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1.Administrativa uppgifter

Verksamhetens namn
Avdelningens ledningsorganisation forskolan

Direkttelefonnummer till verksamheten och chef
Britt Karlsson, telefon 08-508 24 400

E-postadress till verksamheten
britt.s.karlsson@stockholm.se

Postadress och besoksadress
Bodholmsplan 2

Antal anstillda i ledningsorganisationen den 18 maj 2018:

Totalt 20 personer
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Ordlista - ord och begrepp i tavlingsbidraget

AMI
APT

Arbetslagsuppfoljningar
Brukare

Enskild uppf6ljning
1A
ILS

Kvalitetsredovisning

Kvalitetsuppfoljningar

LBP

Ledarprofil
Ledningsgrupp
Ledningsgruppsutveckling

Ledningsorganisation

Ledningsteam

Laslyftet

Aktivt medskapandeindex
Arbetsplatstraff

Enheternas ledningsteam tréffar arbetslag...
Medarbetare

Avdelningschef och chef? triffas en ggn/manad
Informationssystem om Arbetsmiljo

Stadens system for Integrerad Ledning och
Styrning av verksamhet och ekonomi

En del av Stockholms stads kvalitetsarbete med
syfte att bedoma maluppfyllelsen i forhallande
till de nationella mélen 1 laroplanen, identifiera
framgangsrika arbetssitt och
utvecklingsomréaden.

Avdelningschef och verksamhetscontroller har
uppfoljning med respektive ledningsteam en
gang/termin

Likabehandlingsplan

Utfall av resultat medarbetarenkéten
Avdelningschef, forskolechefer och enhetschef
Avdelningschef, forskolechefer/enhetschef

samt verksamhetscontroller traffar handledare
2-3 ggr/termin

Bestéar av Avdelningschef, forskolechefer,
enhetschef, verksamhetscontroller, bitrddande
forskolechefer, pedagogiska utvecklingsledare.

Finns pa varje enhet.

Enhet 1-5 team bestar av forskolechef,
bitradande forskolechef, pedagogisk/a
utvecklingsledare samt en administrator.
Enhet 6 team bestar av enhetschef,
specialpedagoger, kultursekreterare och
administrator.

Statlig kompetensutvecklingssatsning
riktad till forskolldrare med fokus pé barns lés-
och skrivinldrning
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Medarbetarundersokning

Natverk
RBS

TeammoOten

T1

T2

Verksamhetsidén

VB

Pedagogisk handledning

Planeringsdagar

Oversiktstavla
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Arlig enkiitundersokning

kompetensutveckling och erfarenhetsutbyte. ..
Resultatbaserad styrning

Respektive ledningsteam triffas veckovis

Tertialrapport 1 —
verksamhets och budget uppf6ljning i april

Tertialrapport 2 —
verksamhets och budget uppfoljning i augusti

Framtagen av samtliga ledningsteam och
Avdelningschef med syfte
att fraimja likvirdighet i Skdrholmen

Verksamhetsberéttelse som skrivs pa
forvaltningsnivd och enhetsniva

Avdelningschef, chefer, bitrddande chefer
samt pedagogiska utvecklingsledare triffas ca
tre ggr/termin

Tva dagar per termin.

Avdelningens VP visualiseras pa en tavla.

Ger oversikt over enheternas resultat med syfte
att folja effekt av arbete som utfors samt frimja
ett kollegialt ldrande dér verksamheter drar
nytta av framgangsrika arbetssitt.
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2. Inledning

Verksamhet

Vi dr en ledningsorganisation inom forskoleavdelningen 1 Skérholmens stadsdelsforvaltning. I
verksamheten ingar 26 kommunala forskolor, fem 6ppna forskolor/introduktionsforskola samt en
utvecklings- och stodenhet. Vi bygger var verksamhet pa delaktighet, nyfikenhet och inkludering.
Vi vill skapa en enhetlig struktur och har sett att nidr chefer och pedagogiska ledare i de olika
ledningsteamen samverkar kring vart uppdrag en likvardig forskola med hog kvalitet” Gppnar det
upp for samarbete mellan medarbetare, 6ver enheterna och ger forutséttningar for att ge barnen en
verksamhet som ar likvérdig oavsett vilken forskola de tillhor.

Uppdrag
Forskolans uppdrag ér att barnen i forskolan ska fa en god pedagogisk verksamhet. Forskolan ska
vara rolig, trygg och ldrorik for alla barn som gar dar.

Ledningsorganisationens uppdrag, som tivlingsbidraget handlar om, ar att organisera
verksamheten och ge medarbetarna (pedagoger och 6vrig personal) pa forskolorna ratt
forutséttningar och ratt stod sé att likvardigheten i den pedagogiska verksamheten 6kar. Varje
medarbetare ska kdnna sig som en betydelsefull del i en helhet, en gemenskap som stravar mot
samma mal. Vi ser att vigen till maluppfyllelse blir roligare och littare nir vi arbetar tillsammans.

Forskolans avdelning har det 1dngsiktiga malet att skapa en likvérdig forskola med hog kvalitet
for att kompensera for de skillnader som finns 1 barns uppvéxtvillkor i Skidrholmens stadsdel.

For att komma ndrmare mélet har vi sedan 2013 arbetat med:
e Okad likvérdighet i den pedagogiska verksamheten och att kompensera for de skillnader
som finns i barns uppvéxtvillkor
e hur ledningsteamen behover arbeta och samverka i praktiken

Skarholmens stadsdel bestar av de fyra stadsdelsnimndomradena Bredéng, Sétra, Skarholmen och
Varberg, se bild nedan.
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Den 1 januari 2014 genomforde avdelningen Forskola och fritid en stor omorganisation med syfte
att skapa mindre, mer 6verskadliga enheter, dér forskolorna geografiskt lag i néra anslutning till
varandra.

Avdelningens organisationstrid fore ar 2014

Avdelningschef

Stab

Bredéng Skarholmen Sétra/Vérberg

e Tre resultatenheter

e Tre forskolechefer, en per resultatenhet
Forskolecheferna satt centralt placerade i1 forvaltningshuset

e Stadsdelens fem 6ppna forskolor var uppdelade pa de tre resultatenheterna

e Staben bestod av avdelningens stodfunktioner i form av talpedagog, samordnare av barn i
behov av sérskilt stod, forskolepsykolog, kultursekreterare och verksamhetscontrollers

Avdelningens organisationstrid frin och med forsta januari 2014

Avdelningschef
Stab -
I | 1 1 1 |
Enhet 1 Bredi Enhet 2 Enhet 3 Enhet 4 Enhet 5 Utvecklings- och
nhe redén B . "
g Sétra/Bredidng Skarholmen Skarhl())lerrrjqen/var Varberg stédenheten

e Fem resultatenheter med en forskolechef per enhet.
e En enhetschef for utvecklings- och stodenheten, i vilken de 6ppna forskolorna ingér

e Forskolecheferna har sina kontor ute pd forskolorna och enhetschefen finns centralt pa
forvaltningen

e Staben bestar av verksamhetscontroller och IT strateg
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Fakta om enheterna
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Forskoleenheter

Utvecklings- och stddenheten

4-6 forskolor per enhet
15-20 avdelningar per enhet
240-330 barn per enhet

En administrator per enhet
50-70 medarbetare per enhet

En specialforskola for 4-8 barn
Fem 6ppna forskolor
kultursekreterare

Stodteam med tre specialpedagoger
20 medarbetare

Forskolecheferna som, i den gamla organisationen satt centralt i forvaltningshuset fick 2014 sin
placering i respektive enhet. Darmed kom de ndrmare den verksamhet de skulle styra. Att ha
stodfunktioner samlade centralt ger en enhetlig styrning och effektivt utnyttjande av resurser.
Innan omorganisationen arbetade varje forskoleenhet var for sig och det innebar stora variationer
och samarbete mellan enheterna saknades. Det fanns inte heller ndgot uttalat gemensamt mal om
en likvérdig forskola.

Oppna forskolorna, som tidigare var uppdelade pa de olika forskoleenheterna, med olika chefer,
tillhor nu utvecklings- och stddenheten och far pa sa sitt en enhetlig styrning och utveckling.

Brukare/kunder

I tavlingsbidraget dr det avdelningens medarbetare som ar brukare/kundgruppen eftersom vi tévlar
med avdelningens ledningsorganisation som bestar av avdelningschef, verksamhetscontroller samt
enheternas ledningsteam.

Avdelningens medarbetare &r:
e Forskolldrare
e Barnskdtare
e Specialpedagoger
e Kockar/ekonomibitrdden
som &r anstéllda pd 27 forskolor inom Skédrholmens stadsdel. 58 % av medarbetarna &r
flerspréakiga vilket ger goda forutséttningar for att bedriva en forskoleverksamhet i ett
méngkulturellt omrade.

Medarbetare

I tdvlingsbidraget dr det avdelningens ledningsorganisation som dr medarbetare.

Avdelning forskola och fritid 1 Skdrholmens stadsdelsforvaltning deltar 1 kvalitetsutmérkelsen
med avdelningens ledningsorganisation som bestar av:

Avdelningschef for forskola och fritid

Verksambhetscontroller fran avdelningens stab

Fem forskolechefer, en fran varje ledningsteam

En enhetschef fran utvecklings- och stodenheten

Fem bitradande forskolechefer, en fran varje ledningsteam

Sju pedagogiska utvecklingsledare, en eller tva fran varje ledningsteam
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Avdelningschef for férskola och fritid
Utbildad forskollarare och har genomgatt Stockholms stads ledarutvecklingsprogram for hogre
chefer

Verksamhetscontroller fran avdelningens stab
Utbildad forskolldrare

Forskolechefer och enhetschef

Samtliga forskolechefer och enhetschef dr utbildade forskolldrare. En av forskolecheferna har
genomfort rektorsutbildningen for forskolan och tva genomgar utbildningen. Tva forskolechefer
har gétt forskolechefslyftet

Bitradande forskolechefer
Fyra av de bitrddande cheferna dr utbildade forskolldrare. En dr utbildad ldrare mot yngre aldrar.
En av de bitradande forskolecheferna genomgar rektorsutbildningen for forskolan.

Pedagogiska utvecklingsledare

Fem pedagogiska utvecklingsledare &r utbildade forskolldrare och tvé dr barnskotare.

