Beskrivning av forandringsarbetet i
organisation A1 T

Sammanfattning

Forvaltningsledningsgruppen har engagerat sig aktivt i Chefios-projektet. Man har i
largemenskaper pa flera nivier arbetat med forstielsen for egen verksamhet och for de
strukturella perspektiv som Chefios representerar i form av respektive
kartldggningsinstrument.

Forvaltningen har haft god formaga att arbeta fram en verksamhetsutvecklingsplan
som forenar egna kénda behov och ett flertal av de mojliga omrdden som forskarna
redovisade vid aterrapporteringarna under 2009. Visionen for arbetet var “Den
attraktiva arbetsplatsen”.
Omradena man valde att arbeta med var:

* Processkartliggning och tydliggérande av roller

* Ledarskap- och kommunikation
* Rekrytering av nya medarbetare

e Forbittrade externa relationer inom VA-kollektivet

Det konkreta interna resultatet for processéret var att man lyckades skapa storre
tydlighet i roller, processer och foljaktligen A 1 Ts organisation. A 1 T uppvisar ett
stort engagemang i fordndringsarbetet. Det har skett en positiv utveckling under
processaret inom strategi och ledarskapsidé. Det ér storre tydlighet mellan nivéer.
Chefer stiller hogre krav pa sig att gora ritt saker och uppfattar fler arbetsuppgifter
som onddiga #n tidigare. Omsesidiga relationer uppat och utit i VA-kollektivet har
utvecklats till att vara ”Klara” inom alla relationer, undantaget KLN och KLK.
Utokade relationer till Reningsverket dr genomgéende “Klara”. Det framgér dven att
oversyn av VA-kollektivet haft positiv betydelse for A 1 T samt att A 1 T lyckats
exportera sina synsétt och verksamhetsbdrande behov genom att arbeta inom ménga
kanaler.

Sammantaget visar A 1 T upp bilden av en organisation som varit handlingsinriktad,
bade i forhallande till Chefios och till sitt eget forédndringsarbete.
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Fig 1 FéréndringsprocesseniA 1T

En analys utifran de i Chefios angivna kriterier for en lyckad fordndringsprocess ger
vid handen:

* Handlingsplaner &r uppréttade for tre interna utvecklingsomraden, samt for externa
relationer inom VA-kollektivet.

* A1 T har uppnatt handlingsplanens mal. A 1 T har uppnatt sina mél externt.

* Négot forsdmrad arbetssituation for cheferna och en bittre fungerande verksamhet
enligt resultaten av de kartliggningar som gors bade i interventionsforvaltningarna och
jamforelseforvaltningarna fore och efter interventionen. A 1 T ligger fortfarande pa en
bra niva jdmfort med andra forvaltningar men finns en svag forskjutning &t det
negativa héllet i vissa avseenden.

* Processbeskrivningen ovan ger tydliga tecken pd att forédndringar skett med avseende
pd ORGA:s och ARIA:s kartldggning.

* Sjalvvarderingen och processutvirderingen visar tydligt att det skett ett organisatoriskt
larande och en konstruktiv fordndringsprocess.

Sammanfattningsvis klassas forandringsprocessen inom A 1 T som en lyckad
forandringsprocess.



Forankringen

Forankringen édr avgorande for om projektet ska bli vardefullt. Vad som varit viktigt
for samarbetet mellan A 1 T och Chefios dr att ledningen visat hog grad av
engagemang i projektet. Framforallt uppfattade forvaltningschefen (FC) att Chefios
kunde tillfora kunskap och perspektiv som gick hand i hand med FC strategiska
intention med styr- och ledsystemet inom forvaltningen. Intentionen lydde i korthet att
lyfta ledningsgruppens strategiska forméiga genom att minska antalet egna projekt och
att lira sig delegera operativt ansvar till underliggande ledningsniva. Det har dven haft
betydelse att samtliga chefer fatt 16pande information om projektet och dirmed en
forstaelse for de helheter som projektet strivat efter att lyfta fram. Har har LPL haft en
betydande roll. Det har rapporterats att det for A 1 T varit av betydelse att
forvaltningen tog hjélp av forskarna for att presentera projektet och besvara fragor
under forankringsprocessen, vilket uppges ha givit tyngd &t arbetet. A 1 T uppger att
deras chefer har blivit mer och mer positiva under projektets gang.

