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Som kommunalrdd i Kalix sag jag att vi behévde arbeta med

ett modernt ledarskap som battre tog tillvara medarbetarnas
kompetens och engagemang. Darfor lyfte vi tillitsbaserat
ledarskap i en tydlig politisk inriktning i budgeten 2023. Samtidigt
har vi forandrat hur vi foljer upp och analyserar verksamheten for
att minska administrationen sa att vara ledare/chefer far mer tid
till kvalitetsutveckling.

Det har har varit den absolut mest givande och spannande
forandringsresa jag haft formanen att arbeta med. Vi hade
pabdrjat en omstallningsresa till nya tankebanor och relationell
valfard och nar politiken tog beslutet om tillitsbaserat ledarskap,
tog det fart i vart arbete. For mig och oss kdnns det sa ratt i den
valfard vi bedriver.

Min drivkraft ar att se medarbetare vaxa och blomma. Det
mojliggor tillitsbaserat ledarskap och ar essensen i modellen vi
har skapat tillsammans. Omstallningen har fallit val ut och darfor
har vi tagit fram denna handbok. Den blir nu en samlad guide for
ledarskap och styrning i socialtjansten som alla chefer nya som
gamla ska ta del av. | handboken har vi beskrivit var grundfilosofi,
den struktur och de metoder vi har utarbetat.

Tillsammans med tillitsbaserat ledarskap blir det grunden for att
kunna bedriva en hallbar socialtjanst. En omstallning kréver hart
jobb och malvetenhet. Det har vi haft hela vagen och vi fortsatter
att utveckla var verksamhet for annu battre resultat.

Kalix, april 2026
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Politiken ar nyckeln

Den politiska viljan och inriktningen satter ramarna fér kommunens
verksamheter. For att forverkliga beslutet att infora tillitsbaserat
ledarskap forstod vi att vi behdvde engagera namndens politiker

sa att vi tillsammans kunde bli battre pa att kommunicera, forsta
varandra och samarbeta. Vi har bland annat genomfért workshops
pa teman som Goda relationer och Teambuilding. Insatserna har gett
resultat och namndens engagemang har varit avgorande for att vi
natt goda resultat.

Lds mer pd sidan 36.

Inga-Lis Samuelsson
Ordférande, C

Bertil Sundqvist

Vice orférande, S

Maria Nilsson
Ledamot, MP

Sagt om hur arbetet i némnden foréndrats

“Alla i namnden uppskattar och
visar uppskattning. Idag har vi
otroligt 6ppna dialoger dar vi
framhaller allas betydelse inom
forvaltningen.”

“Vi har gjort en resa fran
misstro till tillit, fran hard ton
till dialog, och fran individfokus
till gemensamt ansvar.”

“Jag har varit verksam hela

mitt liv inom socialnamnd och
psykiatri, och for mig ar tillits-
baserat ledarskap betydelsefullt
och en nyckel framat.”

Sagt om resultat av workshopen

“Genom att lara kdnna
varann pa ett annat satt sa
gav workshopen trygghet
att vaga 6ppna upp, blotta
sig kdanslomassigt och vara
personliga.”

"Har far jag tanka och tycka fritt.
Vi blir smartare tillsammans, for
da sjélvcensurerar vi inte.”

"Det borde vara sjalvskrivet att
alla namnder i kommunen ska
genomga liknande workshops
efter varje val. Nar man lart
kanna varandra som manniskor
blir samarbetet battre.”
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Ovre raden frén véinster: Susanne Akerborg, Nina Lindwall Borg, Hanna Henriksson, Karin Bergdahl, Linda Johansson, Marianne Strémbéck och
Emma Ekholm. Nedre raden fran vdnster: Sanna Jonsson, Anna-Lena Andersson, Malin Drugge och Veronica Sundberg.

Inledning

Den hdr handboken ar bade en beskrivning av vad som ledde till att vi
forandrade vara metoder och principer for ledning och styrning, och
konkreta beskrivningar av hur vi gjorde och vilka effekter det har gett.

Sa har ska handboken kunna anvéandas
g En introduktion och guide fér nya ledare. -:O:- Inspiration for organisationer som
“  vill 6verga till ett mer tillitsbaserat
arbetssatt, men har svart att se vilka

\Eg Stod till ledare som redan arbetat ett tag, insatser och atgarder som kravs for att
for att paminnas och fortsatta utveckla utveckla det mogna ledarskap som &r
arbetssattet som gett sa bra resultat. en grundférutsattning.
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Vart verksamhetsomrade arbetar for en hallbar

valfard dar alla gor skillnad

Vi ar stolta och glada Over att vi senaste aren lyckats
vanda en besvarlig situation for socialtjansten i Kalix.
Vi har tagit en organisation som gatt kraftigt minus
och en situation som pd manga satt varit ohallbar, och
med langsiktigt, metodbaserat arbete vant det till en
framgangssaga. Vi har en stabil budget, behaller
medarbetare och mar betydligt battre.

Vi arbetar for att forverkliga kommunens vision
Tillsammans gor vi Kalix battre.

"Tillsammans med medborgare,
medarbetare, ndringsliv och
foreningsliv vill vi utveckla Kalix
till en kommun ddr vi alla kdnner
stolthet, trivsel och trygghet.”

Nagra av malen kopplade till visionen som berér
socialférvaltningens verksamhet ar:

- Vara verksamheter ska praglas av en tillganglig
och bra samhallsservice.

«  Forskola, skola, vard och omsorg ska bedrivas pa
ett effektivt satt med hog kvalitet.
Genom en bra personalpolitik vill vi ge alla i vara
verksamheter forutsattningar att utvecklas, trivas
och kdnna framtidstro.

Att byta ledningskoncept fran att tidigare ha arbetat
enligt New Public Management som bygger pa hierarki,
detaljstyrning och pinnstatistik till att arbeta tillits-
baserat har kraftigt forbattrat var férmaga att uppfylla
kommunens vision och mal. Det har ocksa forbattrat
var férmaga att vara rustad for en utmanande framtid.
For en sak ar saker, framtiden kommer.

Att investera i medarbetare och i utvecklande av
verksamheten har underlattats av externa medel. Vi har
arbetat malmedvetet och strategiskt med att soka och
rekvirera framfor allt olika statliga bidrag.

Inom socialtjansten i Kalix ar vi vana att gora
prognoser och analyser infér kommande ar och nu tar
vi sikte mot 2035. | vara analyser och i de trender vi
sett senaste aren ar det tydligt att vi blir fler aldre och
farre i arbetsfor alder i var kommun. Det &r en utman-
ing av aldrig skddat slag som vi beh&ver ta oss an och
omfamna.

Vi har kommit langt i vart arbete mot béttre funger-
ande socialtjanst men resan ar inte — och kommer
aldrig att bli — helt klar. | arbetet med att ta fram denna
handbok har det ockséa dykt upp manga tankar pa hur
vi kan folja upp och utveckla det vi gjort. En del av det
ar beskrivet i avsnittet Fortsatt arbete. Helt tydligt &r
att bland det mest prioriterade att arbeta vidare med
ar Tillitsbaserat medarbetarskap och Psykologisk
robusthet.

Socialtjansten i Kalix verkar inom valfardens omrade nar den ar

som bast. Verksamheten ar uppbyggd med fyra funktionsomraden:
Aldreomsorg, Stéd och omsorg, Individ och familjeomsorg, och Halso-
och sjukvard (som har ett ansvar for halso- och sjukvard, hemsjukvard
och rehabilitering). Vi har en administrativ stab samt medicinskt ansvarig
skoterska, MAS, kvalitetsutvecklare och kompetensférsorjningsstrateg
som finns direkt under socialchefen. Totalt ar vi ungefar 800 anstallda
vid socialforvaltningen, varav ett fyrtiotal ledare, som ger stdd och
insatser till omkring 2 300 brukare och patienter.
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Det vi nu kallar Kalixmodellen ar ett helhetskoncept
dar vi byggt en lednings- och verksamhetsstruktur
bestaende av flera sammanflatade metoder med
psykologi och beteendevetenskap som grund. Kon-
ceptet ar inte unikt utformat for en socialtjanst utan
ar generellt och kan anvéndas i andra forvaltningar,
organisationer och foretag.

Om vi vill arbeta med ledning och organisation
utifran vad en manniska ar och hur den fungerar, sa
behover ofta den beteendevetenskapliga kompetensen
starkas for att nd framgang i att bygga tillit.

Darfor behover férvaltningen, organisationen eller
féretaget investera i insatser och atgarder, och tillata
processen att ta tid.

Vi har identifierat tre delar som alla varit helt nédvénd-
iga for att na det resultat vi gjort, och som utgor karnan
i Kalixmodellen:

«  Att utga fran en vetenskaplig och evidensbaserad
beskrivning av den manskliga naturen och vad vi
behdver for att vara vara basta jag i arbetslivet.

«  Att arbeta for att alla inblandade ska ha en
gemensam bild av vart vi vill och blir barare av
processen.

«  Att stotta ledarna till att utveckla sitt ledarskap
med bade teori, praktik och 6vningar bade
individuellt och i grupp.

Kanske sarskilt den sista punkten &r helt avgérande
och maste fa ta tid. De flesta ledarskapsutbildningar
ar teoribaserade och erbjuds ofta bara som engangs-
kurser. Det leder inte till varaktig forandring.

Att férandra en styrmodell handlar om att dndra
pa en kultur vi i manga stycken ar omedveten om att
vi har da den &r en del i vart dagliga liv. Det &r sanno-
likt den stérsta omorganisationen vi gor — att dndra
vara tankar och darmed var kultur, och ga mot en tillits-
basared humanistisk modell. Hela ledningsgruppen
vid socialtjansten ar malmedveten och trygg i att vi
behover fortsatta vagen framat och parallellt arbeta
vidare pa bred front med utveckling, da fragan
ar komplex.
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Bakgrund

Dalage

2018 hade socialforvaltningen en mycket anstrangd
ekonomi och ett underskott med tolv miljoner kronor.
Vi hade stora utmaningar med kompetensférsorjning
och bemanning. Detta i sin tur riskerade att medfora
svara konsekvenser for socialtjansten, bland annat vad
galler kvalitet, budget och arbetsmil;jo.

Allt hor ihop, och vi kénde att vi var fast i en negativ
spiral. Om vi skulle skapa en hallbar socialtjanst
behdvde vi gora pa ett annat satt an det satt som lett
till spiralen. Dérav stod nya grepp for dorren.

BAKGRUND 11
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Forandringsbehovet och anpassade
atgarder och aktiviteter

Vi paborjade en process for att klara av framtida
utmaningar. Det vi ville uppna var en hallbar social-
tjanst ekonomiskt, arbetsmiljomassigt och kvalitets-
massigt. Det vi kom fram till var att vi behéver lamna
hierarkiska styrmodeller, NPM (New Public Manag-
ement) och pinnstatistikrakningens era, och ga mot
en modell dar manniskan lyfts fram. Det ar dar kraften
finns och det &r den kraften Kalixmodellen tar fram.
Vi fann modellen Tillitsbaserad ledning, som mot-
svarande vad vi ville uppna. Vi forstod ocksa att det
behovdes nya kunskaper, insikter och forhallningssatt
for att andra hur vi arbetar med framst ledarskapet.