En av forskolldrarna dr dessutom utbildad specialpedagog samt att en dr utbildad pedagogista.
En av barnskotarna har 80 podng pedagogik och en &r ateljerista.

Lagar, forordningar och styrdokument

o Kommunfullméktiges budget
Skollagen
Léroplan for forskola - Lpfo 98/2010 reviderad 2016
Skolverkets allminna rad for pedagogisk omsorg
Barnkonventionen
Skolprogram for stadens forskolor och skolor
Socialtjanstlagen
Arbetsmiljolagen
Diskrimineringslagen
Kultur 1 6gonhdjd. Strategisk plan for barn- och ungdomskultur i Stockholm
Offentlighets- och sekretesslagen
Livsmedelslagen
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Skirholmens verksamhetsidé:

I Skdrholmens forskolor vill vi vara nyfikna péa varandra och var omvérld.

I motet med barnen vill vi vara engagerade kunniga och medvetna.
Barn ska bade enskilt och i grupp f4 méta en verksamhet som utgar fran vara
grundldggande virderingar.
Vi vet att barn som kénner trygghet vagar vara nyfikna pa sin omvérld och far genom det
mojlighet att na sin fulla potential.

Oversiktsbild av stadsdelens utvecklingsarbete fran 2013-2018

Inventering av

forskolans
organisation

pabédrjades och

slutfordes.

En stor
onorganisation
som startade den
1 januari 2014

Syftet var att skapa
mindre, mer
dverskadliga
enheter, dar
forskoloma
geografiskt 1ag i
ndra anslutning till
varandra.

Ledningsgruppens
uppdrag arbetades
fram under virens
planeringsdagar.
Uppdraget handlade
om aft dka enlighet
och likvirdigheten
mellan enheterna.

¥ Stockholms
stad

I januari gemensam
satsning - tvadagars
konferens med samtliga

medarbetare (ca 300) diir likvirdig forskola med

bemdtande och
samarbete var det
avergripande temat
utifrin méalet om en
gemensam bild av
uppdraget.

- Under aret fortsatte
arbetet for dkad
enhetlighet,
ZEMENSAMMA
arbetsmaterial togs fram
utifrin gemensamma
begrepp

- Under histen
paborjades pedagogisk
handledning for aft
framja likvirdighet i
stadsdelen kring den
pedagogiska
verksamheten och en
likvardig forskola med

hég kvalitet. Fran bérjan ledningsorganisationen

deltog endast
avdelningens
ledningsgrupp (ALG)

- Under hésten
pabbrjades handledning i
ledningsgrupputveckling
for ALG

Deltog 1
Evalitetsutmirkelsen
med folus pa en

hég kvalitet och var
gemensamma
ledningsorganisation/
struktur

Planeringsdagar under
hdsten med fskchefer,
enhetschef och
bitridande. Innehall
diskussioner kring
forskolans uppdrag
samt att
utmaningar/satsningar
infor VP 2017 togs
fram

Nov/dec
Diskussionerna kring
forskolans uppdrag
fortsatte och hela

deltog.

En starre textmiingd fran
arbetet med att tolka
forskolans uppdrag “kokades
ner” och landade 1 fyra
meningar - Skirholmens
verksamhetside

Bitradande fskchefer samt
pedagogiska
utvecklingsledare kopplades
paidet pedagogiska forumet
for kollegialt lirande.

- Under hsten deltog
ledningsorganisationen i
workshops med att delge
varandra “vilka utmaningar
verksamhetsidén ger er enhet
i relation till det vi ska ha
extra fokus pa: Barns
sprakutveckling? Att
Klargéra, utveckla och
férdjupa den pedagogiska
miljén’pedagogisk

dolmmentation? uppfljning?

Under hésten arbetades
"Spelregler” till AL.G fram_

Hdastens planeringsdagar
dpnades it arbetet med
Likviardig forskola samt
Avdelningens VP 2018.
Deltog gjorde
Ledningsgrupp samt
bitridande fikchefer.
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Gemensamma
fokusomriden
Pedagogisk miljé och
Eommumikation och
sprak ir utgingspunkten
i uppfoljning och
utvirdering.

Varens planeringsdagar
utgar fran hostens arbete
med Likvirdighet och
da bland annat med
kollegialt lrande och
organisationskultur.

Pedagogiska
handledningen fokuserar
pa pedagogisk miljg.
Basmiljoer som giller 1
hela stadsdelen tas fram
av
ledningsorganisationen
for at fortsifta arbetet
mot milet:

En likvardig forskola
med hog kvalitet.
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3. Medarbetare (Brukare)

3.1 Hur vi arbetar med bemoétandefragor och forstarker en kultur dar
medarbetarna ar i centrum

P& arbetsplatstraffar med medarbetare fors kontinuerligt en dialog kring bemotande. Dessa moten
delas in i en informationsdel samt en del for medarbetarnas egna fragor.

Ledningsorganisationen tar arligen fram en verksamhetsplan vars syfte ér att pa bésta sétt ge
medarbetare forutséttningar att arbeta utifran giva mal.

Bilden nedan visualiserar organisationen for Avdelning Forskola som finns kring medarbetaren.

Styrdokument,
gemensamma dokument
och forhallningssatt

Avdelningens
ledningsorganisation

Forskolans ledningsteam

Medarbetaren

Bilden nedan visualiserar organisationen pa varje enhet som finns kring medarbetaren.

Forskolechef

Pedagogisk

utvecklingsledare Bitrddande

Medarbetaren padanie
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Forskolecheferna skapar en organisation med aterkommande moétes forum for dialog och
diskussion dér idéer och tankar kan lyftas. Exempel pa hur enheter arbetar med bemotandefragor
ar via 6vningar, rollspel, resonera utifran filmer och litteratur. Arbetssétten varierar fran att arbeta
i stor grupp till mindre grupp. En enhet har under varterminen 2018 startat en pilot dér
ledningsteamet traffar samtliga arbetslag pa en forskola en dag/vecka under en manad.
Tillsammans har man arbetat med bemd&tandefragor utifrén fallbeskrivningar himtade fran
vardagen, situationer som medarbetarna kan relatera till och dér de gemensamma diskussionerna
mynnat ut i konkreta exempel pa hur medarbetaren kan bemota exempelvis vardnadshavare.

Exempel pa en fallbeskrivning och efterfoljande arbete:

”Du ir ute pd gérden tillsammans med barn. En fordlder kommer och pétalar att hens barn
inte har nagra vantar pa sig, och det ar inte forsta gdngen. Hur agerar du?”

En av pedagogerna uttrycker att hen har en forvédntan pa att fordldrar ska beméta personal
med respekt och visa tacksamhet gentemot personal. Under nétverkets gang fick pedagogen
mojlighet att tillsammans med kollegor och ledningsteam reflektera kring detta och kom
succesivt till insikt att dessa krav inte gar att stidlla. Ansvaret vad géller bemotande ligger
hos pedagogen. Under fyra triffar fick pedagogerna bland annat ta fram “repliker” att prova
pa vardnadshavare och sedan i kommande nétverk reflektera kring vad som skedde i motet
med vardnadshavaren.

Nar fyra traffar har genomf6rts har pedagogerna nu en “bank™ med repliker som de kan
anvinda sig utav.

Med stdd av HR har enheterna arbetat med arbetsmiljo pa respektive forskola. Medarbetarna har
sjdlva varit aktiva i diskussionerna kring att “’vi dr varandras arbetsmiljo”. Vi har uppmuntrat till
nyfikenhet och respekt for varandras olikheter och ett gott bemotande.

Exempel pa arbetssitt:

Genom att prata utifrdn Skdrholmens verksamhetsidé och vikten av att vara nyfiken pa
varandra har pedagoger fitt prata om varandras barndom. Syftet har varit att battre forsta
varfor en kollega tdnker som hen gor vilket har resulterat i att kollegor emellan 6ppnat upp
for samtal om faktorer som spelar in hur vi agerar i var yrkesroll.

Den storsta delen av de pedagogiska utvecklingsledarnas arbetstid dgnas at att lyssna in
medarbetarnas frdgor och dilemman och ge tid for att vrida och vénda p& dem tillsammans i
reflektion med kollegor, teorier och beprovad erfarenhet.

Exempel pa arbetssitt:

I forum som forskolornas interna natverk och pedagogers reflektionstid hjalps pedagogiska
utvecklingsledare och pedagoger at att koppla ihop praktik med teori utifrdn exempelvis
gemensam ldsning och med pedagogernas dokumentationer som utgangspunkt. Under
reflektionstid agerar pedagogiska utvecklingsledarna samtalsledare vilket framjar
mdjligheten att samtliga blir sedda och lyssnade pa.
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Bitridande forskolechefer arbetar verksamhetsnéra och finns tillgdngliga for medarbetarna i det
dagliga arbetet.

Exempel pa arbetssitt:

Bitrddande forskolechefer befinner sig pa forskolorna under veckorna och deltar vid
exempelvis maltider, samlingar och 1 hallsituationer. Cheferna ar aktiva och visar pa hur
man kan arbeta i olika situationer. De medverkar sedan pa uppfoljningar och reflektioner dér
de har dialog med pedagogerna kring olika situationerna som kan ha uppstatt. De deltar
ocksé for att kunna observera arbetssitt som pedagogerna har med barn som &r i behov av
sarskilt stod. D4 blir reflektioner tillsammans med pedagogerna viktiga efter deltagandet for
att 6ka kunskapen om vilka arbetssétt som fungerar.

3.2 Hur vi gor medarbetarna (brukarna) delaktiga

Genom att enheternas ledningsteam skapar olika arbetsformer vid moten och sammankomster
sasom smagrupper, storgrupper och sa kallade ”bikupor” for att alla ska vaga/ges mojlighet att
komma till tals gor vi medarbetarna delaktiga. Natverk finns for att skapa delaktighet for
medarbetarna. Innehall i det ”pedagogiska blocket” under APT, utvecklingsdagar och workshops
formas efter medarbetarnas behov och utmaningar i verksamheten.

Microsamtal med medarbetare anvinds for att fanga upp synpunkter och for att lyssna av var
medarbetarna befinner sig i olika processer som pagér.