Startpunkt

Vid aterkopplingarna (AR1 och 2) fanns inom ledningsgruppen ett stort intresse for
Chefios men ocksa viss skepticism. ARIA visade en problematik med arbetsbelastning
och egna chefsprojekt” samt ett behov av att arbeta strategiskt med personal- och
chefsresurser. Klusterbilden gav positiv bild av A 1 T i sin helhet, men pekade
samtidigt ut problem med stora skillnader i arbetsforutséttningar for ett fatal chefer.
ORGA bilden gjorde ett starkt intryck, problemen med bestéllar- utférarorganisationen
var ingen nyhet men uppfattades som anvindbart att fa det fortydligat.

Informationen som Chefios presenterade uppfattades som bekréiftande och stodde en
“allmén ldgesuppfattning” i ledningsgruppen. Detta medforde att den initialt kritiska
hallningen vinde till ett samtal dar A 1 T inférlivande Chefios-begreppen i den egna
verksamhetsberittelsen. Aterrapporteringarna bidrog sammantaget till en hog grad av
engagemang och ledde fram till diskussioner i ledningsgruppen ur vilka ett antal
omriden konkretiserades som gruppen skulle komma att arbeta vidare med under
processaret.

Diskussionen vid AR 2 om vad man skulle vilja arbeta vidare med handlade om att
chefer behovde slédppa/delegera operativa uppgifter for att bli mer strategiskt
orienterade. A 1 T upplevde konkurrens med andra arbetsgivare och man ansdg det
prioriterat att bli mer attraktiv som arbetsgivare. Man ville dven fortsétta med ett
internt utvecklingsarbete for att tydliggdra roller och den egna organisationen.
Informationen fran oversikten av VA-kollektivet resulterade i en diskussion om att
externa paverkansfaktorer var svérare att komma tillriitta med. Aven denna
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information kunde forvaltningsledningsgruppen (FLG) och framst FC kanalisera in i
verksamhetsberéttelsen genom att efter hand utveckla ett sprakbruk dir Chefios
informationen var del av strukturella forutsattningar som forvaltningen kunde fatta
beslut att agera pd genom att strategiskt paverka externa relationer.

Forvantningar

Forvéantningarna ség i december -09 i stort ut som i snittvdrdena i materialet som
helhet, men under processaret sarskiljer sig A 1 T i jimforelse med Gvriga
forvaltningar genom att inom alla omréden oka sina forvéntansvarden. A 1 T ligger
under processtudien markant over snittet pa "Personlig instéllning”. A 1 T sérskiljer
sig ocksd inom omréadet “Kontakt med forskare” som okar under processaret for att i
december -10 ligga nira en punkt (4,6) over snittet (3,7). Inom omradet forbattringar
forekommer den storsta relativa fordndringen jaimfort med dvriga forvaltningar, i slutet
av processaret ligger A 1 T hela 1,1 punkt (3,4) 6ver snittet (2,3).

Al1T

Personlig

installning
5

=== dec-09

Samarbete/dialog > Kontakt forskare ~ ==—maj-10

dec-10

Forbattringar

Fig 2: Férvdntansenkét 2009-2011

Intresseallians

A 1 T inledde redan 2008 ett forandringsarbete kring Individuellt ledarskap, roller och
attraktiv arbetsgivare. En for FC viktig strategisk frdga var dven hur chefer ska kunna
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lamna Gver/delegera en expertroll och behélla och bevara chefsrollen. FC uppfattade
att flera fragestéllningar som A 1 T arbetade med lag néra de omrdden som Chefios
lyft fram. FC kunde ur sitt perspektiv skapa en allians mellan det egna
utvecklingsarbetet och Chefios malsittningar. Intressealliansen hade genomgaende
stor betydelse for LPL:s och ledningens formaga att driva eget utvecklingsarbete och
largemenskap 1 arbetet med Chefios under processaret.

