksamheten

+ Enheterna sitter ej samlat per ort, exempelvis kan enhet 3 sitta p ett vaningsplan och P& ort B har hen ingen egen arbetsplats men forsoker sitta nara verksamheten

enhet 4 pa ett annat vaningsplan, om &n i samma hus

* Verksamheten &ar en administrativ stodfunktion till klinisk verksamhet som arbetar dagtid
bade vardagar och helger

* Ingen ytterligare formella chefsled fanns under enhetschefen, aven om vissa medarbetare
av praktiska skal hade ett visst informellt administrativt ansvar
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Verksamhet E — 2 | 4 — Beskrivning av forandringsprocessen

Historik med fler enheter gjorde uppdelning till given losning,
men enhetschefen sag forst inget behov for férandring

Chefen sag initialt inte nyttan med férandringen

men ser idag utkomsten som mycket positiv

39

Beslutet

%

Installning till
forandringen

Verksamhetschefen ansag att normtalsinférandet var viktigt och
prioriterade verkstallande av beslutet

Det fanns tankar om att testa ett delat ledarskap, men
verksamhetschefen valde i dialog med enhetschefen att dela upp
enheterna. Uppdelningen blev en naturlig 16sning eftersom
enheterna redan var tydligt definierade och hade varit uppdelade
tidigare

Medarbetarna var inte involverade i beslutet kring organisatorisk
[6sning

Nar normtalet lanserades tyckte enhetschefen att det inte behdvde
implementeras i hens verksamhet, hen s&g ingen nytta utan tyckte
det funkade bra som det var

| dag ar chefen mycket néjd over att férandringen kom, i efterhand
har hen insett att den arbetsmiljo och belastning som radde tidigare
varken var halsosam eller hallbar

Medarbetarna var positiva till fordndringen, den kandes som ett
naturligt steg eftersom verksamheten tidigare varit uppdelad. Man
hade ocksa sett att enhetschefen hade en mycket anstrangd
arbetssituation, att hen hade ont om tid och séllan var narvarande

Det fanns en viss oro innan det blev klart fér medarbetarna vem
som skull bli deras nya chef, men nar det val var klart gick det
relativt enkelt att stalla om

Forandringen blev relativt enkel eftersom den
innebar en atergang till en tidigare organisation

» Enhetschefen fick sjalv valja vilken enhet hen skulle behalla

» Den sammanslagna organisationen hade inte hunnit cementeras, vilket
gjorde att det var forhallandevis enkelt att implementera foérandringen

Férandrings- * Varken medarbetare eller chef har synpunkter pa genomférandet
resan

 Inforandet av fler enhetschefer har mottagits positivt av saval medarbetare
-gié som enhetschef
« En ledningsgrupp bestaende av enhetschefer och verksamhetschef har
etablerats for samverkan och styrning mellan enheterna
» De nya enhetscheferna har i stor utstrackning rekryterats internt fran den
egna verksamheten

Resultat



Verksamhet E — 3 | 4 — Konsekvenser av normtalet enligt chef

Chefen har fatt helt andra forutsattningar och kan genom fokus
och 6kad narvaro bade gora ett battre jobb - och ha en fritid

Genom Okad narvaro i verksamheten kan
chefen battre identifiera och driva forbattringar

Konsekvenser
pé verksamheten
enligt chef

Att fokusera pa en enhet har gjort det mojligt for chefen att vara
narvarande i verksamheten och darmed identifiera
forbattringspotential i arbetssatt och processer, se exempel nedan

En storre andel av chefens interaktion med medarbetare och
kollegor kan ske pa plats, istallet for via telefon, vilket har 6kat
kommunikationens kvalitet

Chefen kan idag driva férandringar mer gediget och i en lugnare
takt, vilket gor att medarbetarna hinner ta till sig av férandringen
vilket i sin tur 6kar sannolikheten for lyckad effekthemtagning

Det har blivit lite svarare att fordela arbete mellan enheterna vid
ojamn arbetsbelastning, exempelvis vid sjukdom

Exempel: Medarbetarna behover regelbundet ringa till verksamhet utanfor det egna
sjukhuset. For att ringa ut fran sjukhuset var man tvungen att forst ringa véaxeln, som sedan
kopplade samtalet vidare fran sjukhuset. Det var ofta ko till véaxeln, sa detta drev en del tid.
Men, man hade alltid gjort s& har, och hade inga tankar pa att géra annorlunda. Nar chefen en

dag gick bredvid och iakttog verksamheten, sag hen de tidskravande samtalen via vaxeln och
ifragasatte den omstéandliga processen. Det visade sig att enheten kunde fa ett eget
telefonnummer, och sedan kunde man ringa ut helt sjalva, utan att involvera véxeln.
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Chefens forutsattningar och arbetsmiljo har
forbattrats radikalt av forandringen

&8

Konsekvenser
pa arbetsmiljon
enligt chef

”Jag har gatt ner till heltid”

Tidigare bestod chefens dagar mest av akut problemlésning och
hen kande hela tiden att hen var pa fel stélle. For att racka till
fortsatte hen att jobba hemma pé kvéllar och helger, till och med pa
natter, och valde bort privatliv till forman for arbete.