Exempel pa arbetssiitt:

Svenska spraket och det svenska ordforradet dr en utmaning for en del medarbetare och
paverkar i forlingningen barnens sprakutveckling. Genom att inforskaffa boken ”Svenska
ordsprak, uttryck och talesétt” till personalrummen har medarbetarna inspirerats till
lattsamma samtal som med humorns hjélp skapar ett ’kit” mellan kollegor. Vi hor idag
medarbetare som pa ett skimtsamt trevligt sitt pratar och frigar varandra om olika ords
betydelse. Boken har 6ppnat upp till att fora ett samtal kring sprdkandet och att man stiller
fragor kring svenska ords betydelse. Resultatet har blivit en stdrre 6ppenhet mellan kollegor
som hjélps ét och blir delaktiga 1 varandras kompetensutveckling och i1 verksamhetens
utveckling.

Forskolecheferna arbetar med ett oppet forhdllningssitt som visar pa att de som ledare lyssnar in
medarbetares perspektiv. Detta skapar ett klimat dar medarbetare upplever att det &r enkelt att ge
feedback och synpunkter till chefer, fora dialog och tillsammans tdnka 16sningsinriktat. Varje
terminsplanering ska vara enkel for medarbetare att f6lja och frimja sjdlvstindigt arbete samtidigt
som den ska ldmna utrymme for medarbetare att vara kreativa och delaktiga.

Genom organisationens utformning visar ledningsteamen att medarbetarnas kompetenser ges
utrymme. Det finns forum for att reflektera, forum att visa pa kompetens och forum for att
paverka budget och organisation. Chefer diskuterar noga igenom beslut och hur dessa kan komma
att paverka medarbetarna och deras arbetsuppgifter.
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Aktuella verksamhetsfragor och personalfragor diskuteras och analyseras vid enheternas
ledningsteamsmoten. Beslut om olika strategier tas och de fragor som medarbetarna kan ha
inflytande 6ver kopplas tillbaka for vidare dialog.

Exempel pa arbetssitt:

For att ha en budget i balans vid arets slut (2017) behdvde varje inkdp noga dvervigas.
Likasa nir det géllde att ta in vikarier vid sjukdom, utbildningar och nétverkstraffar.
Medarbetarna var med i dialogen pd APT kring hur pengarna bést skulle anvindas och vad
som gick att spara in pa. Nar det pa senhosten visade sig att antalet inskrivna barn 6kade och
vikarieanskaffningen hade hallits nere till forman for 6kat samarbete pa forskolorna fanns
det utrymme for en del nya inkdp. Da hade medarbetarna stor paverkan pa vilka inkdp som
verksamheten hade storst nytta av utifrdn pdgdende projekt.

3.3 Resultat och analys av vara medarbetarundersokningar (brukare) och hur vi
arbetar med resultaten
For att uppfylla mélet om delaktighet och att medarbetarna ska ha en gemensam bild av uppdraget

och ritt kompetens att nd verksamhetens mal har forskolorna 1 stadsdelen jobbat med
arbetsmodellen ”Vad gor vi med resultaten”.

Modellen bygger pé att medarbetarna pa varje forskola enligt en sérskild metod analyserar arets
resultat och tar gemensamt fram utvecklingsomraden samt formulerar arbetssitt for att hoja
resultaten ndstkommande &r. Det &r en demokratisk process som frimjar samtliga medarbetares
delaktighet. Bedomer chefer och medarbetare att ndgot resultat &r extra viktig att fordjupa sig i
kan en arbetsgrupp skapas for att ldgga extra fokus pa fragan.

En friga pa enkiten handlar just om hur medarbetarna upplever att resultat f6ljs upp. Den
upplevda ndjdheten hos medarbetarna har 6kat for savél framtagandet av forbattringsétgirder som
for att resultat har diskuterats. Se bild.

Foregaende medarbetarundersokning

Vi har tagit fram forbattringsatgarder for min
enhet/arbetsplats utifran resultatet

Vi har diskuterat resultatet for min _

enhet/arbetsplats

0 10 20 30 40 50 60 70 80 90 100

W 2018 m2017

Svarsfrekvensen 1 arets enkét var 90 %.
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Resultaten visar att medarbetarna upplever en 6kad ndjdhet inom samtliga delar som ingér i aktivt
medskapande index, dvs. Motivation, Ledarskap och Styrning. Det faktum att resultaten har 6kat
de senaste tva aren visar att den styrning och det ledarskap som finns inom organisationen har en
bra och tydlig struktur. De satsningar som gjorts med ledningsgruppsutveckling for avdelningens
ledningsgrupp och pedagogisk handledning for hela ledningsorganisationen har haft avsedd
effekt. Ett omrdde som ledningsgruppen arbetat med dr var beslut fattas och hur processen fran
dialog till beslut ser ut.

Exempel pa arbetssitt:

Vi hade ett ledningsgruppsméte med konsulten som observator. Det startade med att
gruppen listade ett antal punkter som var angeldgna att ta beslut om. Dérefter fick vi komma
overens om vilken punkt som skulle avhandlas och sedan genomfordes motet. Efter avslutat
mote fick vi resonera om hur vi tyckte att mdtet gdtt och om vi var ndjda med det beslut som
tagits vilket vi tyckte. Vi var ndjda med att vi hade kommit till beslut. Gruppen fick
feedback fran konsulten pa att vi inte lyssnat in allas synpunkter om vilken punkt som
ansags viktigast och beslut togs fast inte alla var redo att ga till beslut. Genom att praktiskt fa
mojlighet att trdna med en observator och fa feedback fick vi syn pé vért agerande och har
efter det kunna dndra véart arbetssitt. Resultatet har blivit att vi ger dialogen mer tid och
véntar med att ta beslut till dess att alla &r redo. Det gor att vara beslut dr vélgrundade vilket
avspeglar sig hos cheferna nir de for dialog med medarbetarna pé forskolorna. Arbetsséttet
fors vidare till de motesforum som hélls pd forskolorna. Styrningen blir tydligare och likasa
dialogen och delaktigheten vilket 1 sin tur 6kar motivationen hos medarbetarna.

Se bilder nedan.
Medarbetarenkat
Aktivt medskapandeindex (AMI)
90
85
80
75
1
65

Motivation Ledarskap Styrning

m2015 m2017 m2018
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Delaktighet och inflytande
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Jag har, inom ramen for Jag vet var jag kan Jag kdnner att jag kan

mitt uppdrag, mojligheter hitta den information jag gora ett gott arbete
att behover for mitt arbete

paverka hur jag ska
utféra mitt arbete

m 2015 m2017 m2018

Ar 2015 fanns inte frigan med gillande “Jag vet var jag kan hitta den information jag behover for mitt
arbete” dirav inget utfall.

4. Chef- och ledarskap

4.1 Min ledarskapsidé och hur jag gor den kand och forankrad i organisationen

Mitt ledarskap kdnnetecknas av dialog och resultat. Mitt mal som ledare &r att vi ska vara en
organisation som strivar efter en likvirdig forskola med hog kvalitet for barnen i Skdrholmens
stadsdelsndmndsomréde. Om vi lyckas med att kompensera de olika uppvéxtvillkor som barnen
har dkar mojligheten att na malet “flickor och pojkar har goda och jamlika uppvaxtvillkor”. Min
ledarskapsidé bygger pa att vi gor arbetet tillsammans. Jag vill skynda langsamt och halla i och
hélla ut. Att ge saker tid ar viktigt for att det ska kunna stimmas av och forankras i
organisationen. Vigen dit &r att arbeta pa ett enhetligt sétt med gemensamma mal och att prata om
vart uppdrag som ett gemensamt ansvar gor att det ocksa blir roligare, lédttare och effektivare att
jobba. Det 6ppnar upp for mojligheten for 6kad méluppfyllelse.

Min ledarskapsidé bestar av:

Delaktighet
och
inflytande

Inkludering

Min
ledarskapsidé

Tydlighet Demokrati
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Delaktighet och inflytande (dialog, demokrati och inkludering):

Med verksamhetens bésta i fokus och med delaktighet och inflytande som arbetsmetod bygger
jag tillsammans med medarbetarna en stabil och varaktig organisation som &r hallbar 6ver tid.
Allas roster ér viktiga och bidrar till var gemensamma utveckling. Ju fler vi dr som ténker
tillsammans och att det finns ett 6ppet klimat dér allas asikter och synpunkter ar vardefulla
desto bittre slutresultat. Det dr viktigt att alla far komma till tals och att alla &r med, oavsett
om ndgon dr snabb och nadgon annan behover mer tid pa sig. Dialogen dr en viktig och central
del. Jag vill skapa en samsyn och att samtliga dr delaktiga i att komma fram till mélet.

Exempel pa delaktighet och inflytande niir stadsdelens verksamhetsidé togs fram

Under november 2016 startade diskussioner kring forskolans uppdrag tillsammans med
forskolechefer, enhetschef, bitradande forskolechefer samt pedagogiska utvecklingsledare
(ledningsorganisationen). Arbetet resulterade i en storre textmangd som vi sedan arbetade
vidare med. Vi hade diskussioner kring olika ords betydelse som i sin tur hade olika
laddning for olika personer. Efter att materialet processadats under ett antal manader i olika
stora och sma arbetsgrupper landade vi i fyra meningar. Under 2017 har dessa meningar
véirdeladdats och kommit att kallas ”Skérholmens verksamhetsidé”.

Verksamhetsidén
I Skdrholmens forskolor vill vi vara nyfikna pé varandra och var omviérld.
I métet med barnen vill vi vara engagerade kunniga och medvetna.

Barn ska bade enskilt och 1 grupp f4 mdta en verksamhet som utgar frin grundlaggande
demokratiska virderingar.

Vi vet att barn som kénner trygghet vdgar vara nyfikna pa sin omvérld och far genom det
mdjlighet att nd sin fulla potential.

Under det senaste halvaret har verksamhetsidén steg for steg borjat implementerats och blivit en
viktig utgangspunkt i Skdrholmens kvalitetsarbete. Bland annat utgar nétverksarbeten samt
projekt ute pa forskolor fran utvalda ord eller meningar fran verksamhetsidén.

Aterkoppling pa mitt arbete kring Delaktighet och inflytande frin forskolechefer/enhetschef:

"Din framtoning dr att alla dr viktiga och bidrar till var gemensamma utveckling pd olika
satt"

"Du delegerar uppdragen mellan oss i ledningsgruppen"

"Vi far vara med och paverka vid beslut och aktiviteter"
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Resultatet kring ledarskapet i medarbetarenkéten visar att nojdheten kring ”Dialog och
delaktighet” har 6kat pa 3/4 fragor jamfort med resultat fran ar 2017.