Facilitator/Lokal projektledare (LPL)

Under processaret har rollen som facilitator/LPL utvecklats mer som en externt riktad
roll 1 systemet (VA-kollektivet) dn vad forskarlaget hade forvantat. Man kan
konstatera att LPL inte deltagit i ledningsgruppens moten, annat &n nar LPL inbjudit
sig sjdlv eller detta pdkallats t.ex. av projektet. LPL har ddremot 16pande fatt
motesinfo frdn PC, samt ingatt i Chefios-gruppen, vilket fungerat som en bra modell
inomA1T.

Chefios varit sa pass integrerat i forvaltningen att LPL kunnat rikta energi utat i
systemet. Slutsatsen r att graden av integration av Chefios i A 1 Ts utvecklingsarbete
snarast mdjliggjort att mer resurser av LPL kunnat liggas pa externa arenor, vilket far
ses som ett positivt resultat.

Processtod

En konsekvens av att A 1 T tog in egen konsult for processstdd ér, precis som namnts
ovan, att Chefios blivit starkt integrerati A 1 Ts arbete. A 1 T har sé att sdga markerat
stort dgarskap 1 projektet. FC har tillsammans med konsult samordnat
utvecklingsinsatser s att verksamhetsutveckling och ledningsutveckling utgér frén
Chefios. Detta har som ndmnts ovan under “Facilitator/LPL” medfort att LPL blivit
friare i sin roll. LPL behdvde inte vara processédgare internt, dd det ansvaret legat i
chefsgruppen. Snarare har LPL tack vare chefsgruppens stora engagemang kunnat
soka sig utanfor organisationen och i stéllet “process-stodja” externt i staden.

Har finns ytterligare aspekter att lyfta ut. Det faktum att A 1 T tog flera egna initiativ i
forhéllande till Chefios-modellen tyder pd en projektkompetens i organisatoriska och
mjuka fragor. Det faktum att A 1 Ts konsult fick sé stort utrymme péverkade
processen mot att hélla en tydlig linje ver tid.

Handlingsplan/handlingar

A 1 T har varit handlingsinriktade. Véaren 2010 tog A 1 T med sig resultaten frin AR 1
och 2 och genomforde interna ledartréffar. Dessforinnan samlades forvaltningschef,
personalchef och for &ndamalet utsedd fordndringskonsult for att planera ledartraffarna
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utifrdn Chefios-resultatet. Syftet med ledartraffar var att ge ledningsgruppen input till
en plan for Fortsatt ledarutveckling”, ”’Vad det innebér att leda i fordndring”, samt
”Tydliggdra roller”.

Ledardagarnas utvecklingsarbete inlemmades successivti A 1 T’s dvergripande
handlingsplan for processéret 2010. Handlingsplan skapades i februari 2010 av FC,
konsult, PC och LPL och faststilldes av forvaltningens ledningsgrupp efter workshop
med samtliga ledare 2010-02-04 da ledningsgruppen gemensamt prioriterade vilka
frdgor som var viktigast att jobba vidare med under det kommande aret. (Figur 3 nedan
visar en Overgripande bild av det interna arbetet).
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} Gver vem
Dokument som sty (GV-andan)
verksamhet > (
*Reg| t i
eglemente Vision — Den attraktiva
* KFs gudget arbetsplatsen for alla
p 8
*APV Utveckling av ledarskap
*Inriktnings-dokument och medarbetarskap ‘:!
*Avtal P i e