Hen angrade alltid uttag av semester eftersom det utan undantag
var stora mangder arbete att ta ikapp efterat

Bristen pa aterhamtning satte sina spar pa chefens fysiska och
psykisk hélsa och valbefinnande

Idag ar forutsattningarna fér rollen som enhetschef mycket battre,
utdver kraftigt reducerat antal medarbetare och arbetsplatser att
narvara pa sa har chefen cirka en tredjedel s& manga moten, en
forandring som till stor del tillskrivs normtalsinférandet

Mojligheten att i mycket storre utstrackning vara narvarande hos
medarbetarna har lett till att chefen kommit dem narmre, och forstar
deras arbetsvardag och behov battre



Verksamhet E — 4 | 4 — Konsekvenser av normtalet enligt medarbetare

Medarbetarna uppskattar att chefen numera ar mer tiliganglig,
mindre splittrad och mer insatt | kommande forandringar

Chefen ar insatt i kringliggande verksamhet
och behover g) langre stéd med administration

» ldag kan enhetschefen vara mer insatt i de beslut som tas av
verksamhetschefen for den vardverksamhet som enhetschefens
medarbetare stodjer — och darmed hur dessa beslut paverkar
enheten

L(onslfkverrl]s?r Chefen upplevs ha stérre majligheter att félja upp och driva
paver Sl"?‘”t‘ eten forandring jamfort med tidigare, exempelvis har man fatt till en
enlig forandring av hur schemalaggningen gors
medarbetare

Exempel: Tidigare stottade nagra medarbetare enhetschefen med olika typer av
administration, som en form av inofficiell sektionsledare. Detta extra stdd behdver inte

enhetschefen langre, vilket innebar att alla medarbetarna istallet kan ha 100% fokus pa
ordinarie verksamhet.
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Arbetsmiljon for medarbetarna blir battre nar
chefen ar mer samlad och narvarande

&8

Konsekvenser
p& arbetsmiljon

enligt medarbetare *

Man upplever att chefen har ett annat lugn, att hen kan vara mer
narvarande eftersom hen inte langre ar splittrad mellan manga olika
arenden och platser parallellt

Idag kan medarbetarna traffa chefen pa plats, man vet vilka dagar i
vecken chefen ar pa vilken ort och att hen kommer ha tid att ses

Medarbetarna ser chefen regelbundet sitta pa sin arbetsplats och de
vet att hen alltid har tid om de kommer och knackar pa

Tidigare kom chefen bara forbi nar det fanns problem att 16sa, att
chefen nu ar pa plats regelbundet skapar trygghet och lugn

Chefen kan sjalva upptéacka och tidigt agera om nagot intraffar,
exempelvis om en medarbetare inte mar bra, istallet for att
medarbetaren sjalv maste aktivt be om hjalp

Chefen har haft tid att arbeta proaktivt med samarbete och

gruppdynamik inom enheten, genom att &ska medel och ordna en
slags kick-off med dvningar fér gruppen — det har inte skett tidigare

”Okad trygghet nér chefen éar tillginglig, [chefen] kan vara en del av
gruppen [och] kdnna av stdmningar”



Fordjupad verksamhetsbeskrivning — 6 | 6 — Verksamhet F

Verksamhet F motte normtalet genom att ga fran ett bitrddande
till ett gemensamt chefskap med hogre tillganglighet

Verksamhet A

... anser att normtalet bidragit till att
chefen kan arbeta mer proaktivt

Medarbetarantal/chef efter (innan): ca 37 (ca 70)
Geografisk utspridning: Utspritt (2 platser)

Antal enheter: Fyra

Arbetstider: Dagverksamhet

Verksamhetstyp: Klinisk

Ovriga andringar: Sammanslagningar av enheter

Verksamhet D

... anser att normtalet lett till béttre
arbetsmiljo och mer tillgénglig chef

Medarbetarantal/chef efter (innan): ca 20 (ca 55)
Geografisk utspridning: Utspritt (3 orter)

Antal enheter: Tre

Arbetstider: Dygnet-runt-verksamhet
Verksamhetstyp: Klinisk

Ovriga andringar: Inga

Verksamhet B

... anser att normtalet bidragit till ett
mer nara chefskap

Medarbetarantal/chef efter (innan): ca 60 (ca 100)
Geografisk utspridning: Utspritt (8 platser)

Antal enheter: Atta

Arbetstider: Dygnet-runt-verksamhet
Verksamhetstyp: Klinisk

Ovriga andringar: Schemaplanerare

Verksamhet E

... anser att chefens lugn och nérvaro
paverkar arbetsmiljon positivt

Medarbetarantal/chef efter (innan): ca 30 (ca 80)
Geografisk utspridning: Utspritt (2 orter)