Medarbetarenkat ledningsorganisation
Dialog och delaktighet

Min chef skapar bra fdrutséttningar —
for delaktighet pa moten.
De moten vi har pa var arbetsplats &r _
effektiva
Pa var arbetsplats ar vi aktiva och _
engagerade pa vara moten
Dialog och delaktighet _

0 20 40 60 80 100

W 2018 m2017

Tillit:

Min utgdngspunkt dr att alla ménniskor gor sitt bésta utifran sin formaga vilket blir grunden 1 mitt
sdtt att forhélla mig till mina medarbetare. Jag ger ett uppdrag och sitter ramarna och utgar ifran
att uppdraget blir genomfort enligt plan. Fér mig dr humor och skratt viktiga inslag i vardagen och
genom att visa det finns utrymme for drlighet och prestigeloshet oss emellan. Ett inslag pa
ledningsorganisationens torsdagsméten dr den sa kallade “kulturkvarten” dé vi delar med oss
av upplevelser inom teater, film, teveprogram och bocker.

Exempel pa arbetssitt:

Jag gav en forskolechef och en pedagogisk utvecklingsledare uppdraget att vara ansvariga
for vara forskollararstudenter med ett extra fokus pa vart samarbete med Sodertorns
Hogskola. Jag var med initialt pa forsta traffen och lamnade sedan 6ver all planering,
kontakt med hogskolan och Utbildningsforvaltningen samt iordningsstillande av vart
Centrum dér vi nu har alla méten mellan studenter, handledare och hogskolan. Jag gav dem
fria hiander utifran givna ramar och har full tillit till att de gor det pa ett sitt som far ett
jéttebra resultat.
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Nirvaro:

Jag har ett stort intresse av att ta del av vad som hinder i praktiken. Kontinuerligt méter jag varje
Medarbetare, individuellt, och hjélper till att synliggora dennes mojligheter. Att vara narvarande
och synlig och finnas som stdd utifrdn var och ens behov och genom att vara ett bollplank, svara
pa fragor och stitta mina medarbetare i1 olika frdgor kommer jag ndrmare verksamheten i
praktiken.

Exempel pa arbetssitt:

Jag ar tillgdnglig och nirvarande genom att snabbt svara pa mail och telefon och for det
mesta star min dorr 6ppen. Mina enskilda uppfoljningar med cheferna har jag ofta ute pa
nagon av deras forskolor vilket gor att jag ocksd moter medarbetarna kontinuerligt.

Aterkoppling pa mitt arbete kring Tillit och nirvaroe frin forskolechefer/enhetschef:

"Du dr synlig i organisationen och manga medarbetare (pedagoger, kockar,
administratorer) kdnner till dig"

"Du dterkommer och dterkopplar till den det berér"

"Vid vara sammankomster foregdr du med gott exempel genom att vara hdr och nu och rikta
fokus till varandra och inte till annat, exempelvis mail"

Tydlighet:

Jag ar tydlig i vad jag vill nd och vad malet &r. Att det dr vi tillsammans, jag och mina
medarbetare, som genomfor arbetet och nar vara mal. Jag dr ocksa tydlig med att jag inte har
ndgon fardig plan for hur vi ska ta oss an uppdraget utan det arbetar vi fram tillsammans. Att
kontinuerligt ha genomgéng av styrkedjan fran inriktningsmal till vara mal skapas ett
sammanhang och en forstéelse for vart bidrag till helheten.

Exempel pa arbetssitt:

Jag har sagt till cheferna att det dr tvd moten som &r obligatoriska for dem. Det ena ar
avdelningens ledningsgruppsméte som sker en ging i veckan. Deras nérvaro dar &r
avgorande for att verksamhetsutvecklingen ska fortgd med malet “en likvérdig forskola med
hog kvalitet”. Stadsdelens chefsforum som &dr en géng per manad &r det andra obligatoriska
forumet. Medverkan dér ar viktigt for helheten 1 stadsdelen och for att den utvecklingen ska
fortga. I Gvrigt rar de Over sina kalendrar fullt ut.
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4.2 Hur jag som chef/ledare utvarderar och utvecklar mitt ledarskap

I min roll som avdelningschef har jag direktrapporterande forskolechefer och enhetschef. For att
fa en tydligare och bredare bild av var forskoleverksamhets kvalitet véljer jag att kontinuerligt
traffa och leda hela avdelningens ledningsorganisation. Det dr en spdnnande och rolig utmaning
som ocksd innebir att jag hela tiden behover fundera dver vad jag behover for att fortsétta vara
coachande, engagerad och nyfiken.

Jag utvirderar mitt ledarskap genom att:

Analysera
resultatet i
medarbetarenkaten
och min egen
ledarskapsrapport

stdlla fragan
under
medarbetarsamlt
alen vad jag som
chef behover
utveckla

Be om feedback
fran min chef,

kollegor och
medarbetare

Utvarderingen
baseras pa:

Ha egen
handledning dar jag
lyfter handelser
som jag behover fa
inspel pa och dar
jag kan lyfta mina
utmaningar

Analysera min egen
roll

Personlig utveckling ér ett livslangt arbete som kraver bade mod och talamod. Jag for en
kontinuerlig dialog med mina ndrmaste medarbetare (forskolecheferna, enhetschef och
verksamhetskontroller), stéller fragor kring hur jag kan stotta pa bésta sitt och fragar vad de
tycker att jag behdver utveckla. Ju storre insikt jag har om mina styrkor och
utvecklingsomraden desto mer trovérdig blir jag.
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Jag har alltid haft egen handledning och har just avslutat en ettarig utbildning
’ledarutvecklingsprogram for hogre chefer” som genomforts i Stockholms stad. Utbildningen
har gett mig nya verktyg i min fortsatta utveckling och min avdelnings ledningsgrupp har varit
med 1 min utvecklingsprocess genom att jag parallellt har arbetat med gruppens utveckling. |
uppstarten av utbildningen gjorde alla medlemmar 1 gruppen en skattning ”"Rocket model” och
fick ett underlag pd var gruppen ansag att vi befann oss inom olika omraden och hur stor
differensen var i var gemensamma bild.

Exempel pd omréden i skattningen som genomfordes:
e ivilken kontext vi som ledningsgrupp befinner oss
e hur effektiva &r vi pa vara moten

Exempel pa kontextarbetet:

Vi arbetade med resultatet enligt en sérskild arbetsmetod (se bild nedan):

- Ta enskilt fram de tre-fem viktigaste intressenterna for forskolans verksamhet
- Samlas 1 liten grupp och gor en bruttolisa av allas intressenter

- Enas om tre-fem intressenter utifrdn bruttolistan

- Alla samlas i storgrupp och gor ater en bruttolisa

- Enas om de tre viktigaste intressenterna for ledningsgruppen

Intressent Politiken SLG Medarbetare Vardnadshavare Utbildningsférvaltningens forskole:
De tre viktigaste Olika intressen Okad dialog Exalfikationsnivirer Firvantningar, utbildning kontra Deras agenda styr
antagandena/ konlousrerar - shillnader omsorg
utmaningarna fér denna - utjamning
intressent Olika forutsattningar ska resultera ien
likvardig forskola
Verkstilla beslut som Dlika mtressen Eommunikation Eommunikation Eommunikation
inte gar i linje med konlkurrerar

vara egna uppfatiningar

Prioritering, styrning
och utveckling

Befogenhet kontra
styrning

Praktizk handling
utifrin givna beslut

Resursfordelning kontra uppdrag

Inflytande och makt

Hur skapar vi virde fir

viira intressenter?

170824

Diskussion i tvé
grupper med fokus pa
Politiken

170921

Gemensamt — allt kan
inte vara lika vikligt.
Vilka indikatorer ska
prioriteras?

170821

170921

Vilka forvantningar finns?

Motet vuxen — bam och
samarbetet med v-havama ar a-
o i en farskola med god kvalitet

Vi fick en gemensam bild av vilka véra viktigaste intressenter dr for var ledningsgrupp och utifran
det arbetade vi vidare. Genom att under pagaende utbildning leda ett utvecklingsarbete med min
ledningsgrupp utvecklar jag mitt eget ledarskap i ménga olika delar. Jag ansvarar for att det blir en
demokratisk process, att alla far talutrymme, att alla far en gemensam bild av uppdraget och jag
visar pa mitt eget engagemang for utvecklingsfragor.

stockholm.se



Sid 22 (53)

Exempel pa arbetssitt:

Infor ledarutvecklingsprogrammet fick jag i uppgift att ta fram ett antal omraden dér jag ville se
en utveckling for egen del. Under &ret har jag f6ljt utvecklingen och systematiskt graderat hur
den senaste manaden varit samt kommenterat graderingen.

Hir ar ett exempel pa en fraga som jag besvarat

Mina méten ar planerade och jag
ar vil forberedd

Senaste motivering: "I de flesta fall och i betydligt storre utstrdckning dn innan min nuvarande
madlsdttning"”

Jag har under hosten 2017 ocksé avslutat en ledningsgruppsutveckling med min ledningsgrupp
som vi har haft under tva ar. Dar har vi fokuserat pa utveckling av oss som individer och oss som
grupp, hur vi forhaller oss till varandra, hur vi kan bli mer strategiska och hur vi kan effektivisera
véra mdten och fokusera pé ritt saker.

Exempel fran arbetet med att ta fram spelregler:
Ta enskilt fram punkter som du anser ska finnas med 1 listan

Tva och tvéd och gor en sammanstéllning av punkterna fran bada
Hela gruppen samlades och listade punkterna

Tillsammans definierade vi vad vi menade med olika punkter
Ledningsgruppen enades om spelreglerna

For att pAminna oss startar vi vara ledningsgruppsmadten med att projicera upp spelreglerna.

grupp 2

. Det @r var och ens ansvar att agera ulifran speireglerna
samiliga digitala verkiyg avstangda innebér ait:
Deadline for punkter fill ndstkommande mdte innebér att:
Halla fider och fidsatta punkier innebdr aff:
Vart agerande fokuserar pa vad som skapar vérde 16r vara infressenter
Viforhaller oss alla fill och foljer de konfirmerade beslut som fattas
Vi visar alla i ord, handling och med kroppssprak aflt vi ar delakfiga

Vi lyssnar forst in f6r aft férsta, staller Sppna och klargérande fragor for att
darefter géra oss férstadda

Vi utvecklar och effekfiviserar kentinuerligh vart satt aft jobba utifran
uppstalida mal

o. Begransa sin talfid
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Resultatet har blivit att alla 4r mer narvarande under motena vilket i sin tur okat effektiviteten.
Ett faktum som dven blev synligt nir resultat fran medarbetarenkiten och min ledarprofil
redovisades.