*Budget

X i /
*VA-taxa 2020 ¢ G
*Forvalinings- A
avdelnings och |
enhetsplaner ___| Nojd kund <!f“ y
— e —— _7777
Roller ¢

o L ‘é e Rollbeskrivningar
Processerna beskriver vad och hur vi gor )

~Personal
-Bygga och Underhalla i egen regi
., -Datorstéd
*Verkstad
e—— «Ekonomi och debitering

«Utreda, projektera och kartera
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Figur 3: A 1 T:s 6évergripande handlingsplan fér aret 2010. Handlingsplanen faststélldes av
férvaltningens ledningsgrupp efter workshop med samtliga ledare 2010-02-04 da
ledningsgruppen gemensamt prioriterade vilka fragor som var viktigast att jobba vidare med
under det kommande aret. (Handlingsplan rapporterades till Chefios i juni 2010).

Overgripande handlingsplan skall ldsas nedifran hdger, dvs. med bérjan i styrkorten
diskuterades organisationen, vilka roller som behdvdes, hur den attraktiva
organisationen stdllde krav pa ledarskapet, hur stodjande processer och



huvudprocesser kraver olika roller, samt hur dessa roller kan utdvas som stodjande
ledarskap i relation med personal.

Aktiviteter internt och externt

Visionen for arbetet under processaret var “den attraktiva arbetsplatsen”, med
tillhorande roller/ledarskap och ett utvecklat stodjande ledarskap.

Budget, helhetsbild,
roller, organisation
mm

Styrgrupp: Attraktiv
arbetsplats och ledarfragor

Helhet: processer,
ledarroller organisation,
styrning

Ledartraff:
Den attraktiva

arbetsplatsen for
alla

De attraktiva
arbetsp itsen for alla - PJ

—

Processer
Rollbeskrivning av
ledarrollerna

Fdrvaltnings och \ 19/10

avdelningsplaner

Ledartraff:
Ledartraff: Grbft?g;va;r/c;"( |
-Arbetsgivarrollen orts fran
-Utvecklingsomraden

Prioriterade omraden

CHEFIOS -Samsyn -> processer och roller (L)

AR 102 . X CHEFIOS
- Tydlig malbild (L) AR 3
- Tydliga roller och att kdnna ansvar (M)

- Livslangt ldrande — lara nytt, ldra om (M)
-A1T-andan, vardegrund (M)

Figur 4: Oversikt aktiviteter A 1 T processaret 2010

Tidiga aktiviteter under 2010 var processkartlaggning och tydliggérande av roller.
Med processkartliggningen foljde att cheferna sag att det fanns huvudprocesser och
stodjande processer. Syftet var att genom rollbeskrivningen mojliggora for chefer att ta
en roll, givet typ av projekt, som t.ex. utredare, projektor, specialist osv. (Chefsrollen i
stort var sedan att klara fotarbetet mellan dessa roller beroende pa vilken process man
befann sig i). Som arbetsunderlag anvinde A 1 T skarpa arbetscase av typen “’x-
gatan” (en hindelse under aret som innebar omfattande arbete med hantering av
lackage vid x-gatan i y-stad). Dessa case lyftes sedan till nimndniva for att integrerat
peka pé vilka forbattringsomraden som behdvde genomforas.



Dérpa bildades en styrgrupp for fragorna. Det man gjorde var att tydliggjorde en arena
for beslut (Ledningsgruppen), samt att ge LPL en arena att f6lja arbetet i for &ndamalet
upprittad styrgrupp bestdende av med FC, Personalchef (PC), LPL och konsult. For
ledarskaps- och kommunikationsfragorna uppréttade A 1 T forum f6r bollplank. Man
skapade ocksa riktade erbjudanden for handledning (coaching), att stodja varandra
(nétverka), samt utveckla medarbetarskapet (ledare/medarbetare). A 1 T hanterade
ocksa utmaningen att skapa en arbetstakt som fungerade i hela organisationen, dvs.
mellan fem avdelningar med olika tempo.