Antal enheter: En

Arbetstider: Dagtid vardagar och helger
Verksamhetstyp: Stod

Ovriga andringar: Inga

Verksamhet C

... anser chefen att normtalet bidragit
med att sénka arbetsbérdan

Medarbetarantal/chef efter (innan): ca 76 (ca 96)
Geografisk utspridning: Samlat

Antal enheter: Fyra

Arbetstider: Dygnet-runt-verksamhet

Verksamhetstyp: Klinisk
Ovriga andringar: Nya lokaler, mindre adminstod

Verksamhet F

... anser att gemensamt ledarskap har
lett till 6kad tillganglighet

Medarbetarantal/chef efter (innan): ca 24 (ca 48)
Geografisk utspridning: Samlat

Antal enheter: En

Arbetstider: Dygnet-runt-verksamhet
Verksamhetstyp: Klinisk

Ovriga andringar: Utvecklingsledare togs bort




Sammanfattning — Verksamhet F

Verksamhet F motte normtalet genom att ga fran ett bitradande
till ett gemensamt chefskap med hogre tillganglighet

Normtalet uppfylldes genom att omvandla och utdka en
bitrddande chefsroll pa deltid till gemensamt chefskap pa heltid

d av A helid med samma ansvar
Ehedands chel med planeting ooh bemaming

@i-\ i

m:h mandat fér vsrksamhslnch medarbetal

Medarbetare och chefer sag positivt pa normtalet och
gemensamt chefskap givet vanan vid att ha en bitradande chef

Gemensamt chefskap vakdes eftersom alla Feindringeresan fren
finns p I

les av att cheferna
kande varandra sedan tidigare

Normtalet uppfylldes genom att utéka en

bitradande chefsroll pa deltid till

gemensamt chefskap pa heltid

* Tva heltidschefer p& 48 medarbetare istallet for
en chef, bitradande chef pa 60% samt
utvecklingsledare pa 20%

» Sektionsledare driver kompetensgrupper for
verksamhetsutveckling

Medarbetare och chefer sag positivt pa
normtalet och gemensamt chefskap givet
vanan vid att ha en bitrddande chef

» Gemensamt chefskap valdes for att inte dela
upp medarbetare med samma arbetsplats

» Vanan vid att ha bitrddande tjanst férenklade
genomforandet for bade chef och medarbetare

« Cheferna planerar sa att en av dem alltid ska
vara tillganglig pa plats

"Mar arbetsplatsen bra [och] mar vara medarbetare bra,

sa ger vi en valdigt god vard"
Chef
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Férandringen gor det méjligt att kombinera proaktivt langsiktigt
arbete med hog tillgdnglighet och dagligt stod till medarbetare

Cheferna kan | storre utstrickning arbeta
proaktivt ach med langsiktigt perspektiv

Gkad nirvaro och tiliginglighet till chefsledet
ger tryggare och ‘medarbetare

Medarbetarna upplever att chefsfunktionen ar mer tillganglig
vilket mojliggor okat stod med prioritering vid arbetstoppar

Medarbetarna kan fa stod med opera En tilgingli, nérvarands och mindre stressad
problem och darmed behalla fokus pa pationten | chefsfunktion ledar i bitire arbetsmilo

Forandringen gor det mojligt att kombinera
langsiktigt arbete med hog tillganglighet
och dagligt stod till medarbetare

Cheferna kan arbeta strukturerat med exempelvis
investeringsplan, kompetensutveckling, arshjul

Att alltid ha en chef pa plats, aven under
semesterperioder, forbattrar arbetsmiljo for bade
chef och medarbetare

Sjukskrivningstalen har minskat

Medarbetarna upplever att chefsfunktionen
ar mer tillganglig vilket moéjliggor okat stod
med prioritering vid arbetstoppar

Cheferna ar mer tillgéangliga, exempelvis turas de
om att méta upp nattskiftet nar de gar av

Chefen kan ga in och stodja vid operativa
problem, s att alla medarbetare kan fokusera pa
patienterna ute i verksamheten

Fordel att tva chefer kan ge olika perspektiv

"Kénns dnda som att de 4r mindre stressade nu pa nagot sétt, faktiskt”...
"de verkar inte sa pressade, det verkar som att de samarbetar véldigt bra”

Medarbetare



Verksamhet F — 1 | 4 — Beskrivning av organisatorisk ldsning

Normtalet uppfylldes genom att omvandla och utdka en
bitradande chefsroll pa deltid till gemensamt chefskap pa heltid

En enhetschef med 48 medarbetare stodd av
bitrddande chef med planering och bemanning

Verksamhetschef

Bitradande
enhetschef (60%)

Enhetschef

« Enhetschefen hade ansvar for 48 medarbetare, verksamma pa en fysisk arbetsplats

» En medarbetare stottade som bitradande chef med schemalaggning och bemanning pa
60% av sin arbetstid och hade ytterligare 20% avsatt som utvecklingsledare for enheten

* Verksamheten &r aktiv dygnet runt

* Varje skift har en medarbetare uttalat ansvar for bemanning, ett ansvar som tas av
sektionsledare om sadan ar i tjanst, annars annan medarbetare pa plats