2017 2018

De mdten vi har pa var arbetsplats ar effektiva 57 75

Utifran medarbetarenkitens fragor kring mitt ledarskap har vi tittat pd vilka omradden som de anser
att jag behover utveckla. Har ocksa fokus péd det som jag fir hoga vérden pd och det som mina
medarbetare ser dr mina styrkor och forsoker gora mer av det. Jag lyssnar in min chefs synpunkter
och tankar, vad hon tycker att jag kan utveckla och forbéattra och ber om feedback fran mina
kollegor. Ber ocksa om feedback fran mina medarbetare efter genomforda processer och
aktiviteter. Jag deltar i stadens ledardagar, laser litteratur och tar del av ny forskning for att fa
pafyllning. Har tidigare deltagit i en utvecklingsgrupp i staden for att pa sa sétt reflektera over
mitt eget ledarskap tillsammans med andra chefer i samma situation. Genom att bli medveten om
mina utvecklingsomraden ser jag ocksa var jag behdver stirka upp kring mig for att helheten ska
bli sa stabil och bra som mojligt.

4.3 Hur jag som chef/ledare forsakrar mig om att medarbetarna i
ledningsorganisationen ar inférstadda med verksamhetens syfte och mal och
ser sin del i maluppfyllelsen

Inom ledningsorganisationen finns en tydlig motesstruktur kring arbetsprocessen med
verksamhetens maluppfyllelse och rapportering i verksamhetsplan, tertialrapporter,
kvalitetsredovisning samt verksamhetsberittelse. Hela processen beskrivs i detalj under
rubriken “Fran mél till uppfoljning” lingre fram i dokumentet.

Det ér avgorande for mig att mina medarbetare har samma bild av vad uppdraget innehéller
och vad det innebér for var avdelning. Ledningsgruppen (avdelningschef, enhetschef,
forskolechefer) ldser och tolkar varje ar budgeten tillsammans och plockar ut de viktigaste

omradena. Med det som bas lyssnar vi in nimndens och forvaltningens krav och forvéntningar
for att pa sa sitt fa en tydlig bild av vad vi ska fokusera pa under det kommande aret.

Bild fr&n min ledarprofil

Ledarskap

o o, I
om resultatkrav sa att jag forstar...
0 20 40 60 80 100

m2018 m2017
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Efter det tar arbetet med att ta fram arets verksamhetsplan vid. Det arbetet gor vi i
ledningsorganisationen tillsammans genom att alla 4r med i processen med framtagandet av
mal, forvintade resultat och arbetssitt. Forankringen blir vélgrundad, alla ar inforstadda med
vad verksamheten ska ha sitt fokus under aret och vilket ansvar var och en har for att vi ska nd
onskat resultat. Jag ger mycket utrymme och tid for dialog kring olika tankar, synpunkter och
begrepp eftersom jag vet att chansen att na 6nskad maluppfyllelse 6kar markant ju storre
forankringen dr. Hur framtagandet av verksamhetsplanen pa ledningsniva gér till ar viktigt for
det fortsatta arbetet som sedan sker med pedagogerna pa varje forskola.

Exempel pa arbetssiitt:

Vi anvinde en form av dialogcafé som en framgéangsrik arbetsmetod i framtagandet av
verksamhetsplanen.

En gruppledare skéter dokumentationen och sitter under hela arbetspasset kvar vid samma bord.
Ovriga deltagare byter grupp var 30:e minut enligt ett forutbestimt schema.

Gruppledaren borjar varje ny gruppkonstellation med att sammanfatta vad tidigare deltagare
kommit fram till och dialogen fortsdtter dérifran. Det innebér att nér arbetspasset dr slut finns
det mycket material att arbeta vidare med. Det finns energi under hela arbetspasset eftersom
deltagarna var 30:e minut moter nya kollegor att samtala med och far ny input till sina tankar
och forslag.

Jag har, tillsammans med verksamhetskontroller, uppf6ljning med varje ledningsteam tva
ganger/ar. Den forsta i samband med tertialrapport ett och den andra i anslutning till
tertialrapport tvéa och kvalitetsredovisningen.

Det vi har fokus pé vid dessa uppfoljningar éar:

hur deras arbete fortloper utifrdn vara mal och forvintade resultat

hur de konkret arbetar utifran de arbetssétt som stér i verksamhetsplanen
hur de genomfor arbetslagsuppfoljningar, reflektioner och nétverk
vilket resultat de ser i verksamheterna och hur de analyserar resultatet

Att jag har valt att tréffa hela teamet &r for att alla blir mer delaktiga och vi far ett storre
engagemang. Det blir ocksa lattare for mig att styra mot malet nér jag har en direkt dialog med
hela teamet och jag far ocksa en fordjupad bild i vad som hiander i verksamheten utifran deras
olika professioner.

Jag har ménadsuppfoljning med varje chef kring:

e Ekonomin
e Sjukfranvaron
Indikatorerna och aktiviteterna i verksamhetsplanen, hur de ligger till
o vilka atgérder och strategier de har om resultaten pekar at fel hall
e Ovrigt som dr specifikt for var och en
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4.4 Hur jag som chef/ledare skapar forutsattningar for och tar vara pa
engagemanget hos medarbetarna i ledningsorganisationen

Jag dr nérvarande i mitt ledarskap och lyssnar in var och ens behov. Organisationen kring
moten och sammankomster ger mig god kunskap om vilken kompetens mina medarbetare har
samt hur den kan anvéndas i1 praktiken. Hela ledningsorganisationen tréffas kontinuerligt tre-
fyra ganger per halvér for att arbeta med gemensamma dvergripande fragor som ér kopplade
till verksamhetsplanen. Vi arbetar 4ven hiar med dialogcaféer och olika former av workshops
for att anvdnda de olika kompetenserna och ta vara pé det 6kade engagemang hos
medarbetarna som dessa arbetsformer framjar.

Vi har sedan tv4 ar tillbaka ett pedagogiskt forum for kollegialt larande. Det startade med
avdelningens ledningsgrupp och sedan februari 2017 &r hela ledningsorganisationen med:

e avdelningschef

e verksamhetskontroller

e enhetschef for utvecklings — och stodenheten
e forskolechefer

e Dbitrddande forskolechefer

e pedagogiska utvecklingsledare

Vi har haft fokus pa att 6ka likvardigheten i1 den pedagogiska verksamheten och hur
ledningsteamen behdver arbeta i praktiken mot en likvérdig forskola med hog kvalitet och
Stockholms stads vision ETT STOCKHOLM FOR ALLA.

Genom att hela ledningsorganisationen &r med och att det pagétt under flera ar skapas ett
engagemang, delaktighet och ansvar for hela forskolans verksamhet. Vi skapar en samsyn
kring vara forskolors framgangsfaktorer och utmaningar.

Exempel pa kollegialt larande:

Varje ledningsteam fick i uppgift att titta pa nuldget utifrin ett antal frdgor och dérefter ha
dialog med en extern handledare kring underlaget. Ovriga kollegor lyssnade, gav feedback
och resonerade 1 sina egna team vad de fick for insikter utifrdn det de hort och hur de kunde
anvénda det 1 sina egna verksamheter.

Genom att vara tydlig i vart vi ska, vilka mal vi ska na och vilka forvéntningar som finns pa
var och en och att hjélpa till att prioritera skapas utrymme. Jag har skaffat mig kunskap om
vilken kompetens var och en besitter, dr nérvarande och lyssnar in var och ens behov och
intressen och kan utifrn det ta vara pa engagemanget hos varje medarbetare i
ledningsorganisationen. Det finns ett stort engagemang i hela ledningsorganisationen for savil
den pedagogiska verksamheten som i dvertygelsen om att vart arbete med enhetlighet och
samarbete &r ett framgangskoncept for att skapa en likvardig forskola med hog kvalitet.
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4.5 Hur jag som chef/ledare skapar mojligheter for larande i organisationen och

hur vi arbetar med kompetensutveckling utifran identifierade behov
Det ar viktigt att alla medarbetare far mojlighet att utvecklas och lira nytt med utgangspunkt
fran sig sjalv. Medarbetarsamtalet &r ett bra tillfille att identifiera medarbetarnas behov och
onskemal om kompetensutveckling med uppdraget i fokus. Alla medarbetare har en
individuell utvecklingsplan dér de viktigaste malen, utvecklingsatgidrderna och
kompetensutvecklingsbehoven framgar. Samtidigt som jag haller mig uppdaterad pa vad det
finns kring individuella utbildningar, kurser och foreldsningar for mina medarbetare lagger jag
ett stort ansvar pd var och en att bevaka det som passar for varje enskild person. Nér samtliga
medarbetarsamtal dr genomforda gor jag en sammanstéllning for att se om det finns ndgon
kompetensutveckling som flera eller alla i gruppen behdver utifran vart uppdrag.

Vi har manga olika kompetenser i var ledningsorganisation som vi tar vara pa i olika forum
(natverk, utvecklingsdagar och andra dterkommande kompetensutvecklingsinsatser).

Exempel pa kompetensutveckling bade enskilt och i grupp de senaste éren:

e Ledningsgruppsutveckling med avdelningschef, forskolechefer, enhetschef och
verksamhetskontroller (pdgatt under tvd ar med fokus pa organisation och samarbete)

e Rektorsprogrammet bade for forskolechefer och bitradande forskolechefer
e Pedagogiska ledarskapet 7,5 podng for forskolechefer (Stockholms universitet)

e ”"Viktiga samtal”, en foreldsning som genomforts med avdelningschef forskolechefer
och enhetschef

e Pedagogiskt forum for alla 1 ledningsorganisationen

e Digitaliseringen som alla i ledningsorganisationen utvecklat pa olika sétt med fokus
pa inforandet av Skolplattformen

e Workshops med foreldsare och kollegialt ldrande
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5. Ledningsorganisation (medarbetare)

5.1 Gemensamma forhallningssatt i var verksamhet och hur de férankras och
levandegors i organisationen

Forhallningsséttet baseras pa likvirdighet och kollegialt larande. Detta synliggors genom
stadsdelsovergripande nétverk for olika roller; chefsmoéten, ndtverk for bitrddande forskolechefer,
pedagogiska utvecklingsledare, forskolldrare, barnskotare och kockar.