Under aret intensifierades forvaltningens arbete med rekrytering av nya medarbetare
utifran de signaler om personalbrist som framkom vid forskarnas dterkoppling. Det var
framfor allt i ARIA-intervjuerna som de bristande personella resurserna framstod som
ett reellt hinder i1 arbetet med negativa konsekvenser for verksamheten.

Ytterligare aktiviteter under hosten 2010 var fragan om ”Vad i arbetsgivarrollen som
gor chefskapet svart?”. Man arbetade med att utforska chefskapet, som exempel
berordes utvecklingssamtal. Man arbetade med kommunikationsfragan internt hur
kan vi anvédnda organisatoriska verktyg for att veta att olika grupper forstir vad man
sdger?”. Man arbetade ocksd med fragan om hur man kan stddja arbetsgivarrollen.

For att arbeta igenom den 6vergripande planen i hela organisationen, anordnades
arbeten inom alla avdelningar dér varje arbetsgrupp inom respektive avdelning fick
mojlighet att 6ka forstéelsen for rollens betydelse hela vigen fran chefsniva ned pa
personalnivi. Arbetet genomfordes och leddes av A 1 Ts fordndringskonsult. FC var
med vid varje tillfille som representant for AG. Detta arbete tog mycket av FCs tid 1
ansprak, en prioritering som FC menade underlittades tack vare den strategiska
kartliggning av VA-kollektivet som ORGA presenterat vid AR2. (ORGA-analysen
kom att bli styrande for ett strategiskt stéllningstagande att huvudsakligen kraftsamla
kring det interna utvecklingsarbetet arbetet under 2010 (dvs. ldgga resurser pa de
omriden dir A 1 T hade direkt inflytande).

A 1 Ts externa aktiviteter handlade i huvudsak om att strategiskt bearbeta sina yttre
forutséttningar. Detta kan delas in 1 tre typer av aktiviteter: dels i form av
informationsspridning via PC och LPL om hur A 1 T arbetat med Chefios frigor (se
vidare under rubrik ”Spridning” nedan). Dels att A 1 Ts chefer tog initiativ att
bearbeta sina externa arbetsrelationer inom VA-kollektivet (se vidare ORGA under
rubrik Resultat internt och externt nedan). Det tredje spéret var att ledningen for
A 1 T valde att lata en pdgdende utredning av VA-kollektivet (2009-04-01,

§ 233: ”Oversyn av Bestillar-Utforar-modellen inom va-omrédet” ta del av Chefios
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ORGA-material. (Processtodjande forskare frdn Chefios fick traffa stadskansliets
utredare for framtida organisationen och fora fram vad som observerats i syfte att bidra
till att transparensen inom VA-kollektivet skulle forbéttras, se vidare ORGA under
rubrik Resultat internt och externt nedan).

Ledningsgruppens (LGs) Kvalitet

For chefsgruppen kan sdgas att de redan i inledningen under aret dr en samlad grupp
med hoga virden pa framforallt Klimat och Handlingsutrymme. Gruppen bedomer
dessutom att det skett en positiv utveckling. Under processaret, sarskilt inom strategi
och ledarskapsidé¢, dvs. den satsning som man via Chefios inverkan gjort inom dessa
omraden har haft positivt resultat.

Chefsgrupp A1 T

Klimat
7

Strategiasp Ledarskapsidé

Handlingsutrymme

Figur 5: Ledningsgruppskvalitet A 1 T.

Kommentarer frdn Chefsgruppen:
"Bra engagerad LG utan inbordes prestige som gillar att jobba ihop”. "Hogt i tak”.
"I LG finns formdga att skilja sak och person”. “Det finns en ganska stor forstdelse

for varandras roller”. Vi dr pa vdg att komma bort frdn "cykelstdllsfragorna”.

Spridning
For spridningsarbetet av Chefios inom Y-stad har LPLs och PCs initiativ, ndtverkande
och drivkraft varit helt avgorande.