* | enheten finns grupper, ledda av sektionsledare, som driver verksamhetsutveckling fér
olika kompetensomraden med mandat att, exempelvis, uppdatera rutiner och checklistor

« Stddfunktioner finns ej i direkt anslutning till verksamheten
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Tva enhetschefer pa heltid med samma ansvar
och mandat for verksamhet och medarbetare

Verksamhetschef

Enhetschef Enhetschef

* Mars 2017 inférdes ett gemensamt ledarskap genom att den tidigare bitrddande chefen
gavs fullt mandat, och gick upp till enhetschef pa heltid

» Tjansten som utvecklingsledare pa 20% forsvann in i de tva chefstjansterna

« Halften av medarbetarna har utvecklingssamtal med ena chefen i tva ar, darefter byter
man och har samtalen med den andra chefen i efterféljande tva ar

» Sektionsledarna har samma roll som tidigare



Verksamhet F — 2 | 4 — Beskrivning av férandringsprocessen

Medarbetare och chefer sag positivt pa normtalet och
gemensamt chefskap givet vanan vid att ha en bitrddande chef

Gemensamt chefskap valdes eftersom alla
medarbetare finns pa en samlad arbetsplats

Beslutet

%

Installning till
forandringen
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Verksamhetschefen initierade processen med att infora tva chefer
for gruppen, men forslaget om att dela lika pa ansvaret istallet for att
dela gruppen kom fran cheferna sjalva. | och med att verksamheten
ar samlad pa en fysisk plats ville man aven halla ihop medarbetarna
som en grupp och sag chefsrollen som en samlad funktion, férdelad
pa tva personer.

Cheferna hade deltagit i ett VGR-seminarium dar andra som
arbetade med gemensamt ledarskap berattade hur de gjorde, och
cheferna tilltalades av detta satt att arbeta

Bade medarbetare och chefer hade en positiv installning till
forandringen

Eftersom det sedan tidigare fanns en bitrddande chef, och samma
person fick den nya chefstjansten var medarbetarna pa sétt och vis
vana vid att ha tva chefer, samt vid dessa specifika personer

Cheferna sag fram emot att ha samma mandat och mer tid, samt
hoppades att kanslan av otillracklighet skulle minska

Fran chefsledet fanns en férhoppning om att f& mer majlighet att
arbeta med verksamhetsutveckling, vilket prioriterats ner till forman
for att hantera bemanning, rekrytering och akuta fragor

Forandringsresan forenklades av att cheferna
kdnde varandra sedan tidigare

Forandrings-
resan
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Resultat

| samband med forandringen togs en tjanst som utvecklingsledare pa 20%
bort fran avdelningen, och inkluderades som en del av chefstjansterna

Cheferna kande varandra sedan tidigare, vilket de anser gjorde
férandringen smidigare att genomféra, samt att deras samarbete kom upp i
fart snabbare. Cheferna var medveten om att det gick att f& stod och
coachning fran HR for att fa ett gemensamt chefskap att fungera, men
upplevde inte att det behévdes

Medarbetarna upplevde till en borjan en del oklarheter kring
ansvarsomraden for respektive chef, samt att cheferna gjorde en del
aktiviteter tilsammans, men nu fungerar det bra

Enheten har tva chefer pa 100% vardera istallet for en pad 100% kombinerat
med en bitradande chef pa 60% och en utvecklingsledare pa 20%.

Cheferna planerar sina dagar och fordelar arbetet sa att tminstone en av
dem ska vara tillganglig for fragor och arenden fran verksamheten och
medarbetarna

Sjukskrivningstal har gatt ner, men det ar svart att séga hur stor inverkan
normtalsférandringen specifikt har haft

Medarbetarna uppskattar den dkade tillgéngligheten till cheferna

Cheferna upplever att de gor ett battre jobb nar de ar tva och kan
kombinera langsiktighet med operativt stod till verksamheten

HCN\N2O



Verksamhet F — 3 | 4 — Konsekvenser av normtalet enligt chef

Forandringen gor det mojligt att kombinera proaktivt langsiktigt
arbete med haog tillganglighet och dagligt stod till medarbetare

Cheferna kan i stérre utstrackning arbeta
proaktivt och med langsiktigt perspektiv

”Vi kan planera framat pa ett helt annat séatt”

Konsekvenser
pé verksamheten
enligt chef .