Med ett tydligt avstamp och med hjalp av special-
iserad extern kompetens paborjade vi processen mot
ett ledarskap som utgar fran manniskan.

Ledningskonceptets huvuddrag

Vi forstod att det behdvdes beprovade kunskaper och
praktiska verktyg inom beteendevetenskap, coachande
ledarskap och kommunikation.

Under resans gang har ett flertal olika insatser och
atgarder genomforts; till exempel workshops, team-
building, utbildningar i beteendevetenskap, praktiska
ovningar, individuell coaching, med mera. Blandningen
av teoretiska och praktiska insatser har varit en tydlig
framgangsfaktor och vi kallar dem sammantaget for
byggklossar, eftersom de alla behdvts for att lagga en
stabil grund for ett hallbart och tillitsbaserat ledarskap.

Byggklossarnas innehall och resultatet av att arbeta
med dem beskrivs utférligare i handboksdelen.

Av de aspekter av arbetet i Kalix socialforvaltning som sarskilt
mojliggjort framgang, vill vi lyfta fram foljande:

Skapa en situation dar alla vinner pa och vill skapa férandring. Genom att jobba aktivt
med hela organisationen skapar vi inte bara acceptans, utan ocksa férandringsvilja, i hela

organisationen. Vi arbetar utifran varje manniskas forutsattningar och drivkrafter, och skapar

en kultur av tillit och inkluderande. Da blir forandringen genomgripande och effektfull.

2

Skapa handlingskraft och initiativférmaga pa alla nivaer. Genom att skapa och involvera
alla i tydliga handlingsplaner sa forstar varje individ vad som ska goras, saval som hur och

varfor. Det later varje person konsekvent ta smarta beslut och snabbt agera pa dem, vilket

har en ndarmast exponentiellt positiv effekt pa hela organisationen, i varje situation, varje

dag, for varje medarbetare.

BAKGRUND



Nulage 2025

Kalix kommun har numera en framgangsrik socialfor- Arbetet har nu pagatt sedan 2018 men tog tydligt och
valtning pé& ménga satt dar vi tillsammans arbetar malinriktat fart 2023 och framat. Det har lett till att vi
framat. Vi har: tagit fram en fungerande modell fér att ha en hallbar

socialforvaltning och na de politiskt beslutade malen,
och en vag framat i nya moderna tider dar vi alla far

«  En ekonomiskt hallbar situation déar vi har en vara manniskor.
stabil budget och 2025 dven 6verskott. | arbetet med att ta fram handboken har det blivit

»  En friskndrvaro som 6kade med 23 % mellan tydligare hur ett fortsatt arbete boér se ut, vad vi behover
2022 och 2024. lagga till, framforallt vad géller medarbetarskapet.

«  Overtidskostnader som minskat med
75 % mellan 2022 och 2025.

e Timvikariekostnader som minskat med
3 mkr mellan 2022 och 2024.

¢ God samverkan med politiken.

¢ God kompetensforsorjning - inga vakanser.

«  Goda resultat i nationella index for bland annat
aldreomsorgen.

9 Skapa en psykologisk stabilitet, robusthet och hallbarhet 6ver tid i det kris- och
beredskapsarbetet vi alla behdver etablera. Konceptet &r en del i férvaltningens
kontinuitetsplanering. Vi behdver allt mer ta med dessa tankar och skapa en
krismedvetenhet i den nya era vi nu star infor. Det kraver ett annat tank runt hur vi leder och
styr valfarden, dar paverkansfaktorer behover analyseras grundat pa krisberedskap.

0 Hall i och hall ut. Det &r l5tt att forandringsarbete blir en pappersprodukt, en check i en
box. Men det viktiga ar den verkliga effekten. Den maste vi jobba hart fér. Punktinsatser
racker inte; en kritisk del av framgangen ar att vaga arbeta konsekvent, langsiktigt och enligt
en tydlig plan.

BAKGRUND 13
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Nagra grundlaggande foérutsattningar for att utveckla en
valfungerande socialtjanst:

o Samsyn och samverkan

En gemensam och tydlig vardegrund for
politik och tjanstepersoner.

En tydlig bild av 6nskat lage, forankrat pa
alla nivaer.

Fungerande och stddjande organisation.
| process och samverkan infora och
utveckla metoder som alla kan forsta

och folja.

Tydliggora roller och mandat.

o Ett gott ledarskap

Ett moget ledarskap med férmaga till
uthallighet och mod som kan bygga
Omsesidig tillit.

Coachande ledare som stéttar
medarbetare sa de kan véxa och
utvecklas och dérigenom bidra utifran sin
basta formaga.

Utbilda ledare och medarbetare att forsta
hur de sjélva och andra fungerar.

o Kunskapsbyggande

Metodisk och strukturerad
kompetensutveckling.

Externt stod dar det saknas intern
kompetens.

o Psykologisk trygghet

Bygga tillit, inkludering och delaktighet pa
alla nivéer.

Bygga stolthet, trygghet och kommitment.

Team och arbetsplatser som genomsyras
av psykologisk trygghet.

BAKGRUND

Kommunikation

«  Kommunikation internt och externt
som bygger kunskap, forstaelse, tillit
och respekt.

Handlingsférmaga

«  Skapa handlingsplan och “doer-skap”.

«  Veta vad, hur och varfor.

«  Omsétta ord till handling.

«  Skapa handlingsplan med tidsatta
aktiviteter.

- Sjalvledarskap - fa saker gjorda.

Kompetensforsorjning

«  Utveckla en arbetsplats dar manniskor
trivs och kan utvecklas.

«  Attrahera ratt kompetens.

- Behalla och engagera.

« ldentifiera ambassadérer bland
medarbetarna.

Krisberedskap

«  Bygga psykologisk robusthet.

Kontinuitet

+ Hallaioch halla ut -
kontinuerlig uppfoljning for
forbattring och utveckling.



Fortsatt arbete

Aven om vi kommit en bit pa vig sa finns det mycket kvar att gora.
Det har ar en del av vad vi ser att vi behover borja eller fortsatta
arbeta med:

Ledarskap och medarbetarskap

Metoder for tillitsbaserat medarbetarskap. Breddinférande — hela
organisationen &r bérare av ledarskapsmodellen.

Handledning med casehantering.
Mentorskap.
Kollegial medlyssning.

Reflektionstid med bland annat sjalvreflektion, samtal, litteratur och
foreldasningar inom olika @mnen.

Ovrigt material som till exempel korta videor till arbetsplatstraffar.

Organisation

Strategi for att starka den kontinuerliga uppfdljningen av insatser:
Halla i och halla ut.

Strategi for att bygga vidare pa psykologisk robusthet.

Introduktionsmaterial for alla nyanstéllningar.

Kompetensforsorjning

Vi behéver nya metoder inom detta omrade, da det fortsatt &r en av vara
stérsta utmaningar.

Kommunikation

Nya metoder behdvs dven har, da dven detta ar ett standigt aktuellt omrade.

Fortsatt kommunikation av goda exempel.

FORTSATT ARBETE ’I 5
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Utgangspunkter

Var filosofi

For att kunna anvanda och infora Kalixmodellen rader det ingen tvekan om att vi maste
luta oss mot en gemensam vardegrund ddr ménniskan ar i fokus. Vi har den humanistiska
filosofin, som satter méanniskan och hennes varde i centrum, som grund. Den betonar
manniskans formaga att tdnka och handla rationellt, samt hennes ansvar att skapa mening
och ett gott liv for sig sjalv och andra. Det &r viktigt att definiera och ta stallning i den
grundfilosofin, inte minst for att kunna skapa en grundldggande samsyn for att samverka
mellan politik, ledare och medarbetare. Sedan ar det viktigt att ledningen signalerar och
ingjuter hopp och mod: Vi gor det tillsammans, och ingen &r ensam.

Utgangspunkt for
forandringsarbetet och val av
aktiviteter och insatser

Manniskors behov &r alltid styrande i var verksamhet. Brukares behov, men ocksa behoven
hos personal och ledare. Denna handbok beskriver processer och metoder vi anvant for att
socialforvaltningen i Kalix ska fungera sa bra som mgjligt, for att kunna utféra sitt uppdrag
sa bra som mojligt.

Vi jobbar med ménniskor, och vi som anstéllda &r ocksa sjalva ménniskor. Darfor ar
det viktigt att forsta vad en manniska ar och hur hon fungerar. Det &r baskunskap som ger
forstaelse for varfor vi jobbar som vi gor, och hur vi bedriver utvecklingsarbete.

UTGANGSPUNKTER




e

bel
en geme
dar manni

UTGANGSPUNKTER



18

Vad ar manniskan? Hur fungerar vi?

Texten nedan har stod i forskning och beprévad erfarenhet. Den ar
generell och beskriver hur en majoritet av manniskorna fungerar.

Manniskan ar en social varelse

Férutom overlevnad och fortplantning, som vi har gemensamt med de flesta levande
varelser, s ar en av de mest utmarkande egenskaperna hos manniskan att hon ar en

social varelse. De allra flesta av oss vill och behéver dela var vardag med andra méanniskor.
Tillhorighet till en gemenskap och andra ménniskors acceptans och gillande ar viktigt for att
vi ska kunna ma bra psykiskt. Radsla for att bli negativt bedémd eller bemétt av andra &r en
av vara vanligaste radslor i vardagen. Vi forsoker spontant och automatiskt gissa oss till vad
andra kanner och tanker, och forma ett fungerande samspel utifran detta. En central del av
att vara en social varelse ar ocksa att vi bryr oss om varandra och vill varandra val. Vi ar sa
pass sociala att vi ofta vill, och blir lyckligare av, att hjalpa andra, aven nér vi inte forvantar
oss nagon form av materiell eller social beloning for det.

Manniskan ar en tankande, individuell varelse

Vi agerar inte bara pa instinkter, reflexer, vanor, order och grupptryck. Vi utvarderar ocksa
sjalva utifran erfarenhet, kunskap, omdéme och personliga preferenser vad vi tycker ar
klokast och mest konstruktivt att gora i olika situationer. For de allra flesta har utrymmet
att fatta egna beslut och gora det vi sjélva tycker &r bra och sunt ett positivt kanslomassigt
vérde, bland annat for motivationen.

Manniskan ar en kdanslomassig varelse

Olika aspekter av kénslor &r sjalva grunden fér vart beteende. Overlag gér vi det vi totalt
sett upplever att vi mar béattre av, och later bli att gora det vi tror eller tycker att vi mar
samre av. Vad vi upplever att vi mar battre och samre av varierar ibland en hel del fran
individ till individ.

Manniskan ar ett vanedjur

Det mest naturliga for oss i manga situationer ar att fortsatta goéra som vi ar vana att gora.
Bland annat for att det tar tid och energi att hela tiden utvardera varje situation som om den
vore helt ny och unik. Oftast ar det bésta sattet att bryta en dalig vana att ersatta den med
en ny och battre, men detta kraver en arbetsinsats, en anstrdngning over tid.