Likviardighet genomsyrar dven vara gemensamma dokument sasom verksamhetsidén och konkreta
arbetsunderlag for till exempel utvecklingssamtal och inskolning.

Varen 2013 startades ett utvecklingsarbete i hela stadsdelen med Resultat Baserad Styrning
(RBS). Forskolans ledningsorganisation tog fram gemensamma mal med forskolans laroplan och
kommunfullméktiges mal som utgangspunkt. Dessa sjosattes i och med den nya organisationen i
januari 2014. Férutom gemensamma mal diskuterade man sig dven fram till gemensamma
forhéllningssétt.

Enhetlighet/ . Vi ber om hjélp Verksamheternas

likvérdighet Vi hjlps at och stod bista i fokus

Dessa forhallningssétt har under de fem &r som passerat fran framtagandet kommit att bli en
naturlig del av ledningsorganisationens gemensamma arbete.

Exempel pa hur forhallningssétten, baserat pa likvardighet och kollegialt larande, dr forankrat
1 organisationen:

Under perioder dé ledningsfunktioner har saknats har 6vriga chefer backat upp och delat med sig
av sina resurser

En pedagogisk utvecklingsledare har tillsammans med en arbetsgrupp arbetat fram nya rutiner
for utvecklingssamtal som géller for samtliga forskolor

Forskolechefer och enhetschef hjilps at att leda nétverk for forskolldrare, bitradande
forskolechefer, pedagogiska utvecklingsledare och kockar.
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5.2 Exempel pa hur vi arbetar med fragor kring jamstalldhet och mangfald

Ledningsorganisationen har beslutat att skapa gemensam forstaelse for jimstélldhetsfragor och
mangfald genom att ta gemensamma beslut kring kompetensinsatser, workshops och foreldsningar
dér samtliga medarbetare deltar.

Savil medarbetare som ledningsorganisation har tagit del av en foreldsning med syfte att ge
kunskap om hur jamstédlldhetsarbetet sett ut historiskt dver tid. Foreldsningen efterfoljdes av
workshops ute pa enheterna under ledning av en konsult. I dessa workshops arbetade man med
fallbeskrivningar utifran ett jamstéalldhetsperspektiv.

Exempel pa hur forskolor darefter arbetat vidare med gemensam foreldsning och workshops
som utgédngspunkt:

Pedagogerna fick i uppgift att observera hur man arbetar med forhéllningséttet mellan pojkar
och flickor 1 vardagssituationer. De har filmat, spelat in och observerat varandra. Insamlat
material och erfarenhet har pedagogerna sedan reflekterade kring i nétverk, uppfoljningar
och under arbetsplatstraffar.

Resultatet frdn arets medarbetarenkit visar en 6kad uppfattning hos medarbetarna att diskussioner
fors kring jamstilldhet och mangfald pé arbetsplatsen. Se bild.

Tillaggsfragor 1 Skarholmens
medarbetarenkat

Jag vet till vem/vart jag ska vanda
mig om jag upplever att jag blivit
utsatt for krankande sarbehandling,
trakasserier eller diskriminering

Pratar ni om jamstalldhet
och mangfald pa din arbetsplats?

0 20 40 60 80 100

m 2018 m2017

Da fragan “Jag vet till vem jag ska vinda mig om jag upplever att jag blivit utsatt for krinkande
sarbehandling, trakasserier eller diskriminering formulerades om i 2018 ars enkat finns inget
tidigare resultat redovisat.

Under varens uppfoljningar som Avdelningschef och verksamhetscontroller genomfort med
respektive ledningsteam har frdgan stéllts hur chefer och pedagogiska utvecklingsledare leder
arbetet kring jamstélldhet pa forskolorna utifran vara fokusomraden pedagogisk miljo och
sprakarbete. Hur vet de hur pedagogerna bemdéter flickor respektive pojkar i olika larsituationer?
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Till enheternas rapportering i tertial 2 har samtliga ledningsteam fatt i uppdrag att konkret
beskriva jaimstélldhetsarbete som sker pd forskolorna.

Forvaltningen har under 2017 bildat en referensgrupp for jimstélldhet i vilken en av
forskolecheferna ingar. Det som delges i referensgruppen kommer forskolans Avdelningen till del
pa ledningsorganisationens torsdagsmate. Varje chef tar i sin tur med sig informationen till sina
ledningsteam for att dir diskutera hur man ska konkretisera jamstélldhetsarbetet ute pa
forskolorna.

Enheternas ledningsteam visar att allas olika erfarenheter, bakgrunder och kompetenser &r
véardefulla genom att 1ata medarbetare, utifran formaga, ta ansvar for olika delar av verksamheten.
Alla har nagot att bidra med utifran sammanhang.

5.3 Verksamhetsutveckling ar allas ansvar. Hur vi arbetar for ett aktivt
medarbetarskap i ledningsorganisationen

Ett aktivt medarbetarskap forutsatter att det finns

Trygghet, vi vigar sdga vad vi tycker, tanker och kdnner

Tillit, vi litar pa att alla gor sitt bésta for att uppna gemensamma mal
Kommunikation genom dialog, vi lyssnar for att forstd

Tydliga roller, vem gor vad och varfor

Ett aktivt medarbetarskap som resulterar i en verksamhet som utvecklas utgér fran att chefer ar
goda forebilder.

Exempel

Under de senaste tva dren har avdelningen ledningsgrupp deltagit i ledningsgrupputveckling.
Vid sista tillféllet, slutet av november 2017, presenterade konsulten en summering av
nuldget 1 ledningsgruppens utveckling:

Cheferna uttrycker en styrka over att gruppen har fétt ett ”vi”
Det finns gemensamma mal

Det finns en 6kad kunskap om varandra och sig sjélv,

En 6kad medvetenhet

Vilja att reflektera och lyssna pa varandra

Hogre eftertanke i beslut kopplat till syfte och effekt i allt frdn inbjudningar infor
utbildningsdagar till pedagogernas dnskemal om kompetensutveckling

Det finns en rdd trad i det gemensamma arbetet
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Under vérens planeringsdagar 2018 med ledningsorganisationen foreldste en
universitetslektor i psykologi forsta dagen. Hon formedlade vikten av att vi alla har olika sétt
att lara och utvecklas i arbetet och lyfte tre olika utgangspunkter for ledning att ta 1
beaktning i deras dialog med medarbetarna;

Narrativt — med beréttelsen som utgangspunkt
Kunskapsbaserat — med fakta och teorier som utgdngspunkt
Erfarenhetsbaserat — med arbetslivserfarenhet som utgdngspunkt

Kunskapen om detta gav chefer och pedagogiska utvecklingsledare vérdefull insikt som
dven kommit pedagogerna till del. Genom att skicka en skriftlig inbjudan infor
planeringsdag eller en nitverkstraff med detta som utgdngspunkt nir man flertalet personer.
Inbjudan har startat med en kort beréttelse om vad traffen ska innehalla for att finga
intresset hos den som inte har s l4tt att ta till sig en akademisk text, man arbetar med
inkludering 1 ett tidigt skede. Dérefter byggs inbjudan pa med de tvd andra stegen och pé sé
satt blir den intressant och gor hela gruppen nyfiken pa innehallet i triaffen.

5.4 Resultat och analys fran ledarskapsdelen i senaste
medarbetarundersokningen och hur vi arbetar med resultaten

For att uppfylla mélet om delaktighet och att medarbetarna ska ha en gemensam bild av uppdraget
och ritt kompetens att nd verksamhetens mal arbetar forskolorna i stadsdelen jobbat med
arbetsmodellen ”Vad gor vi med resultaten”.

Modellen bygger pé att medarbetarna pa varje forskola enligt en sérskild metod analyserar arets
resultat och tar gemensamt fram utvecklingsomraden samt formulerar arbetssétt for att hoja
resultaten ndstkommande ér. Det dr en demokratisk process som framjar samtliga medarbetares
delaktighet. Bedomer chefer och medarbetare att ndgot resultat dr extra viktig att fordjupa sig i
kan en arbetsgrupp skapas for att ldgga extra fokus pa fragan.

18 av 10 fragor kring ”Ledarskap” har ndjdheten hos medarbetarna 6kat det senaste aret och 6kad
ndjdhet kunde vi se dven 1 utfall for 2017. En analys vi gor ér att satsningar som skett inom
Avdelningen fran omorganisationen 2014 och framat har haft positiv effekt ute i vara
verksamheter. Satsningar som bland annat bidragit till utvecklingen ér dkad likvardighet, chefer
som har sin bas ute pa forskolorna och ledningsgruppsutveckling.

Se bild nedan.

stockholm.se



Sid 31 (53)

Ledarskap

Jag tycker att min chef och jag har
meningsfulla medarbetarsamtal

Min chef foljer upp att det vi bestamt blir gjort

Min chef ger mig stod i
prioriteringar mellan arbetsuppgifter, nar jag
behover det

Jag kan fa tag i min chef om
jag behover det

Min chef och jag for en dialog
om mal och resultatkrav s3 att
jag forstar hur jag kan bidra
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Ledarskap

Jar har fértroende for min narmaste chef

Min chef skapar bra férutsattningar for
delaktighet pa moten

Min chef bemdoter mig med respekt

Min chef ar tydlig med vilket ansvar och vilka
befogenheter jag har

Min chef ger mig aterkoppling pa min
arbetsinsats

o
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6. Resultat och analys

6.1 Resultat och analys fran 2017 ars uppfoljningar och hur vi arbetar med att
ta tillvara resultaten

Avdelningens identifierade utvecklingsomraden infor 2017 var att

e Ge medarbetarna ratt forutsittningar att ta ansvar i sitt arbete
e Ge medarbetarna rétt stod i prioriteringar av arbetsuppgifter
e Fora dialog med medarbetarna kring verksamhetens mél och uppdrag

Ge medarbetarna ratt forutsittningar att ta ansvar i sitt arbete

Cheferna har organiserat medarbetarnas tid sa att det har frigjorts utrymme for kollegialt larande 1
olika nétverk. Genom sin kunskap och kompetens har medarbetare inspirerat varandra och fatt
mdojlighet till reflektion och dialog, exempelvis kring den pedagogiska miljons utformning och hur
verksamheten synliggors for vardnadshavare.