Cheferna upplever en storre mojlighet att arbeta med
verksamhetsutveckling idag

Man har en battre planering for exempelvis investeringar,
kompetensutveckling och utbildning

Det har funnits tid att ta fram och folja ett arshjul for verksamheten,
vilket ger en storre framforhalining och proaktivitet

Det finns numera en arsagenda for utbildningar, en plan for vem
som ska ga vilka utbildningar och nar

Det finns alltid en chef narvarande pa plats om problem uppstar

Exempel: Varje ar ombedes enhetscheferna att satta samman en aktivitetsplan till
verksamhetschefen. Planen ska visa vad enheten vill genomféra under kommande ar.
Idag har chefen tid att proaktivt involvera medarbetarna i framtagandet av denna plan for

att darigenom sakerstélla ett gediget underlag. Tidigare togs planen fram pa ett mer
reaktivt tillvagagangssatt. Det var i regel redan brattom nar arbetet pabdrjades och
medarbetarna hann inte involveras i samma utstréckning.
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Okad narvaro och tillganglighet till chefsledet
ger tryggare och nojdare medarbetare

&8

Konsekvenser
pa arbetsmiljon
enligt chef

"Mar arbetsplatsen bra [och] mar vara medarbetare
bra, sa ger vi en valdigt god vard"

Chefen upplever att medarbetarna ar ndjdare och mer engagerade i
verksamhetsutveckling an tidigare

Forandringen har gett respektive chef storre majligheter till reflektion
och fokuserad tid eftersom den andra chefen kan vara tillganglig
istallet

Det &r numera mojligt for chefen att vara ledig fullt ut p& sin
semester, eftersom det finns ndgon annan som Iéser av ansvaret

Att i storre utstrackning kunna ha en chef pa plats 6kar trygghet hos
medarbetarna, exempelvis under sommarmanaderna dar man
tidigare hade mycket begransad tillgang till stod fran chef

Under perioder med medarbetar- och I6nesamtal distanserade
chefen tidigare sig fran verksamheten, nu kan man med planering
se till att det finns en chef tillganglig aven da

Antalet sjukskrivningar och rehabiliteringsarenden har minskat
kraftigt med normtalet som en mdjlig del av forklaringen

"Sjukskrivningstal har blivit avsevart mycket battre"



Verksamhet F — 4 | 4 — Konsekvenser av normtalet enligt medarbetare

Medarbetarna upplever att chefsfunktionen ar mer tillganglig
vilket mojliggor okat stod med prioritering vid arbetstoppar

Medarbetarna kan fa stod med operativa En tillganglig, narvarande och mindre stressad
problem och darmed behalla fokus pa patienten chefsfunktion leder till battre arbetsmiljo

» Den 6kade tillgangligheten till chef har gjort det betydligt lattare att
fa stod vid operativa problem och med prioritering vid hog
arbetsbelastning, se exempel nedan

« | och med att det ar tva chefer finns storre mojlighet att ha en chef

85_28 ”Kénns dnda som att de ar mindre stressade nu pa nagot
sdtt, faktiskt”..."de verkar inte sa pressade, det verkar som
att de samarbetar valdigt bra"”

L(onsekvenser pa plats under flera av dygnets timmar, vilket ar vardefullt for en Koonsekven.s.(.a.r ) . ) ) .
paverksamheten 0ot untverksamhet paarbetsmiljon . Det &r en betydligt hogre tillganglighet till chefsledet nu, négon av de
enligt . heferna turas om att komma tidiat och méta upp den avadende enligt medarbetare  tv4 finns i regel alltid p& plats och cheferna ar tydliga med vem som
medarbetare 9 P 9 kommer att vara var under veckan

nattpersonalen, vilket innebar att problem och fragor fran de skiften
kan fangas upp pa ett battre satt an tidigare

« De senaste aren har varit praglade av sparbeting, vilket gor att
mojligheten att genomfora forandringsforslag, aven med tva chefer,
upplevs starkt begransad

* Medarbetarna upplever att cheferna kan narvara mer i
verksamheten an tidigare, de kommer regelbundet ut fran sina
arbetsplatser och stammer av hur det gar

* Medarbetarna upplever aven en betydande forbattring nar det géller
chefernas formaga att stodja och prioritera vid hog arbetsbelastning

« Det ses som en fordel att ha tva olika chefer att vanda sig till och
genomfora utvecklingssamtal med eftersom man far fler perspektiv,
personligheter och kompetenser in i relationen mellan medarbetare

Exempel: Enheten har ett ofta oforutsagbart och plétsligt inflode av nya patienter. Man
tar aven hand om patienter som inte &nnu har fatt plats pa sin tilltankta enhet pa
sjukhuset. Ibland innebar dessa tva omstandigheter att personal maste ringa runt till

andra delar av sjukhuset for att flytta patienter dit och darigenom frigéra plats fér nya, och chef

inkommande patienter. Tidigare fick en medarbetare avlagsna sig fr&n det patientnara + Man uppfattar det som ett cheferna har en mindre stressad
arbetet och istallet ta sig an den har typen av omedelbara &tgarder. Tack vare den 6kade arbetsmiljo eftersom de kan bolla fragor med varandra och har
tillgangligheten kan man idag istallet involvera en chef och be denna hantera situationen mojlighet att jobba parallellt med operativa och strategiska fragor

sa att medarbetarna kan ha fullt fokus pa patienterna.
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Sammanfattning — Chefers organisatoriska forutsattningar inom VGR

Normtalsarbetet har gett chefer battre forutsattningar genom en
forbattrad arbetsmiljo och 6kade mojligheter for proaktivitet

Vilka konsekvenser har normtalet 10-35 haft for chefer och medarbetare inom VGR?