UTGANGSPUNKTER



Manniskan ar en unik individ

Var personlighet i vuxen alder ar relativt stabil, och beror till ungefar lika delar pa biologiskt

arv och pa vad vi varit med om genom livet. Den mest vetenskapligt erkdnda modellen

for personlighet, Big Five eller Femfaktorsmodellen, beskriver médnniskan i fem steglésa

personlighetsdimensioner.

Vi ar, och ska vara, olika vad galler bland annat:
*  Hur 6ppna vi ar for det nya och annorlunda.
«  Hur noga vi foljer regler och instruktioner.
«  Hur latt vi oroar oss for saker och ting.
« Hur mycket folk vi vill ha omkring oss.

e Hur trevliga och omtédnksamma vi &r gentemot andra.

Dessutom varierar dessa saker i viss utstrackning aven for individen beroende pa situation,

dagsform med mera. Till exempel blir de flesta mer negativa till f6randring och mindre

omtanksamma om de ar stressade och trotta.

Trygghet ger battre arbetsinsats

Sammantaget trivs manniskor battre,
och gor ett battre jobb, om de pa sin
arbetsplats upplever bland annat:

Otrygghet och stress tenderar att férsamra bland annat
tankeformaga, villighet till utveckling och halsotillstand.

Sjalvstandighet ger battre
arbetsinsats

Sarskilt i yrkesarbete dar egen kunskap, eget engagemang
och egen problemlésningsformaga ar viktigt gor vi en
battre arbetsinsats om vi har frihet och sjalvstéandighet att
flexibelt utfora vara arbetsuppgifter utifran eget omdéme,
snarare dn att lyda exakta och detaljerade order. Utrymme
for sadan sjalvstandighet ar ocksa av betydelse for att vilja
ta och bli kvar i en anstéllning.

En trygg och accepterande social
inkludering, med utrymme fér den
egna personligheten.

Att de i sitt arbete gor nytta
for andra och att deras
arbetsinsats uppskattas.

Utrymme och mandat att tanka
sjalva och fatta egna beslut.

Att de vet vad som forvantas av
dem bade vad galler

konkreta arbetsuppgifter och vad
galler det sociala samspelet.

Trygghet i att ledningen
hanterar problemsituationer
kompetent och konstruktivt.

UTGANGSPUNKTER
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Tillitsbaserat ledarskap

Under 2000-talet véaxer det fram ledarskapsteorier som
bygger pa tillit som motvikt till den dominerande
ledningsfilosofin New Public Management, som bygger
pa idéer fran foretagsekonomin, med fokus pa matning,
mal och resultat.

Tillitsbaserad ledning ar inte en ny detaljerad modell

barande. | Sverige far begreppen tillitsbaserad styr-
ning och ledning och tillitsbaserat ledarskap genom-
slag genom Tillitsdelegationen, tillsatt av regeringen
2016. Louise Bringselius var forskningsledare och &r nu
en ledande forskare inom omradet. Hon har varit ett
stdd i Kalix genom bland annat férelasningar

for ledarskap utan kan ses som ett forhallningssatt och moten.

dar tillit, [arande och professionellt ansvarstagande &r

“Med tillitsbaserat ledarskap avses ett ledarskap som utgdr fran en positiv
mdnniskosyn. Denna mdnniskosyn gor oss beredda att ge andra mdénniskor
handlingsutrymme och inflytande. Framfér allt beh6ver det mdrkas i métet
med den vi finns till fér. Den positiva mdnniskosynen gor oss ocksd beredda
att samarbeta for att l6sa vart uppdrag till kommunens invanare.

Med ett tillitsbaserat ledarskap visar vi omtanke om individen och férséker
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hitta l6sningar som passar var och en. Denna flexibilitet forutsdtter
ocksa flexibla strukturer och system, sd en del av ledarskapet dr strdvan

Louise Bringselius

Docent i organisation
och ledning

Forskare pa
Handelshégskolan
i Stockholm

efter forenkling och anpassning. Men tilliten forutsdtter ocksa tydliga
forvdntningar och viss uppféljining och kontroll. Tillit dr alltid frihet inom
tydliga ramar och med ett tydligt ansvar.

Tilliten dr sdrskilt viktig i en tid av auktoritdra stromningar globalt. Den
innebdr en motvikt mot tvdng, formalism och detaljstyrning. Genom att
bygga tillitsfulla relationer kan vi vdirna om varje mdnniskas integritet och
engagemang. Da kan vi dstadkomma mer som arbetsplats och samtidigt

trivas bdittre tillsammans.”

| forvaltningens process att férandra ledarskapet till en
modell som bygger pa en manniskosyn som utgar fran
manniskan, forskning och erfarenhet, har tillitsbaserad
ledning passat valdigt bra. Att observera, det ar inte
bara att deklarera att “nu har vi bytt till tillitsbaserad
ledning”, utan framférallt kravs olika former av insatser
for att som ledare kunna ga fran nagot invant till att

ta till sig och arbeta utifran ett annat forhallningssatt.
Forutom att det kravs individuell férandringsvilja sa
behovs ocksa kunskap inom beteendevetenskap och
metoder for att stddja medarbetare. Ledarna behover
ocksa utveckla sin sjalvkdnnedom och personliga
mognad for att kunna bygga tillitsfulla relationer.

UTGANGSPUNKTER

Nér detaljerade styrdokument fasas ut behdver de
ersattas med tydliga ramar som beskriver vad som
forvantas av individer och grupper med olika roller
och ansvarsomraden.

Tillitsbaserad ledning passar inte alla manniskor
lika bra eftersom vi ar olika personligheter och ocksa
har olika neuropsykiatriska funktionsvariationer som
kan gora det svart att leda och ledas med tillit. Att ge
medarbetare stod utifran deras férutsattningar ar en
viktig del av tillitsbaserat ledarskap.









Handboken:
En guide for ledare

Denna del beskriver de viktigaste insatser och atgarder som gjorts
under processen att utveckla det vi kallar Kalixmodellen — de viktigaste
byggklossarna. De mest omfattande byggklossarna beskrivs med
innehall, effekt och resultat, andra mer 6vergripande.

Sedan forvaltningen pabdrjade sitt forandringsarbete 2018 har vi arbetat systematiskt med
att utveckla ledarskapet och starka organisationens formaga att méta framtidens utmaningar.
Genom en kombination av utbildningsinsatser, strategiskt stod och riktade atgarder har vi
skapat forutsattningar for forvaltningsarbete dér ett utvecklat ledarskap varit centralt for att
uppna det politiska malet att infora tillitsbaserat ledarskap.

Handboken och beskrivningen av byggklossarna ar tankta att vara ett stéd i det fortsatta
utvecklingsarbetet i forvaltningen. Tanken ar ocksa att nya medarbetare far skapa sina egna
byggklossar utifrdn de behov de har for att nd malet om tillitsbaserat ledarskap.
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Vara byggklossar

Vi har valt att kalla insatserna i férandringsarbetet for byggklossar.
Det har varit ett satt att se och forsta att en ny verksamhetsmodell
behover bestd av manga olika samverkande delar for att kunna vara
robust och leda till en langsiktig férandring.

Ledarskap

Det storsta omradet for forandrande insatser har varit
forvaltningens ledarskap. Samtliga chefer har fatt utbildning,
kompetensutveckling, handledning och stéd. Det har sakerstallt
att alla ledare har likvérdig kunskap och likvérdiga redskap for att
utfora sitt uppdrag.

De storsta byggklossarna
« Coachande ledarskap
«  Samtalsutbildning - svara samtal
«  Teambuilding - goda relationer
» Ledarstod - individuell handledning
»  Forandringsledning

«  Gruppledarskap - leda trygga kreativa moten

Organisation

Organisationen ar grunden for verksamheten och en egen sorts
byggkloss. Den skapar ramar fér hur arbetet kan bedrivas.

En organisation som ar bade robust och flexibel gor det lattare

att anpassa verksamheten vid forandrade behov och ger samtidigt
stdd i kriser.

Kompetensforsorjning

Kompetensforsorjning dr en av kommunens stora utmaningar
och det behdvs strategi, kunskap och riktade resurser for att |6sa
bemanningsfrdgorna.

Strategi for kommunikation

En sammanhallen plan for kommunikation har tagits fram.
Den tydliggor budskap, kanaler och arbetssatt for att starka
forvaltningens relationer med medborgare, samarbetspartners
och media.

HANDBOKEN — EN GUIDE FOR LEDARE



Kolbs larcirkel -
erfarenhetsbaserat larande

David Kolb, psykolog

Upplevelse
— Vad hander?

4 2

Tillampning Reflektion
— Hur kan jag utveckla? — Vad betyder det?

3

Forstaelse
och slutsatser

— Vad har jag lart mig?

En avgorande framgangsfaktor ar att ledningsgruppen sjélva har arbetat med alla byggklossar,
detta &r nodvandigt eftersom kunskapen som vi har byggt tillsammans ar bade teoretisk och

erfarenhetsbaserad kunskap.

I manga aktiviteter har vi utgatt fran Kolbs larcirkel som ar en enkel modell for larande genom
erfarenhet. Den beskriver att man lar sig i fyra steg: forst gér man nagot konkret, sedan
reflekterar man 6ver vad som hande, darefter drar man slutsatser eller formar en forstaelse,
och till sist prévar man det nya i praktiken igen. Podngen &r att larande inte bara sker genom
teori, utan genom att vaxla mellan att gora, tanka, forsta och testa pa nytt.
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BYGGKLOSS

Ledarskap:
Att tanka pa som ledare

Att infora tillitsbaserat ledarskap borjar med tre karnkomponenter:
trygghet, tillit och tydlighet.

Trygghet

Innebar psykologiskt trygga moten, tydliga ramar och
en larandekultur dar misstag anvands for utveckling.

Tillit
Skapas genom mandat nara verksamheten, 6ppen

information och uppféljning som primart syftar
till 1arande snarare an kontroll.

Tydlighet

Handlar om en gemensam malbild, klara roller,
kanda beslutsvagar och tydliga prioriteringar.

For att lyckas behovs bade grundlaggande kunskaper i
beteendevetenskap och ett pagdende arbete med den
egna personliga utvecklingen som ledare.

HANDBOKEN — LEDARSKAP
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Nagra viktiga o
framgangsfaktorer

att reflektera kring:

HANDBOKEN — LEDARSKAP

“Vem ar jag?” — sjalvkannedom

En trygg ledare bérjar med att kdnna sig sjélv. Det innebar

att forsta hur tidigare erfarenheter format tankar, kanslor och
beteendemonster. Med insikt om hur vi paverkas av vara egna
kanslor, och strategier for att hantera dem, blir det betydligt enklare
att leda och kommunicera pa ett konstruktivt satt. Vi behover vara
akta, transparenta och tydliga forebilder som ledare.