Spridningsaktiviteter under processaret har rort sig om béde interna
informationsaktiviteter, som ex. info om Chefios pa forvaltningens samverkansgrupp,
vilket hojt intresse fran fackliga representanter inom A 1 T, liksom deltagande 1
intressentgruppsmaten, inbjudningar mejlade till A 1 Ts ndimndordforande, gemensam
dragning av projektet pd Y-stads personalchefsdag, presentation av Chefios for de 10
nya stadsdelscheferna, foreldsning pa GRs ledarprogram ”Morgondagens enhetschef”,
artikel om Chefios i Moétesplats Ledare, samarbeten och kommunikation med
personalstrategiska enheten pa Stadskansliet om att fora en dialog med projektledarna
for Chefios for att sikerstélla att universitet ska kunna tillhandahélla Chefios-tjanster
for ystads forvaltningar och bolag.

LPL har @ven sammanstillt rapport till Stadskansliet angdende A 1 T’s erfarenheter
kring Chefios samt vilka dtgarder A 1 T har vidtagit efter att fitt dterkopplingen frén
forskarna. LPL och PC har tillsammans med forskare och administrator frdn Chefios
gemensamt presenterat projektet for ahorare fran externa kommuner och landsting vid
en samling i SKLs regi for att sprida information om Chefios-projektet nationellt.

Omvarld

Som ndmnts ovan pagick en dversyn av bestéllar- utforarmodellen inom VA-omradet
under processaret. Oversynen togs i maj upp till en politisk workshop pé stadskansliet.
Efterat bloggar politiker z: Vi behdver kanske sjélva hitta en béttre modell for Y-
regionen.”. Ocksé i samband med en massiv vattenlicka pd Agatan i Y-stad bloggar
politiker om ”Den infrastruktur vi har som inte syns, det som ligger under jord.” Detta
ar exempel pa externa/omvérldsfaktorer som, om de leder till storre tydlighet och
transparens inom VA-kollektivet och bland brukarna kan ha positiv inverkan for
Al1T.

Angéende Gversynen skriver y-stadskansliet innan sommaren att man hosten 2010 har
for avsikt att ldgga fram ett drende om att skilja VA-delen fran kretslopp och tillfora
verksamheten till nimnden for A 1 T. Miljopartiet bordlade vid det tillfdllet d&rendet.
Men bordldggningen berdrde den dvergripande regionala fragan varfér man jobbade
vidare med avveckling av VA pa kretsloppskontoret (KLK) under hosten 2010.

I ett tjénsteutldtande daterat 2010-11-24 skriver y-stadsskansliet slutligen att
slutsatserna av utredningen &r att ansvaret for kretsloppsperspektivet bor foras over till
den nya Milj6- och klimatndmnden. Miljo- och klimatndmnden skulle ddrmed fa ett
helhetsansvar for att leda utvecklingen pd miljdomradet i staden. Det skulle innebéra
att den del av kretsloppsndmnden som idag ansvarar for VA-verksamheten gér
samman med ndmnden for A 1 T. Kretsloppsndmndens ansvar for avfallsfrigorna
skulle ddrmed foras over till den nya milj6- och klimatndmnden, och
kretsloppsnamndens uppdrag och verksamhet avvecklas. (Notera att stadskansliet vid
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tillfallet endast 1amnat utredningens slutsatser, ej ett forslag till beslut om eventuella
organisatoriska fordndringar).

Y-stads 6-bolag delas upp i tre delar. 6-bolaget nyttjar fortsattningsvis delar av
lokalerna A 1 T har i Y-stad. A 1 T inventerade mdjligheter att rekrytera nya
medarbetare.

Inom A 1 T tog man dven initiativ till att se dver sina interna rutiner och handlingsplan
mot mutor och bestickning.