Vv

Minskat antal

ansvarsomraden for
chefen

Narmare relationer
mellan chefer och
medarbetare

S
&
%)
c
&
>
X
[
%)
c
O
X

Okad trygghet for
medarbetare i
yrkesrollen

De undersokta verksamheterna har valt tre
olika typer av organisatoriska lésningar for
att na normtalet: (1) Gemensamt
chefskap, (2) Medarbetaruppdelning, och
(3) Nytt chefsled. Alla tre I6sningar har
minskat ansvarsomradet for chefen

Minskad andel
chefstid som laggs
pa akuta atgarder

En konsekvens av minskade

ansvarsomrédena for cheferna ar att de i ‘!f‘lPT

storre omfattning kan nérvara fysiskt hos

sina medarbetare, detta anses exempelvis  ()kat chefsfokus pa
ha lett till fler interaktioner mellan chef och verksamhets-
medarbetare — vilket anses ha inneburit utveckling

snabbare feedbackloopar for framtida
forbattringséatgarder

Medarbetarna lyfter att den 6kade fysiska
narvaron fran cheferna skapar en trygghet i
verksamheten, bara vetskapen att fragor
fort kan eskaleras till chefen anses vara
tillracklig i manga fall. Det lyfts som viktigt i
vardsituationer med krav pa snabba beslut

Minskat informellt
ansvar hos
medarbetargrupper

Chefer upplever att de efter
forandringen kan — till skillnad fran
innan — fokusera mer pa proaktiva
atgarder och att allt mindre tid behéver
laggas pa "brandslackning”

Av ansvarsomradena for chefskapet
anses det laggas mer tid pa
verksamhetsutveckling och planering.
Cheferna ser — till skillnad fran innan —
mojligheter att effektivt styra
verksamheten. Medarbetare ser sig ha
storre mojligheter till att driva
verksamhetsutvecklingsprojekt

Tidigare har sektionsledare tagit ett
ledaransvar utan ett formellt chefskap,
detta har — i vissa fall — inneburit en roll
som ska leverera utan att kunna
kravstalla. Idag hanteras mer av den
leveransen av formella chefer

Chefsuppdraget
anses tillata storre
balans mot privatlivet

Medarbetare tycker sig
kunna observera att
chefen mar battre

Minskad samverkan i
styckade enheter med
stora samarbetsbehov

Forvantningarna pa cheferna anses
varit mer omfattande an en tjanst och
cheferna ser normtalet som en
férandring som minskat arbetsbérdan
och skapat stérre balans mot
privatlivet

Medarbetarna tycker att chefen i
manga fall ser ut att ma battre efter
normtalet. Exempel pa detta ar
chefer som anses narvara bade
fysiskt och mentalt, chefer som
hinner sitta och prata, och chefer
som allmant ser gladare ut

| enheter som delats anses det finnas
reducerade mojligheter till samverkan
avseende frAdgor som personalvaxling
och det anses aven vara svarare att
utbyta information mellan enheterna
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Slutsats — Chefers organisatoriska forutsattningar inom VGR

Chefers organisatoriska forutsattningar anses ha forbattrats —
vilket anses bidra till en forbattrad verksamhet och arbetsmiljo

Konsekvenser*

Minskat antal

ansvarsomraden
for chefen

Narmare
relationer mellan
chefer och
medarbetare

Minskad andel
chefstid som
l4ggs pa akuta
atgarder

Okad trygghet for
medarbetare i
yrkesrollen

Okat chefsfokus
pa verksamhets-
utveckling

Minskat informellt
ansvar hos
medarbetar-

grupper

Chefsuppdraget
anses tillata
storre balans mot
privatlivet

Minskad
samverkan i
styckade enheter
med stora
samarbetsbehov

Medarbetare
tycker sig kunna
observera att
chefen mar béttre

EE)

Verksamhet

Ekonomi

SR

Personal

Begreppsdefinition: i synnerhet
verksamhetsutveckling, men dven
exempelvis att finnas i verksamheten,
ledningsgruppsméten,
produktionsplanering,
verksamhetsutveckling, samverkan,
patient/kund- och anhérigkontakter

Begreppsdefinition: tex
fakturahantering, inkép, attestering,
franvaro/ndrvaro,
produktionsstatistik, nyckeltal,
personaladministration, hantera e-
post

Begreppsdefinition: i synnerhet
arbetsledning, arbetsmiljéarbete och
rehabdrenden, men dven introduktion,
rekrytering, lI6ne- och
utvecklingssamtal, APT

(@)]
C
—
=
(C
®)
-
:O
[ ¥ il
Q
-
(2]
)
@
O
—-—
©
)
h'4
—
)
)

Strikt arbetsmiljoférbattring

* Sammanstallningen syftar till att askadliggora mojliga relationer mellan konsekvenser och chefsuppdraget — Sammanstéllningen kartlagger inte nagot identifierat orsakssamband
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Trolig inverkan pa perspektiv
inom chefsuppdraget (samt
arbetsmiljo)