Kunskap om manniskors
behov och beteenden

Manniskor ar olika, med skiftande personligheter och
beteendemonster. Vissa kan ha drag av neuropsykiatriska
funktionsvariationer, till exempelvis ADHD eller autism, vilket
paverkar hur vi tanker, kdnner och agerar i olika situationer.
Den kognitiva triangeln, utvecklad av Aaron T. Beck, illustrerar
sambandet mellan tankar, kdnslor och beteenden och hur dessa
paverkar och forstarker varandra. En djupare forstaelse for
manniskors personligheter, behov och beteenden hjélper
ledare att bemota varje medarbetare pa béasta satt.

Skillnaden mellan chefskap
och ledarskap

En chef far sitt mandat uppifran, fran arbetsgivaren. Men det
innebar inte automatiskt att medarbetarna ger sitt fortroende att
bli ledda. Det mandatet maste fortjanas. Genom att se, bekrafta,
bygga fortroende och visa bade kompetens och omtanke kan
ledaren vinna gruppens tillit och darigenom skapa ett tryggt klimat
dar alla vill bidra.



o Malbild for mitt ledarskap

Mitt ledarskap skapar riktning, delaktighet och framdrift i vardagen. Jag satter
tydliga mal, fattar beslut i ratt tid och sakerstaller att alla forstar vad, hur,

varfor, nér och vem. Genom att fanga upp medarbetarnas gléd, drivkrafter och
engagemang hjalper jag dem med strategier till handling, undanrdjer hinder och
ger aterkoppling som utvecklar bade manniskor och verksamhet.

Checklista for ledarskap

O

Jag satter mal och fattar beslut som ger tydlig riktning.

Jag leder arbetet och skapar delaktighet i teamet.

Jag informerar tydligt och forankrar syfte, roller och prioriteringar.
Jag motiverar och engagerar genom dialog och ansvar.

Jag delegerar mandat nara uppgiften och stéttar vid behov.

Jag 6versatter mal till konkreta aktiviteter och nasta steg.

Jag identifierar radslor och hinder, och coachar medarbetare.

Jag foljer upp I6ften och resultat med enkla matt.

Jag ger tydlig, omtanksam feedback och sakerstéller larande.

OO OO0OO0OO0OO0OO0oOOo

Jag justerar kurs nér laget forandras, utan att tappa tempo.

0 En kdnslomassigt mogen chef

En kanslomassigt mogen chef utgar fran verkligheten, kan kanna och ténka *Kalla:

samtidigt utan att ta allt personligt. Den visar respekt och 6msesidighet: Satter Lindsey Gibson och
granser, ger tillbaka, kompromissar nar det behovs, ar sansad, tar intryck, talar boken “Vuxna barn till
sanning och ber om ursakt nar det blir fel. Chefen ar lyhord och far andra att kdnslomdssigt omogna
kaénna sig trygga, sedda och forstadda; reflekterar éver sin paverkan och éndrar fordldrar”.

beteende vid behov. Helt enkelt en person som &r trevlig att arbeta med och
som bygger relationer som haller.*

0 Sjalvledarskapet

Sjélvledarskap for ledare handlar om att ta ansvar, vara professionell och skapa
stod runt sig. Fraga dig sjalv: Gor jag det som faktiskt behovs — i rétt tid? Hur
paminner jag mig sjalv och sdkrar upp att jag fullféljer? Vilket satt har jag att
hallas ansvarig? Bidrar jag genom handling, inte bara ord? Och hur ser mitt
stédsystem ut — personer, rutiner och verktyg som hjalper mig att lyckas?
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Byggklossar i ledarskapet

| detta avsnitt beskriver vi vara viktigaste byggklossar i ledarskapet;
kunskapsomraden och metoder som trdnas genom aterkommande
insatser. Dessa byggklossar har genomfdrts som workshops, utbildningar,
forelasningar och som individuellt ledarstod. Har tydliggor vi vad varje
ledare behdver kunna och fortsatta 6va pa i vardagen.

HANDBOKEN — LEDARSKAP



BYGGKLOSS

Coachande Ledarskap

Tillitsbaserat ledarskap och coachande ledarskap utgar fran samma

insikt, att manniskor vill géra ratt nar ratt forutsattningarna finns. Malgrupp:

Genom utbildning i coachande ledarskap far chefer praktiska Samtliga ledare inom férvaltningen.

verktyg for att forverkliga ett tillitsbaserat arbetssatt. Fokus ar att

starka trygghet, tillit och tydlighet i vardagen, sa att ledaren kan ge

riktning och skapa engagemang. Det gérs genom att ge mandat

och klargéra vad som ska goras, hur det ska goras och varfér det

ar viktigt, samtidigt som medarbetarna far insikter, ansvar och stéd

for att lyckas.

Exempel pa vanliga utmaningar for ledare:

«  Medarbetare haller inte 6verenskommelser eller undviker att ta ansvar.

«  Otydlighet och konflikter mellan individer i arbetsgruppen skapar otrygghet och

mindre fokus pa uppgiften.

¢ Medarbetare utvecklar egna arbetsmetoder som inte ligger i linje med géllande

rutiner.

For att kunna tilldmpa tillitsbaserat ledarskap behovs kraftfulla verktyg, metoder och

kunskaper om grundldggande beteendevetenskap som gor att ledare kan méta individers

olika behov och hantera utmaningar pa ett tryggt och professionellt satt. Darfor har vi valt

att arbeta med coachande ledarskap.

Utbildning i coachande ledarskap

Utbildningens syfte ar att introducera och tréna prak-
tiskt pa coachande ledarskap, dar utgangspunkten ar
tron pa att varje individ bér sina egna svar och 16sning-
ar inom sig.

| stallet for att enbart styra, instruera eller leverera
fardiga svar, uppmuntras ledarna att stélla 6ppna fragor
som vacker reflektion och 6ppnar upp fér medarbetar-
nas egna ansvar och drivkrafter. Pa sa satt starks bade
den egna forstdelsen och ansvarstagandet.

Nar medarbetare upplever att de blir sedda, bekraf-
tade och delaktiga, och dessutom forstar vad de ska
gora, hur det ska goras och varfor det ar viktigt, 6kar
deras vilja att ta ansvar och deras kansla av dgarskap
for resultatet. Det coachande forhallningssattet skapar
darmed en kultur dar medarbetare vaxer, bidrar mer
aktivt och dar organisationen som helhet far storre
kapacitet att na sina mal.
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Sakerstall att medarbetare vet féljande efter samtal:

¢ Vad ska goras?
¢ Hurska det goras?

«  Varfor ar det viktigt?

Sa har arbetar vi

Utbildningen bygger pa en kombination av teori

och praktik, med tydligt fokus pa samtalstréaning och
beteendevetenskap. Med korta teoripass varvade

med coachtraning i form av rollspel i smagrupper, far
deltagarna mojlighet att trdna pa samtal som de direkt
kan omsatta i praktiken. Behov och situationer hamtas
fran ledarnas vardag, vilket gor innehallet relevant,
konkret och direkt anvandbart.

Formen for utbildningen kan varieras beroende pa
malgrupp och resurser. Ett upplagg ar att samtalstréna
i grupper om tva ledare vid sex tillfallen pa vardera 1,5
timmar. Ett annat upplagg ar att samla chefer och dela
in dem i mindre grupper for att trdna pa coachande
fragor med varandra. Ledare kan aven fa mojlighet att
trdna coachande samtal i samband med det individuella
ledarstodet.

En viktig férutsattning for att ledare ska kunna
forandra sitt satt att kommunicera ar att utbildningen
ses som en individuell férandringsprocess, dar det ges
tid att trana, reflektera och tilldmpa metoderna i skarpa
situationer. Att forandra sitt beteende, hur man later,
sager och kommunicerar tar ofta upp till ett ar.

HANDBOKEN — EN GUIDE FOR LEDARE

¢ Vem ska gora vad?
«  Nar ska det goras?

*  Hur féljer vi upp?

Exempel pa innehall i utbildningen
coachande ledarskap:
»  Manniskors behov och beteenden.
«  Coachande forhallningssatt.

«  Coachande fragor, till exempel aktivt
lyssnande, och éppna och kraftfulla
frdgor om kanslor och beteenden.

- Skapa tillit, ansvarstagande,
delaktighet och aktiviteter.

«  Berom och feedback.

«  Coachtraning utifrdn egna
vardagscase med feedback.



Effekter och resultat

Effekterna av utbildningen blev tydliga i ledarnas
vardag. De sag att det blivit betydligt enklare att fa
med sig medarbetarna i det dagliga arbetet. De hade
utvecklat en storre trygghet i att leda professionella
samtal och fatt insikt i hur de kan mota medarbetare
pa ett satt som gor att de kénner sig sedda och
bekraftade. Detta ledde till en 6kad férmaga att stodja
medarbetarna i att oftare arbeta i sin fulla potential.
Relationerna mellan ledare och medarbetare hade
forbattrats och praglades av storre forstaelse och 6m-
sesidig respekt, vilket bidrog till ett mer tillitsfullt och
konstruktivt arbetsklimat.

En annan viktig ldardom var att tillit och relationer
byggs i vardagens sma handlingar. Ledarna beskrev
hur de genom att bli mer medvetna om sitt eget
kroppssprak, hur de later, och hur de med sitt satt att
bekrafta andra kunde skapa trygghet och paverka kli-

matet i arbetsgruppen pa ett positivt satt. Detta bidrog

till att konflikter kunde hanteras tidigare och mer pro-
fessionellt, vilket i sin tur skapade lugn och stabilitet.

"Jag har lart mig att stalla 6ppna
fragor som far medarbetare att
tanka sjalva och ta ansvar.”

Utbildningen gav ocksa en gemensam plattform for
ledarskapet inom forvaltningen. Nar alla ledare fick ta
del av samma verktyg och férhallningssatt skapades

en storre samsyn kring hur ledarskapet skulle utévas.
Det ledde till en kansla av gemenskap och 6kad styrka i
gruppen av ledare, dar man kunde stétta varandra och
dela erfarenheter.

Sammanfattningsvis blev utbildningen en start-
punkt for ett mer medvetet och tillitsbaserat ledarskap
i forvaltningen. Ledarna gick starkta ur processen med
bade nya fardigheter och en fordjupad forstaelse for
ledarskapets betydelse for arbetsklimat och resultat.
Lardomen &r att investeringar i ledarskap och kommu-
nikation inte bara utvecklar ledarna som individer, utan
ocksa far ringar pa vattnet i hela organisationen.

"Nar personalen hittar 16sningar
sjalva tar de storre ansvar och blir
mer motiverade.”

"Jag kdanner mig mycket tryggare
i att halla samtal som jag tidigare
undvek. Nu har jag verktyg som

hjélper mig att vara bade tydlig
och respektfull.”

“Det kdnns som att jag verkligen
leder — inte bara instruerar.”

“Genom coachande fragor har jag
fatt konkreta verktyg for att mota
varje medarbetare utifran deras unika
behov och férutsattningar — det gor
enorm skillnad i vardagen.”