Resultat internt och externt

Det konkreta interna resultatet for processéret var att man lyckades skapa storre
tydlighet i roller, processer och A 1 Ts organisation. Genom att anordna arbeten inom
alla avdelningar 6kades forstaelsen for rollens betydelse hela vdgen fran chefsniva ned
pa personalniva.

Chefer anger att andel tid med “onddiga™ arbetsuppgifter 6kat mellan 2009 och 2011
vilket indikerar att A 1 T fétt upp 6gonen for skillnader mellan olika nivaers behov och
rolltagning gillande chefs- och ledarskap samt att chefer &r mer kritiska i forh&llande
till det egna ledarskapet.
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"Onddiga” arbetsuppgifter” Verksamhetstyper
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Figur 6: "Ondédiga” arbetsuppgifter” Verksamhetstyper 2009-2011

Man kan se en fordndrad tydlighet i mal dar det inom A 1 T skett en 6kning mellan
2009 och 2011.
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Férandrad styrning fran dverordnade — verksamhetstyper
Andel som anser att det 6kat respektive minskat
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Gymnasieskola M Okat
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Egna 2011

0O 5 10 15 20 25 30 35 40 45 50

Figur7: Férédndrad tydlighet i mal — verksamhetstyper "Andel som anser att det 6kat
respektive minskat 2011"

Slutsatsen dr att FLG har tagit ett kliv mot att i storre utstrickning hantera strategiska
fragor pa strategisk niva och verksamhetsfrdgor pé operativ niva. Konsekvensen av
detta syns framforallt i resultaten frin kvant-ORGA analysen nedan dér det framgér att
gruppen chefer som klassas som fokuserade dkat med 19 procentenheter mellan 2009
och 2011.

Resultatet av externa relationsforindringar tydliggjordes framfor allt vid AR 3, dé
ledningsgruppen A 1 T tillsammans med ORGA ansvarig forskare replikerade den
ORGA-analys som presenterats vid AR 2 (se nedan ” A 1 T slutgiltiga ORGA gjord
vid Arbetsmote jan 20117).
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Figur 8: A 1 T slutgiltiga ORGA gjord vid Arbetsmoéte jan 2011.

Vid processérets slut noteras en 6kning av antalet anobjektiva Omsesidiga relationer.
Relationen mellan Reningsverket och KLK har gatt frdn Medel” till "Svag”.
Relationer mellan A 1 T och Reningsverket har starkts, frdn "Medel” till ”Stark” (FC
och VC), och utékats med “Medel” frin EC. Aven till andra bolag och forvaltningar
har relationer stirkts och utokats fran alla nivder inom A 1 T. Det visar framforallt att
A 1 T stirkt sina externa relationer utat i VA-kollektivet.
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Figur 9: A 1 T slutgiltiga ORGA gjord vid Arbetsmoéte jan 2011.

Analysen av rollférhallanden visar att A 1 Ts externa arbete gett gott resultat.
Framforallt har relationer uppét och utét kring A 1 T dvergétt till att vara ”Klara” inom
alla relationer, undantaget KLN och KLK. Utokade relationer till Reningsverket anges
som genomgéende “Klara”. Det framgér dven att 6versynen av VA-kollektivet haft
betydelse for KLN och KLK. Rollférhallande for KLK har 1 alla avseenden legat kvar
pa nivén ”Oklar”, samt i relationen KLK — KL N gatt fran “Klar” till ”Oklar”.

Sammantaget ledde externa aktiviteter under processéret fram till fordndringar och
fortydliganden och bidrog till mer transparens inom bestéllar-utférarmodellen,
forbattrade forutséttningar for strategisk planering, samt klarare rollférhallanden i de
externa relationer som A 1 Ts verksamhet dr avhdngig av. Detta syns t.ex. i Fig. 10
Samarbete mellan forvaltning och kommunledning nedan.
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Samarbete/dialog mellan férvaltning och kommunledning
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Figur 10: Samarbete/dialog mellan férvaltning och kommunledning
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