Ge medarbetarna riitt stod i prioriteringar av arbetsuppgifter

Chefer och pedagogiska utvecklingsledare har lett ndtverk och varje pedagog har medverkat en
gang/ménad. Att motas och tillsammans reflektera och analysera i tvérgrupper har gett nya
perspektiv. Det har ocksé varit ett stdd i att hdlla fokus pa den planering som gjorts utifran valda
delar i laroplanen. Fokusomraden for 2017 har varit:

e Pedagogisk miljé och material
e Sprak och kommunikation
o Jamstélldhet

Dessa fokusomraden har vi med oss dven under 2018 vilket 6kar mdjligheten till 1angsiktigt arbete
samt tydlighet i vad som ska prioriteras.

Dialog med medarbetarna kring verksamhetens mél och uppdrag

Pé arbetsplatstraffar, i nidtverk och pé planeringsdagar har dialoger och gruppdiskussioner forts
kring forskolans uppdrag och verksamhetens mal och hur varje medarbetare bidrar till visionen
om ett Stockholm for alla. Medarbetarna har blivit involverade genom att de har tagit fram vilka
arbetssitt som de ska anvdnda for att nd mélen i verksamhetsplanen.

Tva ganger per termin har forskolechef och bitrddande forskolechef eller pedagogisk
utvecklingsledare genomfort arbetslagsuppfoljningar med samtliga arbetslag. Uppfoljningen
syftar till att f6lja upp att de arbetssétt som finns i forskolornas verksamhetsplaner genomfors och
att de forvantade resultaten uppnas.

Mal och uppdrag ar nagot som kopplas till det utforda arbetet for att medarbetarna ska se
kopplingen mellan mal och arbetssitt.
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Medarbetarnas upplevelse vad galler forutsattningar och stod i
arbetet

Min chef och jag for en dialog om mal och resultatkrav

sa att jag forstar hur jag kan bidra —

Min chef ger mig stod i prioriteringar av

arbetsuppgifter nar jag behover det —
Min chef ger mig forutsattningar att ta ansvar i mitt arbete _
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6.2 Prognostiserat ekonomiskt resultat och analys i forhallande till budget for
innevarande ar samt for de tre senaste aren och vilka trender vi kan se

Avdelningen har, forutom avdelningschef med stab pa tva personer, fem resultatenheter och en
utvecklings— och stodenhet. Utgangspunkten for budgeten &r antalet inskrivna barn och antalet
medarbetare.

Efter att enhetschef och forskolechefer har haft sina enskilda ménatliga uppfoljningar med
ekonomicontroller har avdelningschef den slutliga 6vergripande uppfoljningen. Avdelningschefen
foljer upp ekonomin med varje chef vid deras enskilda manadsuppfoljningar for att cheferna ska
kunna vidta atgidrder om det visar sig att det finns avvikelser. Varje chef for dialog pA APT med
sina medarbetare kring barnintag och hur relationen mellan inskrivna barn och antal medarbetare
hor ihop.

Ekonomi, Period &r 2015-2018 (mnkr)

Avdeling Forskola, Siffrorna dr himtade ur Stadsdelsforvaltningens
verksamhetsplaner for respektive ar. Siffor avser resultat innan eventuell
resultatdverforing till respektive resultatenhet.

Budget tilldelas utifran antal inskrivna barn vid en given tidpunkt.
Prestationsfordandring innebar att tilldelad budget fordndras utifran antalet
inskrivna barn

Verksamhetsar 2015 2016 2017 2018
*Prelimindra siffror innan
Budget (mnkr) 2183 215,7 2008 2196 |prestationsforindringar.
*Prelimindra siffror innan
Utfallprognos (mnkr) 2159 2162 196,1 2196 |prestationsforindringar.
Avvikelse mot budget/ ** Prognos per sista april
Resultat (mnkr) 2.4 -0,5 4,7 **0,0 2018
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Trender

Avdelningens intdkter dr beroende av antalet inskrivna barn i forskoleverksamheten. Under de
senare aren har antalet inskrivna barn sjunkit i Skiarholmens stadsdel. Under kommande ar
planeras flera nybyggnationer av bostadshus i stadsdelen vilket kommer att 6ka andelen barn. Pa
flera érs sikt prognosticeras ett 0kat barnantal vilket kommer 6ka behovet av fler forskolor. Inom
projekt Fokus Skidrholmen pagér ett arbete med forskoleplanering for kommande ar.

Bristen pé forskolldrare gor att I6nerna trissas upp vilket gor att forskolldrare begér hoga loner.
Det ér en stor differens i andel forskolldrare mellan enheterna dér de enheter med hog andel
forskolldrare kan ha svart att fa en budget i balans om ocksa ovriga indikatorer som antal barn per
anstilld och barngruppernas storlek samtidigt ska uppfyllas.

Sjukfranvaron inom samtliga enheter sjunker sakta vilket gynnar ekonomin over tid.
Vikariekostnaderna sjonk 2017 och arets ekonomiska uppfoljningar visar att trenden fortsétter.

7. Fran mal till uppfoljning

7.1 Ledningsorganisationens process med att ta fram arets verksamhetsplan
och beskrivning av vilka 6vervaganden vi gjorde nar vi bestamde vara mal

Avdelningens VP 2017

Innehall Avdelningens
VP 2018 skickas ut pa
remiss till cheferna
januari 2018

Avdelningens VP 2018

fardigstélld jan/feb 2018

och sa borjar kedjan om
pé nytt....

Uppfodljning och
utvdrdering var 2017

Analys av utfall i
gruppdiskussionerna fran
planeringsdagarna

Uppfdljning och
utvdrdering host 2017

Planeringsdagar chefer
och bitrddande chefer
nov/dec 2017

Véren 2017: Samtalsunderlaget i de uppfoljningar som genomfordes med respektive enhets
ledningsteam syftade dels till uppf6ljning av Avdelningens VP for 2017 men éven till att f6lja upp
arbetet kring fokusomraden, Pedagogisk milj6 och sprak, samt folja upp nuldget pa arbetet med

det uttalat utvecklingsomrade fran ar 2016 géllande Pedagogisk dokumentation.

Sommaren 2017: Avdelningens VP visualiserades pa en dversiktstavla for att

ledningsorganisationen pa ett tydligare sétt skulle kunna f6lja upp densamma. Samtliga mal,
arbetssitt, uppfoljningar, resurser, forvintade resultat, utfall och 6nskad utveckling var med. Se

bild.

stockholm.se



Sid 35 (53)

EEEEEE N codhdn el

Hosten 2017: Samtalsunderlaget vid uppfoljningarna begransades till att folja upp utveckling som
skett med kvalitetsredovisningen for 2016 som utgangspunkt. Respektive enhets ledningsteam
fick dven sitta fargade klistermérken vid samtliga arbetssétt utifran satta mal i Avdelningens VP
2017. Syftet med férgerna var att ledningsorganisationen skulle kunna analysera arbetssétt kontra
resultat och utfall. Ger arbetssitten de effekter vi 6nskar?

Fargkoder:
@ = arbetet pagér enligt plan
= organisationen finns for arbetsséttet men arbetet rullar inte pa fullt ut

@ = arbetssittet dr inte igdng

Minadsskiftet november/december 2017: Tva planeringsdagar pa vilka forskolechefer,
enhetschef, bitraidande forskolechefer, avdelningschef samt verksamhetscontroller deltog.
Dagarna hade tva uppsatta mal:

o fortsétta dialog kring likvardighetsarbetet med verksamhetsidén som utgdngspunkt
e arbeta med Avdelningens VP for 2018

Forsta planeringsdagen avslutades med att vi tillsammans tittade pé oversiktsbilderna géllande
fargkodade arbetssitt utifran satta mal. Underlaget lag dven som grund for fortsatt arbete dag 2.
Se exempel nedan.
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Enhetsmal: Medarbetama far det stéd de behdver for att skapa en verksamhet som ger flickor och pojkar goda och jamiika uppvaxtvillkor
Kollegialt lirande (tva arbetssatt)

Nitverksméten - for att ha en samsyn kring hur vi arbetar mot malet att ha en enhetlig och en likvardig férskola “genomfors
natverksméten med de bitradande forskolecheferna en gang i manaden. Enhetschefen far avdelningens stédenhet leder
dessa maten. | samma syfte genomfirs natverksmaten for pedagogiska utvecklingsledarna samt farskollarama ocksa en
gang i manaden. Dessa leds av forskolechefer.

- Enhet'1:.

» Enhet 2: @)

- Enhet 3: @ och

+ Enhet 4:)
Enhet 5: @

Coachning - chefer och pedagogiska utvecklingsledare coachar och vagleder pedagogerna i utformningen av den
pedagogiska inne- cch utemiljon och i att olika digitala verktyg anvands i arbetet med barmen i ett pedagogiskt syfte.

- Enhet'1:'.
» Enhet 2:'.
= Enhet 3:.
» Enhet 4:'.

- Enhet 5: @

Andra planeringsdagen fick deltagarna i uppgift att i grupper diskutera:

Gruppdiskussioner kring arbetssitt i Avdelningens VP 2018 med LikvirdighetsglasGgonen pd: firsta sittningen

Utifran resultatet av uppfoljningen (firgplupparna) och diskussioner under dag 1 behéver vi, som avdelning;

Fortsitta fokusera pa...

Andra innehalleti ..

Inte ta med foljande. ..
Arbetsmetoden som anvindes under dessa planeringsdagar for att samtliga skulle komma till tals samt
att flodet i diskussionerna skulle frimjas och forankras var sé kallade ”dialogcaféer”. Arbetsmetoden
finns beskriven under punkt 4.3.

Analys av underlag som framkom pa planeringsdagarna var nista steg mot innehall i
Avdelningens VP 2018. Samtliga gruppledare som ansvarade for diskussionerna i dialogcaféerna
forde anteckningar som sammanstélldes.

Januari 2018 mailades utkast ut pa remiss till samtliga i ledningsorganisationen. Utkastet arbetades
fram av Avdelningschef samt verksamhetscontroller med anteckningarna fran gruppledarna som
utgangspunkt. Arbetssitt som funnits under ar 2017 men som inte gett ndgon tydlig effekt togs bort
och innehall begransades for att bli mer greppbart.