Sagt om coachande ledarskap

HANDBOKEN - EN GUIDE FOR LEDARE
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BYGGKLOSS

Samtalsutbildning: Svara samtal

| ledaruppdraget ingar att genomféra klargérande samtal med .
medarbetare — ofta upplevda som svara och kéansliga. Det kan Malgrupp:
handla om att informera om att en provanstalining inte forlangs Samtliga ledare
eller att ta upp brister i personliga hygienrutiner. Andra situationer

ror olampligt beteende mot kollegor eller brukare, aterkommande

sena ankomster eller hég franvaro. Ytterligare utmaningar kan vara

att uppmarksamma beteenden som skapar konflikter i gruppen

och att adressera bristande samarbetsformaga. Ledare kan ocksa

behodva hantera samtal dar negativa besked i arendehantering ska

Idmnas till klienter eller medborgare.

En gemensam utmaning i dessa situationer ar att méta starka kénslor — ilska, sorg, forsvar
eller uppgivenhet, utan att sjalv tappa trygghet och kontroll i rollen. Manga ledare uttrycker
en oro for att skapa konflikter, att inte nd fram med sitt budskap eller att samtalen ska skada
relationen. Det finns ett tydligt behov av att fa tillgang till en beprévad och tydlig metod for
att kunna genomféra svara samtal pa ett professionellt och respektfullt satt.

Exempel pa vanliga utmaningar:

»  Hur ger jag tydlig feedback utan att trigga forsvar eller konflikt?
= Hur stéller jag fragor om privata angeldgenheter pa ett professionellt satt?

= Hur hanterar jag en medarbetare som blir kdnslosam, arg eller bérjar grata
under samtalet?

« Hur bemoter jag undanflykter pa ett respektfullt och tydligt satt?

*  Hur avslutar jag ett svart samtal respektfullt och professionellt?

“Utbildningen gav mig modet att
ta tag i situationer som jag tidigare
skjutit pa. Det har skapat battre
relationer bade med medarbetare
och medborgare.”

"Jag har fatt verktyg som gor att
jag kan hantera svara samtal pa ett
mer professionellt satt.”

HANDBOKEN — SAMTALSUTBILDNING



Sa har arbetar vi

Malet med utbildningen i svara samtal &r att ge
ledare kunskaper, metoder och fardigheter till

att kunna hantera kénsliga och svara samtal. Den
omfattar teori om samtalsmetodik, kommunikation i
myndighetsutdvande och tillampning av coachande
forhallningssatt, och deltagarna far trana pa samtal i
mindre grupper. Utbildningen ingar &ven i individuellt
ledarstéd vid behov.

Effekter och resultat

Efter utbildningen beskrev ledarna hur nya insikter
och konkret traning starkte formagan att genomféra
klargérande samtal tryggt och professionellt. De upp-
levde stOrre sékerhet i att hantera svara situationer,
och storre lugn infor samtal som tidigare vackte oro.
Ledarna upplevde att de fatt praktiska verktyg for
att stalla fragor, lyssna aktivt och aterkoppla pa ett satt
som skapar forstaelse och delaktighet. Den forbattrade
kommunikationen minskade missforstand, dampade
motstand och byggde fortroende.

"Det har blivit enklare att stalla
6ppna fragor och verkligen
lyssna pa svaren. Jag marker att
medarbetarna kanner sig mer
delaktiga och engagerade.”

Exempel pa innehall i
samtalsutbildningen:

e Varderingar — respekt och
icke-démande forhallningssatt.

«  Forberedelser, strategier och
samtalsstruktur.

»  Coachande fragor, omformuleringar,
aktivt lyssnande, check av forstaelse.

«  Att hantera kanslor och reaktioner.

«  Myndighetsutdvning — att lamna
negativa besked.

«  Dokumentation och uppféljning.

En tydlig effekt var 6kad trygghet i svara samtal dven
nar budskapet var kansligt. Det gjorde att fler tog tag i
svara fragor tidigare, vilket forbattrade arbetsklimatet.
Utbildningen starkte ocksa sjalvkdnnedomen; ledarna
fick djupare forstaelse for hur det egna ledarskapet
paverkar samtalet, relationen och resultatet. Samman-
taget skapades ett béattre dialogklimat dar medarbetare
och medborgare kanner sig sedda, lyssnade pa och
respekterade.

“Jag har fatt en helt annan
forstaelse for hur mitt eget
kroppssprak och min tonalitet
paverkar samtalet.”

Sagt om samtalsutbildning — svdra samtal
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Teambuilding: Goda relationer

En central uppgift for ledare i ett tillitsbaserat ledarskap ar att Ml
skapa psykologisk trygghet. For att fordjupa kunskaperna i algrupp:

beteendevetenskap och forsta hur olika manniskor fungerar Politiker i socialnamnden,
socialforvaltningens ledningsgrupp,

enhetschefernas ledningsgrupp och
olika arbetsgrupper i verksamheten.

genomfors workshopen Goda relationer. Den ger ocksa 6kad
forstaelse for hur olika personlighetsdrag och neuropsykiatriska
funktionsvariationer kan paverka kommunikationen i arbetsgrupper.

Méanga medarbetare upplever stress och osakerhet nar de ska tala infor stdrre grupper.

| sma konstellationer, tva till tre personer, kdnner sig de flesta trygga och vagar bidra. Men

i stérre forum blir vissa tysta, vilket gor att vardefull kunskap och erfarenhet inte kommer
fram. Radsla for att bli ifrdgasatt eller framstd som okunnig gor att manniskor avstar fran att
dela sina tankar.

Exempel pa vanliga utmaningar i arbetsgrupper for ledare:

«  Medarbetare sitter tysta och haller tillbaka sina idéer och synpunkter, och deras
perspektiv kommer darfor inte fram.

«  Enskilda personer tar dver och dominerar samtalen, ibland utan att ha kollegornas
mandat, vilket skapar obalans i dialogen.

« Underliggande konflikter eller tidigare negativa erfarenheter gor att métesklimatet
kanns otryggt.

* | politiska namnder: Tjanstepersoner och politiker har olika bild av varandras roller,
uppdrag och mandat.

Metod: Workshop - Goda relationer

For att starka ledare i en kommunikation préaglad av trygghet, tillit och gemensamma mal
genomférs workshopen Goda relationer. Syftet ar att forbattra ledarskapet, oka forstaelsen for
varandras personligheter och olikheter samt skapa ett klimat dér alla kdnner sig trygga med att
bidra med sin kunskap och erfarenhet.

"Jag har lart kdnna mina kollegor “Stamningen i gruppen har blivit
pa ett helt nytt satt. Det gor Oppnare, vi vagar prata om det
samarbetet bade enklare som tidigare kdndes svart.”
och roligare.”
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Sa har arbetar vi

Deltagarna far insikter och forstaelse om beteende-
vetenskap, hur ménniskor fungerar, om olika personlig-
heter och hur vi kan bemd&ta manniskor med till
exempel diagnoser eller drag av autism och ADHD.
Med teori, rollspel och gruppodvningar far de uppleva
hur vi méanniskor triggas av egna och andras kénslor,
beteenden och situationer. De far till exempel trana
pa att ge och ta emot berdm och kanna efter hur
dessa kanslor kanns i kroppen. Att anvanda berém
och feedback ar ett kraftfullt verktyg for att se och
bekrafta manniskor. Workshopen genomférs som

en hel- eller halvdag.

Effekter och resultat

Teambuilding for socialnamndens politiker

| socialndmnden fanns behov av att utveckla kom-
munikationen och fordjupa forstaelsen for politikers
respektive tjidnstepersoners roller och uppdrag. Goda
relationer och samsyn kring mal, vardegrund och
uppdrag ar en forutsattning for tillitsbaserat ledarskap,
och samma galler i lednings- och arbetsgrupper. Efter
workshopen, som genomfdrdes under tva olika man-
datperioder, upplevdes ett tydligt férbattrat samar-
betsklimat med storre arbetsro och 6kad forstaelse for
varandras behov, roller och ansvar.

"Vi har fatt storre forstaelse for

varandras styrkor och olikheter,

vilket gor att vi kan komplettera
varandra battre.”

Exempel pa innehall i teambuildingen:

Med kunskap om beteendevetenskap,
humor och évningar om hur manniskor
fungerar diskuterar vi hur vi kan skapa goda
relationer med trygghet och arbetsro som
ger fokus pa malen.

* Hur kommunicerar vi?

+  Vilka behov har ménniskor?

« Attt vilja attityd.

e Hurar jag? Alla ar olika.

«  Hur beméter jag andra manniskor?

«  JAG-budskapet.

Teambuilding for ledare och arbetsgrupper

| socialférvaltningens ledningsgrupp genomférdes flera
workshops dar ledarna larde kdnna varandra pa djupet.
Efter insatserna upplevde de 6kad sjalvinsikt och en
storre trygghet i sitt satt att kommunicera. De fick ocksa
battre forstaelse for varandras behov och vad var och
en behover for att kunna vara pa sitt basta. Ledarna sag
aven hur deras attityder och beteenden pdverkar med-
arbetarna. Med en gemensam kunskapsbas i hur goda
relationer skapas blev det enklare att skapa delaktighet
i ledningsgruppen och fa alla att bidra i arbetet.
Workshopen Goda relationer har dven genomforts
for grupper med enhetschefer och arbetsgrupper inom
verksamheten med samma goda resultat.

"Det har var precis vad vi behovde
for att bygga battre relationer och
skapa en starkare lagkansla.”

Sagt om teambuilding — goda relationer

HANDBOKEN - TEAMBUILDING
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Ledarstod - individuell handledning

Att leda tillitsbaserat i en politiskt styrd organisation ar ett
komplext uppdrag. Utbver att verkstalla politiska beslut ska
ledarna engagera medarbetare, utveckla verksamheten och ge god
service och information till medborgarna. Ofta sker detta under
hog arbetsbelastning, vilket paverkar bade halsa, privatliv och
resultat. Ibland racker det interna stddet inte till. D& kan extern,
oberoende handledning av experter inom till exempel ledarskap,
beteendevetenskap, kommunikation eller organisationsutveckling
ge det stdd som behdvs.

Vanliga utmaningar som lyfts fram handlar till exempel om:

*  Hur prioriterar jag sa att jag fokuserar pa ratt saker?

e Hur framfor jag synpunkter och forslag konstruktivt till chef eller medarbetare?
*  Hur hanterar jag en medarbetare som &r svar att samarbeta med?

«  Hur motiverar och engagerar jag medarbetare i ett férdndringsarbete?

«  Hur hanterar jag min stress och livspusslet for att orka langsiktigt?

"Det har varit vardefullt att fa

Malgrupp:
Samtliga ledare inom forvaltningen

har fatt mojlighet att ta del av
ledarstddet.

diskutera svara situationer med "Det kédndes skont att kunna
nagon utanfér organisationen. prata om fragor jag inte vill ta
Jag kdnner mig tryggare i med min egen chef.”
mina beslut.”
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Sa har arbetar vi

Ledarstddet genomfors som individuella samtal med en
extern konsult, vanligtvis under 1,5 timme per tillfalle.
Ledaren tar sjalv upp dagsaktuella fragor och situation-
er fran vardagen som behover hanteras. Vanliga fragor
ror utveckling av den egna kommunikationsférmagan,
att leda svara samtal, att prioritera och satta mal, att
identifiera drivkrafter samt att leda och folja upp aktiv-
iteter. Samtalen kan ocksad omfatta strategiska fragor,
utveckling av medarbetare utifran deras individuella
behov, forandringsledning, retorik, eller hur nyttoeffekt
kommuniceras och beskrivas pa ett tydligt satt.