Mindre trolig inverkan pa
perspektivinom chefsuppdraget

HCN\N2O



Forslag pa nasta steg — Chefers organisatoriska forutsattningar inom VGR

Forslag pa framtida initiativ for att bekrafta hypoteser och driva
fO r b att r | n g S ar b Ete Notera: Programplanen illustrerar endast ett hypotetiskt upplagg. En mer detaljerad plan maste utvecklas

med hansyn till ex. budget, tillgangliga resurser och efter hur den bast stédjer andra initiativinom VGR

2019 2020 2021

Forslag pa initiativ Kv 4 Kv 1 Kv 2 Kv 3 Kv 4 Kv 1 Kv 2 Kv 3 Kv 4 Kv 1 Kv 2 Kv 3 Kv 4

Nulageskartlaggning av organisatoriska

l6sningar i koncernen for att kunna forsta

hur langt koncernen kommit i -
forandringsresan

Kvantitativ analys och identifiering av viktiga

samband for att kunna forsta vilka faktorer _

som ar mest signifikanta for chefens
forutsattningar

Anvand forstaelsen for olika faktorer for

fortsatt arbete med normtalet for att kunna -]
driva férandringsarbete dar storst
nyttoeffekt kan nas

Integrera arbetet med styrmodell och fortsatt

driva kontinuerliga forbattringar for att styra _
verksamheten mot béattre prestation

Undersok nyttoeffekten av

schemalaggningsfunktioner i verksamheter _

med hoga krav patillganglighet (Ej del av

normtalsarbetet)




Appendix

Intervjuguider
Begreppsdefinition VEP



Intervjuguide - Chef

53

a

b]

<)

d

e

g

h)

a

b

Kontexten

Hur linge har du jobbat i din nuvarande befattning resp. som chef sammantaget?
Vad skulle du sdga &r kirnuppdraget p& enheten/verksamheten/avdelningen?
Hur bendmns din position?

Hur bendmns positionen éver dig?

Har du ndgon eller nigra understillda arbetsledare och vilken funktion har de i 53 fall? Med
arbetsledare avses en person som har ett mer eller mindre formellt ansvar. (Rita gdrna
organisation)

Var ar din arbetsplats lokaliserad — i férhallande till de du arbetar med (medarbetare, egen
chef, stédfunktioner etc. Med stddfunktioner avses ofta HR, IT, Ekonomi,
Verksamhetsutveckling, Administrativa chefer, Logistiker, Schemaldggare — men om personen
som intervjuas befinner sig i en stédjande verksamhet, sa utgér den kdrnverksamhet.)

< Finns stodet néra att tillgd — eller bestills det centralt?

Hur ménga medarbetare hade du ansvar fér innan normtalsarbetet? (hdr gdller antal
huvuden som chefen har personalansvar fér, inte antal heltider).

Hur ménga medarbetare har du ansvar fér idag (hdr géller antal huvuden som chefen har
personalansvar fér, inte antal heltider)?

Hur linge har du haft ansvar fér ett medarbetareantal som ligger inom normtalet? (10-35
medarbetare)

Processen

Hur s3g du som chef p& normtalet nér du férst hérde talas om beslutet?
7 Har eventuella farhdgor besannats?
# Har eventuella férhoppningar infriats?

~ Vad ténker du om beslutet nu?

Hur har andra runt omkring dig reagerat pa beslutet?
# Vilka har varit mest positiva?
# Vilka har varit mest negativa?

# Hur pratas det om beslutet idag?

er

c) WVad har ni valt for organisatorisk lasningen for att nd normtalet? (t.ex. ytterligare chefsled,
delad enhet, gemensamt ledarskap)
# Hur resonerade ni er fram till just den organisatoriska |Gsning ni har idag?
# \Vilka varinblandade i den processen?
# Hade ni nddvandiga kunskaper och stdd fér att hitta en adekvat lgsning?
i. Ominte, vad saknades?
# Har det funnits n3gonting som varit svart i processen?

d) Gjorde ni n3gra andra farandringar i samband med normtalsinforandet?
# Med firandring avses sddana som paverkat chefsrollen i ndgon omfattning, som
paverkat firutsattningar for chefsrollen.

w

Farutsattningar for chefsrollen

b) Hur har normtalet piverkat vad du som chef gor p3 dagarna?

~ Pavilket satt har det paverkat ditt arbete med verksamhetsfrigor, t ex
verksamhetsutveckling och verksamhetsplanering?

# Pavilket satt har det paverkat ditt arbete med personalfrigor, t ex med
arbetsmiljofragor och att kunna vara mer narvarande som chef?

» P3vilket satt har det paverkat ditt arbete med budget- och administration?

c) Vad ar det framfarallt for arbetsuppgifter som har minskat?
# Kandu se nigra konsekvenser av firdndringen? (fér din egen arbetssituation som

chef, far din personal och faor verksamheten). Ge exempel!

d) Vad ar det framférallt for arbetsuppgifter som har okat?
Kan du se ndgra konsekvenser av firdndringen? (fér din egen arbetssituation som
chef, for din personal och fér verksamheten). Ge exempel!