Effekter och resultat

Ledarna har beskrivit ledarstddet som mycket varde-
fullt. Det har gett dem mgjlighet att ta upp fragor som
de inte velat eller kunnat diskutera med sin chef eller
sina medarbetare. Det som speciellt lyfts fram ar att
det har omfattat bade personlig utveckling, praglad av
tidigare erfarenheter och mer konkreta fragor om att

"Jag har fatt en béttre forstaelse
for mig sjalv och hur jag fungerar i
pressade situationer.”

En central del handlar dven om sjélvkannedom, person-
lig utveckling och sjalvledarskap; att hitta balans i livet,
aterhamtning och hallbara arbetssatt. | samband med
ledarstodet far ledarna trana samtal genom rollspel,

ta emot feedback, och utmaningar som de sedan kan
praktisera i vardagen och folja upp vid nédsta samtal.
Genom mojligheten att stdmma av beslut och reflek-
tioner med en opartisk person med sekretess, skapas
trygghet bade i beslutsfattandet och i det

egna agerandet.

kommunicera och leda pa ett hallbart och tillfredsstal-
lande satt. En av de stdrsta vinsterna har varit en 6kad
forstaelse for sjalvledarskapet, hur en sjalv fungerar,
och vad som behdvs for att kunna leda andra pa ett
professionellt satt.

"Det béasta var att fa tréna pa
samtal i en trygg miljoé och sedan
kunna testa i praktiken.”

Sagt om ledarstodet
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Forandringsledning

| ett tillitsbaserat ledarskap behover formagan att skapa

delaktighet och engagemang vid féréandringar standigt starkas. Malgrupp:
Nar medarbetarnas kunskap och erfarenheter inte tas tillvata, Samtliga ledare.
kan det leda till brist pa fortroende, motstand och samre resultat.
Ledarna i Kalix far utbildning i forandringsledning for att kunna
driva forandring pa ett strukturerat och tillitsfullt satt.
Exempel pa vanliga utmaningar vid férandring:
«  Medarbetare forstar inte varfor férandringen behdver goras.
+  Medarbetare kanner sig inte delaktiga — beslut upplevs komma ovanifran.
«  Medarbetare kdnner motstand och oro for att tappa inflytande eller trygghet.
«  Bristande kommunikation som leder till rykten och missforstand.
»  Ledare ar osakra pa hur mal och riktning ska forklaras tydligt.
- Svarigheter att skapa engagemang och halla motivationen uppe over tid.
«  Konflikter mellan grupper som tolkar férandringen olika.
“Nu vagar jag ta mig tid att lyssna “Utbildningen gav mig konkreta
in medarbetarnas reaktioner, det verktyg foér att mota motstand
har gjort dem mer delaktiga och och vanda oro till motivation.”

engagerade.”
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Sa har arbetar vi

Malet med utbildningen &r att ledare ska fa kunskaper,
metoder och goda férutsattningar till att leda

och skapa fortroende och delaktighet bland sina
medarbetare i férandringsprocesser. Utbildningen

ger trygghet genom vetskap att de nu kan arbeta pa
ett beprovat och strukturerat satt for att fa med sig
medarbetare i forandringsprocesser och na sina mal.

Effekter och resultat

Efter genomford utbildning uppgav deltagarna att de
fatt en fordjupad forstaelse for hur manniskor reagerar
i férandring och vilka behov olika individer har for att
kanna sig delaktiga och engagerade. Manga beskrev
att de nu kunde planera och genomféra férandringar
pa ett mer strukturerat satt, dar kommunikationen var
tydligare och mer genomténkt.

De upplevde att de hade fatt verktyg for att mota
motstand, skapa trygghet och bygga fortroende under

"Jag har lart mig att dven sma
saker, som berém och tydlig
aterkoppling, kan géra stor

skillnad i en férandringsprocess.”

Exempel pa innehall i utbildningen
forandringsledning:

«  Hur paverkas manniskor vid férandring
och vilka behov har de?

Hur kan du hantera olika typer av
personligheter och beteenden?

«  Hur kan du skapa trygghet, fortroende
och komittment?

« Attidentifiera utmaningar, radslor
och hinder.

Att planera, genomféra och félja upp.

«  Foraéndringskurvan och
feedbacktrappan.

Metod for att skapa trygga
kreativa moten.

férandringsresor. Samtidigt kande de sig starkta i

sin roll som ledare, med storre trygghet i att kunna
forklara varfor forandringar ar nédvandiga, hur de ska
genomféras och vad malet ar. En viktig effekt var ocksa
en 6kad samsyn mellan ledarna, vilket bidrog till en
gemensam riktning och en starkare ledarkultur i orga-
nisationen. Kunskapen om férandringsledning har
starkt upp deras férmagor att leda pa tillitsbaserat satt.

Jag tycker att vi ror oss bort fran
ett “pinnraknande” fokus och
istdllet lagger kraft pa uppféljning
som ger verkligt varde for
verksamheten och medborgarna.

Sagt om utbildningen i fordndringsledning
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Organisation

For att lyckas infora en ny ledarskapsmodell behover alla delar
i organisationen vara delaktiga och engagerade.

| en kommun kan kedjan se ut sa har:

Kommunfullmaktige/
kommunstyrelse

Kommunchef

Forvaltningschef

Ledningsgrupp

Utforare

HANDBOKEN — ORGANISATION

Alla delar i kedjan behover ocksa forsta vad den nya
modellen innebar och ges mojlighet att stélla om.

| Kalix kommun har politiken 2023 lyft omstall-
ningen till tillitsbaserad ledning som en riktning och
frdn 2024 som ett uppdrag till férvaltningarna.

Samverkan

For att forbattra samverkan med politiken har vi an-
ordnat skraddarsydda gemensamma utbildningar

for politik och tjanstepersoner. Det underlattar kom-
munikation, okar forstaelse for socialférvaltningens
uppdrag och skapar en gemensam malbild. Det &ar
viktigt att forsta vara olika ansvar for bedrivandet av
vart gemensamma uppdrag, men samverkan ger battre
resultat med de resurser som finns.

Socialndmnden och socialférvaltningen arbetar med
manniskor som ar i behov av stdéd och hjélp. Vissa ar i
svar utsatthet och beslutsfattandet kan vara svart och
komplext. Det innebar att inom socialtjansten behdvs
sarskild kunskap och forstaelse om manniskor och
manskliga behov. Att bade politiker och tjansteperson-
er kanner sig trygga underlattar ett komplext uppdrag.



Roller och mandat

Vi har ocksé arbetet med att forstd roller, mandat och
ansvar i en socialforvaltning. Det ar viktigt att se hur
bade politiker och tjanstepersoner samverkar for att
leverera socialtjanst enligt lagar och lokala beslut.

Det &r en god idé att skapa tydlighet kring:

Forstaelse Rollférdelning Mandat
For vad olika uppdrag innebar. Rollférdelning mellan politiker, Vad varje roll har ratt att
ledare och medarbetare. fatta beslut om.

Ansvar Samverkan Kommunikation
Vad man ansvarar for Hur roller kompletterar varandra For att undvika konflikter,
inom sin roll och funktion dubbelarbete eller beslut som

saknar stod.

Den viktigaste rollen i socialférvaltningen har brukarna
och de medarbetare som ar dem narmast.

Vi har tagit fram instruktioner fér omradeschef och
enhetschef och arbetar vidare med fler instruktioner
for medarbetare.

Politiken och socialndmnden &r det hogst
beslutande organet i hela férvaltningen och de behéver
vara trygga med tjanstepersonerna.

HANDBOKEN — ORGANISATION
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Varsamhet i omorganisation

Kalixmodellen tar hojd for att starka organisationen och
medarbetarna inom ramen for kontinuitet och psyko-
logisk robusthet for yttre paverkan. Processen mot ett
tillitsbaserat ledarskap kan ses som en form av omor-
ganisation. Forskning visar pa att omorganisationer kan
skapa oro, radsla, stress, produktionsbortfall och aven
sjukskrivningar hos medarbetare som vi anser behdver
beaktas. Vi har arbetat varsamt och med hansyn till
paverkan pa manniskorna i organisationen. Férand-
ringsmodellen kraver tdlamod och att skynda i makligt
tempo. Den kraver ocksa kontinuerlig uppfdljning for
fortsatt forankring och utveckling.

HANDBOKEN — ORGANISATION

Struktur och
utvecklingsprocesser

For att bana vag for framgangsrikt inforande och arbete
med tillitsbaserad ledning krévs en god struktur och
aktuella férankrade styrdokument, riktlinjer och rutiner.
Inte nédvandigtvis manga, men de som finns behover
efterlevas. Rutiner for uppféljning och egenkontroll ar
sarskilt viktigt. Det finns alltid en skiljelinje nar rutiner
och styrning ska finnas och nér vi var och en ska kunna
ténka sjalv: Ger detta nytta for medborgaren? Blir det
battre for dem vi ar till for?




Att undvika stupror och nyttja
hela systemets intelligens

For att skapa en hallbar och kunskapsbaserad social-
tjdnst med god nytta for de vi ska hjalpa sa ar det
viktigt att vi anvander oss av allas olika kunskaper.

Varje individ kan véldigt mycket om sitt arbete; vad
som fungerar och vad som inte fungerar. Den kunska-
pen behover vi ta till vara och lyssna pa an mer. Det
géller dven brukaren och dess anhériga.

Vara olika team och grupper behéver kdnna bade
att de bidrar till, och har tillgang till, andra gruppers
erfarenhet och kunskap och att vi samverkar och

samarbetar.

Investering i manniskor som
arbetar inom socialtjansten
— den sunda ekonomin.

Socialtjanstens uppdrag ar komplext och kraver hog
kompetens, god arbetsmiljo och langsiktig hallbarhet.
Arbete med manniskor kdnnetecknas av stor variation
och plétsliga forandringar i vardagen. For att mota
framtidens behov och sakerstalla kvalitet i verksam-
heten kravs strategiska investeringar i medarbetarnas
utveckling och valbefinnande.

| Kalix socialtjanst har vi haft svart med
rekryteringar, vilket har riskerat leda till dvertid, hdgre
sjukfranvaro och kostnadsdrivande konsulter. Vi kan
inte heller skjuta 6ver varden och omsorgen pa anho-
riga som redan bidrar mycket. Satsningar och investe-
ringar ar helt nddvandiga for alla medarbetare.

Det banar vag for att bland annat minska
sjukfranvaro och 6kat engagemang som ger ekonom-
iska vinster aven om styrningen och malet med Kalix-
modellen inte primart &r en ekonomisk styrmodell. Det
kostar mycket pengar i en redan anstrangd ekonomisk
situation att inte kunna rekrytera eller behalla nyckel-
kompetens i en konkurrensutsatt arbetsmarknad. Vi
vill ha medarbetare som far utvecklas och bidra med
nya idéer och Iosningar, vilket ocksa ger ekonomiska
vinster.

| var budget behover medel avsattas for en modell
i form av investeringar i personalen, och vi har nyttjat
bade intern och extern kompetens for det. Med fordel
kan de statsbidrag som lampar sig anvandas. Det ar
i dessa tider lika viktigt som ett lager vattendunkar
vid kris. Ar 2023 beslutade vi oss for att stalla om till
ett nytt ledningskoncept vi hade inte ekonomi for
nagot annat.

HANDBOKEN — ORGANISATION
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Kompetensforsorjning
- Attraktiv arbetsgivare

Kompetensforsorjningen ar var storsta strategiska utmaning fram till 2035 och férmodligen
mycket langre an sa. Var kompetensforsorjningsstrategi fran 2023 ger en lagesbild dver
socialforvaltningen och de olika verksamheternas utgangslage. Utifran den planerar vi
aktiviteter och omraden dar forvaltningen kan jobba for att rekrytera och behalla
kompetent personal.

Till satsningen har socialférvaltningen tillsatt en riktad tjanst som driver fragorna inom
kompetensforsorjning. Vi har en fast 6vertygelse om att vart arbetssatt i Kalixmodellen
framjar rekrytering och attraktion inom valfardsyrket.

Employer branding — attraktiv arbetsgivare

Socialférvaltningens arbetsgivarvarumérke (employer brand) ar bilden av hur nuvarande

och potentiella medarbetare uppfattar hur det ar att jobba vid Socialférvaltningen. For att
socialforvaltningen ska upplevas som en attraktiv arbetsgivare behover vi standigt arbeta

med att utveckla ledarskap och medarbetarskap och bygga arbetsplatser som lockar, utvecklar
och behadller sina medarbetare. For att marknadsféra socialférvaltningen som arbetsgivare
inspirerades vi av hur néringslivet i Kalix arbetar. Foretag utsatts for stor konkurrens om
arbetskraften och har ofta utvecklat effektiva satt att lata medarbetarna bli ambassadorer

och via hemsidor och sociala medier beskriva nyttan med att arbeta hos just dem.

Utbildning - Framtidssakrad kompetensforsorjning

For att hdmta idéer och inspiration till employer branding deltog socialférvaltningens
kompetensforsdrjningsstrateg i utbildningen Framtidssdkrad kompetensférsérjning
under fyra heldagar under ett halvar. Tillsammans med VD:ar och HR-personer fran olika
kommunala och privata féretag i Kalix, fick varje deltagande organisation ta fram en
egen strategi till kompetensforsérjning och employer branding.

HANDBOKEN — KOMPETENSFORSORJINING



Under utbildningen arbetade deltagarna i workshop-
form dér erfarenhetsutbyte och reflektion stod i
centrum. Genom att diskutera gemensamma utman-
ingar och lara av varandras perspektiv, utforskade
gruppen hur ett starkt arbetsgivarvarumarke kan
formas, och hur organisationer kan bli battre pa att
utveckla, behdlla och rekrytera medarbetare.

Genom att delta i en extern grupp med ledare fran
naringslivet kunde socialférvaltningen bade dela med
sig av erfarenheter och fa tillgéng till nya perspektiv
och idéer. Det blev en vardefull inspirationskalla for
att utveckla ett mer strategiskt arbetssatt och lagga
grunden till en egen modell f6r kommunens employer
branding och kompetensforsérjning.

Effekter och resultat

Utbildningen bidrog till strategier som har starkt det
langsiktiga arbetet med att bygga ett attraktivt och

hallbart arbetsgivarvaruméarke inom socialférvaltningen.

Den gav ocksa ett vardefullt natverk mellan offentlig
och privat sektor, dar deltagarna fortsatter att traffas
for att dela erfarenheter och lardomar. Flera insatser
for ledare och medarbetare har genomforts med syfte
att skapa en o6kad forstaelse for hur ledarskap, kultur

Exempel pa innehall i utbildningen
kompetensforsorjning:

+  Vad ar employer branding?

e Vad uppskattar medarbetare hos en
arbetsgivare?

»  Vilka behov har medarbetare som
maénniskor och anstallda?

«  Kommunikation och ledarskap.
«  Hur skapar vi psykologisk trygghet?
+  Preboarding, onboarding och exit.

*  Hur marknadsfor vi arbetsplatsen
som attraktiv?

och arbetsgivarvarumarke hanger ihop. Framfor allt har
socialférvaltning tagit fram en media- och PR-plan dar
bland annat ledare, politiker och anstéllda fatt tips om
hur de kan sprida positiva exempel frdn verksamheten
och hur det &r att arbeta vid socialférvaltningen — se
kommande sidor.

"Det var inspirerande att se hur
likartade vara utmaningar ar,
oavsett bransch. Genom att métas
over granser fick vi nya perspektiv
och idéer som vi nu tar med oss i
vart arbete.”

Sagt om utbildningen Framtidssikrad Kompetensforsérjning
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Processledarutbildning for
enhetschefer i employer branding

Kalix socialférvaltning har ungfar 800 medarbetare och uppfattas av de flesta som en
trivsam och bra arbetsplats med ett gott ledarskap. For att medvetandegdra medarbetarna
om nyttan med att vara anstalld i férvaltningen, och hur de kan bidra som ambassadérer
och “rekryterare” till potentiella nya kollegor genomférdes en intern utbildning for
enhetschefer. Vid utbildningen fick cheferna en férdjupad forstaelse for employer
branding och konkreta metoder for hur de kan genomféra workshops tillsammans med
sina arbetsgrupper.

Samtliga arbetsgrupper inom verksamheten har darefter deltagit i workshops déar de har
fatt diskutera och svara pa bland annat foljande fragor:

¢ Vad kdnnetecknar en medarbetare hos oss? Vilka egenskaper har vi?

¢ Varfoér har du valt att jobba har — vad &r det basta med ditt jobb?
Ge 3-5 argument.

Medarbetarnas svar sammanstalldes i tva ordmoln som har presenterats
for socialnamnden.

Vad kannetecknar en medarbetare hos oss?
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Ordmolnet trycktes ocksa pa érngott alla anstdllda far, for att paminna om vikten av att sova pa saken
och inte ta fér snabba beslut.

Effekter och resultat

Workshopen som enhetscheferna har genomfort i sina arbetsgruppen. | manga fall har diskussionen lett vidare
respektive arbetsgrupper har upplevts som mycket till samtal om medarbetarskap — hur vi upplevs som
positiv av medarbetarna. De har tillsammans lyft fram personer och hur vi aktivt kan sprida en positiv bild av
det som &r roligt och utvecklande i arbetet och i att arbeta inom socialtjdnsten.

HANDBOKEN — KOMPETENSFORSORJINING



BYGGKLOSS

Strategi for kommunikation:
Media och PR-plan

Tillitsbaserat ledarskap handlar inte bara om hur vi leder
medarbetare. Vi behéver ocksa bygga fortroende hos
medborgare och brukare genom respektfull, 6ppen

och begriplig kommunikation. Darfor ar det viktigt att
berdtta om det vi gor.

Kalix kommuns socialtjanst bedriver en omfattande
verksamhet och vi gér manga bra saker for dem vi ar till
for. Ibland gar det fel och det hander saker som vi vill
att medarbetare, allménheten och andra intressenter
ska kdnna till. Darfor berdttar vi Idpande om det vi gor,
varfor vi gor det och vad vi lart oss nar nagot inte blev
som vi tankt. Det ar viktigt att vi berattar om socialtjan-
sten och den vélfard vi bedriver och att vi férmedlar den
trygghet och tillit som socialférvaltningen star for.

“Kommunens kommunikation praglas av
transparens. Genom att lyfta fram bade
framgangar och utmaningar bygger vi
langsiktigt fortroende for kommunen.”

Reine Sundqvist

Informationschef Kalix kommun

Mediastrategin och PR-planen som togs fram 2024
ar vart vagledande dokument som revideras arligen.
Syftet &r att starka socialférvaltningens varumarke, 6ka
kunskapen om vart uppdrag och gora det lattare for
medarbetare, allménhet och andra intressenter att forsté
och folja vart arbete. Genom att lyfta goda exempel,
beratta om vara skickliga medarbetare och samtidigt
vara transparenta kring avvikelser s& bygger vi trygghet,
tillit och langsiktig attraktionskraft.

Ett resultat av PR-planen ar till exempel att social-
forvaltningen har Facebooksidan Socialférvaltningen i
Kalix dar vi berattar om vad som héander i verksamheten.

"For att kommunen ska uppfattas
som attraktiv for bade invanare
och medarbetare, behover var
kommunikation vara betydelsefull
och lyfta bade det stora och det lilla.”

"Det ar viktigt att vara narvarande

i den dagliga verksamheten for att
kunna berdtta om den.”

Sagt om utbildningen strategi for kommunikation
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Ovriga byggklossar

Gruppledarskap: Leda trygga kreativa moten

Metoden beskriver hur du som ledare kan genomféra moten dar du skapar hég grad av
engagemang och delaktighet. Genom att folja dessa steg kan du som ledare skapa en
moteskultur dar alla deltagare kédnner sig trygga, sedda och engagerade, vilket leder till mer
produktiva och kreativa méten.

Reflektionstid: Struktur for reflektion

Socialférvaltningens ledningsgrupp har skapat en struktur fér regelbunden reflektion kring
ledarskap pa sina traffar. De har bland annat last en gemensam litteratur och diskuterat hur
de tanker och agerar utifran innehallet och hur det paverkar det dagliga arbetet.

UGL: Ledarskapsutbildning

UGL - Utveckling av Grupp och Ledare — ar en svensk ledarutbildning framtagen av
Forsvarsmakten som fokuserar pa hur grupper utvecklas och hur ledarskap paverkar
samarbetet. Deltagarna arbetar erfarenhetsbaserat med 6vningar och reflektion for att
forsta roller, kommunikation, konflikter och beslutsfattande. Malet &r 6kad sjalvkannedom,
battre samspel i grupp och ett mer medvetet, situationsanpassat ledarskap.

Deltagarformulerad utvardering

DFU - Deltagarformulerad Utvardering — &r en metod déar deltagarna sjélva formulerar vad

som ska utvarderas efter en insats och vilka fragor som ar mest meningsfulla. Arbetet sker

gemensamt: Deltagarna tar fram fragor, prioriterar dem och besvarar med exempel fran sin
vardag, vilket ger dgarskap och handlingsbar aterkoppling. Syftet ar att fanga faktisk nytta,

starka larandet i gruppen och omsatta resultatet i konkreta forbattringar.
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MI: Motiverande samtal

MI — Motiverande samtal — &r ett relations- och samtalsbaserat forhallningssatt som syftar
till att stérka en persons egen motivation och ansvar for férandring. Arbetet bygger pa
partnerskap, acceptans, medkansla och att locka fram individens egna skal, ofta genom
Oppna fragor, bekraftelser, reflektioner och sammanfattningar. Fokus ligger pa att utforska
ambivalens, minska motstadnd och gora realistiska, sjdlvdgda handlingsplaner. Malet ar ckad
sjalvkannedom, 6kat engagemang och hallbar beteendeforéandring.