€) Har n3gra nya arbetsuppgifter kommit till efter normtalsinfarandet?

# Kandu se nigra konsekvenser av firdndringen? (fér din egen arbetssituation som
chef, far din personal och fér verksamheten). Ge exempel!

f)  Hur har normtalet paverkat vem du arbetar mest med som chef?
+ egenpersonal
s chefskollegor
+ egenchef
+ Stédfunktioner
*  PBrukare/patienter/kunder
*  Ostord tid
# Kandu se nigra konsekvenser av firdndringen? (fér din egen arbetssituation som

chef, far din personal och faor verksamheten). Ge exempel!

g) Hur har normtalet paverkat i vilko sammanhang du utfir dina arbetsuppgifter?
* Uppbokad tid, tidsbundet arbete (pd méten, i forum etc.)
*  Ostdrt eget arbete (vid eget skrivbord)
s  Ute i verksamheten etc. (dgon och dron i verksamheten, fika, ga bredvid)
# Kan du se nigra konsekvenser av firandringen? (fér din egen arbetssituation som

chef, for din personal och far verksamheten) Ge exempel!

4. Avslutning
Enligt regiondirektdren var syftet med normtalet att skapa en effektiv och kvalitetss3ker verksamhet
genom att 6ka chefernas forutsattning att utfira sitt chefsuppdrag, styra och félja upp

medarbetarnas och verksamhetens resultat.

a) Vad &r din bedémning av hur detta syfte infriats i din chefsroll?

b) Wad ser du som nista steg far att komma vidare i att uppfylla syftet med att dka
farutsattningarna for digi din chefsroll?

c) Ardetndgot som viinte har pratat om som kan vara viktigt for att vi ska firstd effekterna av
normtalsinfirandet? Ar det nigot som kommit till dig under var intervju som du skulle vilja

utveckla?

d) Ardet ok om vi tar kontakt med dig igenom om vi skulle behdva komplettera med nigon
information?

PDF

Intervjuguide -
Chefer (pdf)

HCN\N2O



Intervjuguide - Medarbetare

1. Inledning 3. Konsekvenser

a) Katr: :i:arl]r_o?ch en beskriva vilket arbete ni har pa den har arbetsplatsen och hur lange ni har a) Kan nise att forandringen paverkat vad er chef gor pa dagarna? Ge exempel.
arbatat har?

b) Kan ni se nagra konsekvenser av fordndringen...
= ..for chefen sjah?
» ..for verksamheten/patienterna/brukarna?

b) Jobbar ni vanligtvis tillsammans?

» ..for er som personalgrupp?
2. Processen

2015 fattade Regiondirektoren beslutet att alla chefer inom VGR ska ha ansvar for 10 till 35

medarbetare, inte fler. Syftet var att ge cheferna béattre forutsattningar att utfora sitt chefsuppdrag, ¢) Har er chef blivit mer tillganglig efter farandringen?
och darigenom skapa bittre arbetsmiljé och verksamhet. Kanner ni till denna farandring? Har alla

» ..for er som enskilda medarbetare?

varit med om den? d) Har det blivit lattare att f& hjalp att prioritera vid hég arbetsbelastning?

a) Narniforst horde talas om beslutet, vad tyckte ni?

# Har eventuella farhagor besannats?
4.) Avslutning

Syftet med beslutet var att ge cheferna battre forutsittningar att utfara sitt chefsuppdrag, och
darigenom skapa battre arbetsmiljé och verksamhet.

# Har eventuella forhoppningar infriats?
# Vad tinker ni om beslutet idag?

b) Vad tycker ni om sattet som férandringen genomfardes pa? Utveckla. a) Vad ser nisom nasta steg far att detta ska bli verklighet? (fokus p3 organisatoriska
forutsattningar, men i dvrigt Gppet for forslag)
c) Pa vilket sitt var ni som medarbetare inblandade i diskussionerna om hur ni praktiskt skulle

l6sa forandringen pa arbetsplatsen? b) Ardet ndgot som vi inte har pratat om som ni skulle vilja ta upp?
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VEP (Verksamhet, Ekonomi och Personal) beskriver de tre
perspektiven som chefsuppdraget innehaller

% Begreppsdefinition: i synnerhet verksamhetsutveckling, men dven exempelvis att finnas i verksamheten,
ledningsgruppsméten, produktionsplanering, verksamhetsutveckling, samverkan, patient/kund- och anhérigkontakter

Verksamhet

Begreppsdefinition: tex fakturahantering, inkép, attestering, franvaro/ndrvaro, produktionsstatistik, nyckeltal,
personaladministration, hantera e-post

Ekonomi

888 Begreppsdefinition: i synnerhet arbetsledning, arbetsmiljéarbete och rehabdrenden, men éven introduktion,
' rekrytering, I6ne- och utvecklingssamtal, APT

Personal
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Kontaktuppgifter

Gunnar Arvestahl
gunnar.arvestahl@acando.com
073-082 5061
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