Genomlysning av verksamheten

AMSAB — Age Management i Sverige — har tagit fram en extern, oberoende utredning av hur
det systematiska kvalitetsarbetet bedrivs inom dldreomsorgen och LSS-verksamheten.

Pa motsvarande sétt ska dven det systematiska arbetsmiljoarbetet genomlysas.
Utgangpunkten for granskningarna ar de foreskrifter som faststallts av Socialstyrelsen
respektive Arbetsmiljoverket.

Tillitsbaserat ledarskap: Forelasningar med
Louise Bringselius

Vid ett antal tillfallen har Louise Bringselius genomfért digitala férelasningar och vi har
studerat hennes bocker. Tillitsbaserat ledarskap ar ett forhallningssatt dar uppdrag,

ansvar och mandat tydliggors och dar styrning sker genom tillit, dialog och gemensam
problemldsning snarare an detaljkontroll. Ledaren skapar psykologisk trygghet, satter
tydliga ramar och mal, ger handlingsutrymme nara verksamheten och foljer upp pa resultat
och larande. Fokus ligger pa varde for brukare/medborgare, samverkan 6ver grénser,
kontinuerliga forbattringar och att hantera avvikelser 6ppet. Effekten &r hogre kvalitet,
starkare engagemang och mer hallbar effektivitet.

HANDBOKEN — OVRIGA BYGGKLOSSAR
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Medverkande

Byggklossarna, insatser
och atgarder

Keith Sivenbring
Konsult i kommunikation och ledarskap,
New Action Consulting

Louise Bringselius
Forskare, expert Tillitsbaserat ledarskap

Mats Stromback
Samordnare, Kalix kommun

UIf Lidman
Ulf Lidman Training

Kaj och Barbro Skoglund
Age Management i Sverige

Medverkande i handboken

Anna-Lena Andersson
Forvaltningschef Socialférvaltningen,
Kalix kommun

Susanne Andersson
Kommunalrad Kalix Kommun

Inga-Lis Samuelsson
Ordférande Socialndmnden Kalix Kommun

Bertil Sundqvist
Vice ordférande Socialndmnden Kalix Kommun

Maria Nilsson
Ledamot, Socialndmnden Kalix Kommun

Annie Arnqvist
New Action Consulting

Keith Sivenbring
New Action Consulting

Jonas Arnqvist
Psykolog, ABOB

Arbetstagarorganisationer

MEDVERKANDE

Socalférvaltningens ledningsgrupp

Anna-Lena Andersson
Susanne Akerborg
Nina Lindwall Borg
Hanna Henriksson
Karin Bergdahl

Linda Johansson
Marianne Stromback
Emma Ekholm

Sanna Jonsson

Malin Drugge

Veronica Sundberg

Fotograf ledningsgruppen:
Elisabeth Gustavsson

“Jag vill rikta ett extra varmt tack till Keith
Sivenbring och Annie Arnqvist, utan er hade
handboken inte blivit av.”

Anna-Lena Andersson



Tips pa litteratur, redskap
och inspiration

Bocker som reflektionsmaterial

Vi avsatter regelbundet tid for reflexion och samtal. Ibland laser vi bécker som vi
sedan diskuterar i tillsammans. Har ar tva bocker som varit givande fér oss och som
vi vill rekommendera.

Tillitsbaserat ledarskap fran Psykologisk trygghet Att
pinnrdknade till samskapande vilkomna den som utmanar, en

. . ) reflektionsbok
Louise Bringselius

ISBN 978-91-7251-248-1 Louise Bringselius
IBSN 978-91-989995-0-1

Vid moten

Vi har genomfért en gemensam agendastruktur for ledningsméten och arbetsplatstraffar
som hela forvaltningen utgar fran.

Checka in och checka ut Let’s talk! - Get to know

each other and build trust
Kan anvédnda infér moten och vid

avslut. Kan anvandas vid méten i en punkt
mellan traditionella fragor eller i
fikarummet.

Vi har ocksa anvant digitala forelasningar om till exempel relationell valfard, arbetsgladje
och bemétande.

TIPS PA LITTERATUR, REDSKAP OCH INSPIRATION
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Bilaga ekonomi

2025 ar per tom 20250831

«  Kostnader for sjukfranvaro minskade mellan
2022 och 2025 med ca 1 %.

»  Frisknarvaron 6kade med 23 % (antal anstallda
utan sjukdagar/ar) mellan ar 2022 till 2025.

2022 28.83 %

20255229 %

Ar Budget
2018 415 288
2019 433 869
2020 441 993
2021 456 089
2022 483 242
2023 503 909
2024 532 222
2025-08-31 547 454

«  Kostnaderna for 6vertid minskade med 75 %
mellan ar 2022 till 2025.

e 2022 12 mkr
2024 6 mkr

¢ 20250831 3,1 mkr

Utfall Avvikelse Besparingskrav
428 227 -12 939
437 834 -3 965
441719 274 -5384
454 330 1759
467 924 15318
495618 8292
528 445 3778 -1 900
546 454 1000 -8 500

Vi ser ocksa utfall i undersdkningar som till exempel nationellt hemtjanstindex att Kalix

klattrar pa rankningen fran plats 179 till plats 21 av 290 kommuner mellan ar 2023 och 2024,

och placerar sig pa plats 1 i sitt lan.

Jamférelse kostnader per hemtjinsttagare ar
2023, killa Kolada

Kostnad
Kommun
hemtjansttagare
Kalix 400 529
Likande kommuner 443 774
Norrbottens lans
424 441

kommuner

| férvaltningen ér heltidstjdnster norm.
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Jamforelse kostnader for Sarskilt boende
i dldreomsorgen per brukare ar 2023

Kostnad

Kommun .
aldreomsorgen
Kalix 993 730
Likande kommuner 1321721

Norrbottens lans
1261458
kommuner



n

A\
KALIX KOMMUN



	Kalixmodellens handbok   
	Innehållsförteckning 
	Förord 
	Politiken är nyckeln 
	Inledning 
	Så här ska handboken kunna användas 
	Vårt verksamhetsområde arbetar för en hållbar välfärd där alla gör skillnad 

	Bakgrund 
	Dåläge 
	Förändringsbehovet och anpassade åtgärder och aktiviteter 
	Ledningskonceptets huvuddrag 

	Nuläge 2025 
	Några grundläggande förutsättningar för att utveckla en välfungerande socialtjänst: 


	Fortsatt arbete 
	Ledarskap och medarbetarskap 
	Organisation 
	Kompetensförsörjning 
	Kommunikation 

	Utgångspunkter 
	Vår filosofi 
	Utgångspunkt för förändringsarbetet och val av aktiviteter och insatser 
	Vad är människan? Hur fungerar vi? 
	Människan är en social varelse 
	Människan är en tänkande, individuell varelse 
	Människan är en känslomässig varelse 
	Människan är ett vanedjur 
	Människan är en unik individ 
	Trygghet ger bättre arbetsinsats 
	Självständighet ger bättre arbetsinsats 

	Tillitsbaserat ledarskap 

	Handboken: En guide för ledare 
	Våra byggklossar 
	Ledarskap 
	Organisation 
	Kompetensförsörjning 
	Strategi för kommunikation 
	Kolbs lärcirkel - erfarenhetsbaserat lärande 

	Ledarskap: Att tänka på som ledare 
	Trygghet 
	Tillit 
	Tydlighet 
	Några viktiga framgångsfaktorer att reflektera kring: 
	1 “Vem är jag?” – självkännedom 
	2 Kunskap om människors behov och beteenden 
	3 Skillnaden mellan chefskap och ledarskap 
	4 Målbild för mitt ledarskap 
	Checklista för ledarskap 

	5 En känslomässigt mogen chef 
	6 Självledarskapet 



	Byggklossar i ledarskapet 
	Coachande Ledarskap 
	Exempel på vanliga utmaningar för ledare: 
	Utbildning i coachande ledarskap 
	Så här arbetar vi 
	Exempel på innehåll i utbildningen coachande ledarskap: 

	Effekter och resultat 

	Samtalsutbildning: Svåra samtal 
	Exempel på vanliga utmaningar: 
	Så här arbetar vi 
	Exempel på innehåll i samtalsutbildningen: 

	Effekter och resultat 

	Teambuilding: Goda relationer 
	Exempel på vanliga utmaningar i arbetsgrupper för ledare: 
	Metod: Workshop - Goda relationer 
	Så här arbetar vi 
	Exempel på innehåll i teambuildingen: 

	Effekter och resultat 
	Teambuilding för socialnämndens politiker 
	Teambuilding för ledare och arbetsgrupper 


	Ledarstöd – individuell handledning 
	Vanliga utmaningar som lyfts fram handlar till exempel om: 
	Så här arbetar vi 
	Effekter och resultat 

	Förändringsledning 
	Exempel på vanliga utmaningar vid förändring: 
	Så här arbetar vi 
	Exempel på innehåll i utbildningen förändringsledning: 

	Effekter och resultat 


	Organisation 
	Samverkan 
	Roller och mandat 
	Förståelse 
	Rollfördelning 
	Mandat 
	Ansvar 
	Samverkan 
	Kommunikation 

	Varsamhet i omorganisation 
	Struktur och utvecklingsprocesser 
	Att undvika stuprör och nyttja hela systemets intelligens 
	Investering i människor som arbetar inom socialtjänsten – den sunda ekonomin. 

	Kompetensförsörjning - Attraktiv arbetsgivare 
	Employer branding – attraktiv arbetsgivare 
	Utbildning - Framtidssäkrad kompetensförsörjning 
	Exempel på innehåll i utbildningen kompetensförsörjning: 

	Effekter och resultat 
	Processledarutbildning för enhetschefer i employer branding 
	Effekter och resultat 

	Strategi för kommunikation: Media och PR-plan 
	Reine Sundqvist 
	Informationschef Kalix kommun 


	Övriga byggklossar 
	Gruppledarskap: Leda trygga kreativa möten 
	Reflektionstid: Struktur för reflektion 
	UGL: Ledarskapsutbildning 
	Deltagarformulerad utvärdering 
	MI: Motiverande samtal 
	Genomlysning av verksamheten 
	Tillitsbaserat ledarskap: Föreläsningar med Louise Bringselius 

	Medverkande 
	Byggklossarna, insatser och åtgärder 
	Medverkande i handboken 

	Tips på litteratur, redskap och inspiration 
	Böcker som reflektionsmaterial 
	Tillitsbaserat ledarskap från pinnräknade till samskapande 
	Psykologisk trygghet Att välkomna den som utmanar, en reflektionsbok 

	Vid möten 
	Checka in och checka ut 
	Let’s talk! - Get to know each other and build trust 


	Bilaga ekonomi 
	Jämförelse kostnader per hemtjänsttagare år 2023, källa Kolada 
	Jämförelse kostnader för Särskilt boende i äldreomsorgen per brukare år 2023 