Efter &terkoppling fran enheternas ledningsteam slutfoérdes arbetet med Avdelningens VP for ar 2018
under manadsskiftet januari/februari.
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7.2 Mal
Mal 1

KF:s inriktningsmal:

Ett Stockholm som haller samman

KF':s mal for verksamhetsomradet:

Alla barn i Stockholm har goda och jamlika uppvaxtvillkor

Niamndmal:

Alla barn har goda och jamlika uppvéxtvillkor

Avdelningens mal:

Barnens moten med forskolepersonal dr kvalitativa och
innehaller dmsesidiga ldrsituationer

Forvintat resultat:

Pedagogisk miljo och material i kvalitetsindikatorn (sjdlvvirdering inom
laroplansuppdraget) nar nivd 3,4

Spraklig och kommunikativ utveckling i kvalitetsindikatorn (sjélvvardering inom
laroplansuppdraget) nar niva 3,4

33 % av medarbetarna pé varje forskola ar forskolldrare

Arbetssitt:

Cheferna och de pedagogiska utvecklingsledarna nirvarar och gor observationer en
gédng/manad i pagdende verksamhet for att ta del av pedagogernas arbete pa néra hall

I samband med arbetslagens reflektioner som sker varje vecka ger de pedagogiska
utvecklingsledarna handledning i arbetet med att stimulera och utmana barns
sprakutveckling med utgangspunkt i forskning och beprévad erfarenhet. Pa samma satt
handleds och végleds pedagogerna i utformningen av den pedagogiska inne- och
utemiljon och i anvdndningen av olika digitala verktyg som anvénds i pedagogiskt syfte
Registreringen i modulen narvaro/franvaro anvands for att folja barnens narvaro
eftersom forskningen visar att mojligheten for forskolan att kompensera for jamlika
uppvixtvillkor forutsitter att barnen ar nirvarande och kan ta del av férskolans
verksamhet

Specialpedagogerna som finns inom avdelningen anvénds av pedagogerna for att fa hjélp
att synliggora vad barn i behov av sérskilt stod behover for att inkluderas pa rétt sétt
Cheferna och de pedagogiska utvecklingsledarna har sérskilda traffar med forskollararna
och ger stod i planeringen av undervisningen som utgar frdn mélen i ldroplanen samt
utifran den kunskap som barnen har tilldgnat sig tidigare. De far ocksa vigledning i det
praktiska arbetet for att barnen gors delaktiga i planering, genomforande och utvardering
av den pedagogiska verksamheten (dagliga aktiviteter, projektarbeten och utformning av
den pedagogiska miljon)
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e Forskning visar att forskolldrarkompetensen dr en avgdrande faktor for 6kad kvalitet.
Cheferna har manadsvisa genomgangar av personalfordelningen mellan forskolorna med
ett sdrskilt fokus pa forskolldrartidtheten. Omfordelningar gors vid behov med fokus pa
verksamhetens behov och alltid i dialog med berérda medarbetare

Uppfoljning:

e Arbetslagsuppfoljning - tva ganger per termin genomfor forskolechef och bitrddande
forskolechef eller pedagogisk utvecklingsledare arbetslagsuppfoljning med samtliga
arbetslag. Arbetslagsuppfoljningen syftar till att folja upp att arbetssitten som finns i
enheternas verksamhetsplaner genomfors och om det forvintade resultatet uppnas.

e Planeringsdagar - fyra dagar per ar genomfors planeringsdagar under ledning av
enheternas ledningsteam med fokus pa uppfoljning, utvéirdering, analys och
kompetensutveckling av arbetet utifran forskolans uppdrag, verksamhetsidé och uppsatta
maél

e Samtliga chefer har medarbetarsamtal med sina medarbetare en gang per ar och foljer upp
den enskilde medarbetarens prestation och utvecklingsplan. Ny utvecklingsplan for
kommande ar upprittas.

e Resultaten i forskoleundersokningen f6ljs upp och analyseras och en plan med
utvecklingsomraden kring uppdrag och mal uppréttas och {6ljs upp tertialvis.
Vardnadshavarna involveras i analys av resultat och vilka utvecklingsomrdden som ska ha
extra fokus.

e Sker ocksa i tertialer, kvalitetsredovisningen och verksamhetsberittelse

All dokumentation sker i OneNote som dr det gemensamma system som samtliga arbetslag och
ledningsteam anvéander

Uppfoljning av forvintade resultat

Firviintat resultat Uppfiljningsmetod

Pedagogisk miljo och material 1 Respektive ledningsteam foljer kontinuerligt
kvalitetsindikatorn (gjalvvardering inom upp resultat frin WKI med arbetslag
laroplansuppdraget) nar niva 3 4 Avdelningschef och verksamhetscontroller

foljer upp resultat med respektive
ledningsteam tva ger/ar.

Spraklig och kommunikativ utveckling 1 Respektive ledningsteam foljer kontinuerligt
kvalitetsindikatorn (sjalvvardering inom upp resultat frain WKI med arbetslag.
laroplansuppdraget) nir niva 3 4 Avdelningschef och verksamhetscontroller

foljer upp resultat med respektive
ledningsteam tva ger/dr.

33% av medarbetarna pa varje férskola &r Indikator som respektive chef rapporterar
forskollarare tertialvis 1 ILS. Avdelningschef och

verksamhetscontroller foljer upp resultat med
respektive ledningsteam tva ggr/ar.
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KF:s inriktningsmal:

Ett Stockholm som héller samman

KF:s mal for verksamhetsomradet:

Alla barn i Stockholm har goda och jamlika uppvaxtvillkor

Nimndmal:

Alla barn har goda och jamlika uppvaxtvillkor

Avdelningens mal:

Medarbetarna har rétt forutsittningar

Forvintat resultat:
Resultat fran medarbetarenkéten:

82 % anser att "min chef ger mig forutsittningar att ta ansvar i mitt arbete"
75 % anser att "min chef ger mig stod i prioritering av arbetsuppgifter nir jag behdver det"

Arbetssitt:

Varje arbetslag har atta timmar pedagogisk utvecklingstid (tid utanfor barngrupp) per
vecka for planering, reflektion och utvirdering i enlighet med ldroplanen. Tiden dr inlagd i
schemat for att ge medarbetarna rétt forutsdttningar.

Forskolldraren ansvarar for att fordela tiden mellan pedagogerna i arbetslaget och cheferna
stimmer av med forskolldrarna att tiden anvdnds som planerat.

For att ha ritt kompetens och na verksamhetens mal far medarbetarna
kompetensutveckling i olika forum som leds av cheferna och de pedagogiska
utvecklingsledarna.

Cheferna och pedagogiska utvecklingsledarna fordelar sin tid pa de olika forskolorna for
att leda och stotta medarbetarna och ge stdd i prioriteringar vid behov. De dr ocksa
tillgéngliga via mail och telefon och aterkopplar snabbt.

P& APT arbetar man i olika gruppkonstellationer sa att alla kan komma till tals och
dialogen kan fordjupas kring verksamhetsutveckling och forskolans uppdrag

Cheferna anvédnder informationsbrev, muntlig information och dialog 1 olika forum f6r att
samtliga medarbetare ska ha relevant kunskap om de olika forskolornas padgéende arbete
samt vad som dr pa ging i stadsdelen. Exempelvis att stadsdelen har ett ndra samarbete
med Sodertorns hogskola i arbetet med studenter och verksamhetsforlagd utbildning och
CPU (centrum for professionsutveckling) samt utvecklingen av introduktionsforskolan.
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Uppfoljning:
e Samtliga chefer har medarbetarsamtal med sina medarbetare en géng per ar och foljer upp
den enskilde medarbetarens prestation och utvecklingsplan. En ny utvecklingsplan for
kommande ar upprittas
e Resultaten i medarbetarenkiten foljs upp och analyseras och en handlingsplan med
utvecklingsomraden kring uppdrag och mal upprittas som foljs upp tertialvis
e Sker ocksa i tertialer, kvalitetsredovisningen och verksamhetsberéttelse
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All dokumentation sker i OneNote som &r det gemensamma system som samtliga arbetslag och

ledningsteam anvénder

Uppfoljning av forvintade resultat

Forviintat resultat

82% anser att "min chef ger mig
forutsattningar att ta ansvar 1 mitt
arbete”

75% anser att "muin chef ger mig stod 1
prioritering av arbetsuppgifter nir jag
behdver det"

iUppﬂiljningsmetod

Regpektive ledningsteam féljer upp enhetens
resultat fran medarbetarenkiten med
medarbetarna. Avdelningschef och
verksamhetscontroller fljer upp resultat och
arbetssitt med respektive ledningsteam en
gen/ar. Framgangsfaktorer och
utvecklingsomraden tas fram.
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Mil 3

KF:s inriktningsmal:

Ett ekonomiskt hallbart Stockholm

KF:s mal for verksamhetsomradet:

Stockholms stads ekonomi ar langsiktigt hallbar

Nimndmal:

Budget ar i balans

Avdelningens mal:

Avdelningens budget dr i balans

Forviantat resultat:
En budget i balans

Arbetssitt:

e Cheferna gir igenom rutinen for vikarieanskaffning sa att den &r uppdaterad och enhetlig
for alla forskolor. Administratdrerna anvénder de enhetliga rutinerna for
vikarieanskaffning och stéller de kontrollfragor som finns till medarbetarna pa forskolan
innan vikarier beviljas

e Cheferna gér manatliga barnintag och pa arbetsplatstriaffar involverar de sina medarbetare
1 budgetprocessen och ger kunskap om enhetens ekonomi och pé vilket sétt intag av barn
paverkar budgeten och personaltédtheten

e Det finns ansvariga bestdllare pa forskolorna som ansvarar for att inkdp endast gors via
upphandlade leverantorer och det digitala inkdpssystemet alltid anvdnds nér leverantdren
finns 1 systemet.

Uppfoljning:
e Cheferna har manadsuppf6ljning med budgetkontroller bade enskilt och i ledningsgruppen
e Cheferna foljer upp att barnintaget dverensstimmer med personaltitheten och korrigerar
vid behov uppat och nedat for att ha en budget i balans
e Sker ocksé i tertialer och verksamhetsberittelse
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Uppfoljning av forvintade resultat
Forvintat resultat Uppfoljningsmetod

En budget 1 balans Varje chef har manadsuppf6ljning med
budgetkontroller. Avdelningschef har enskilda
manadsuppfoljningar med varje chef utifran framtagna
punkter varav en dr ekonomin.

Avdelningschef har avstimning med budgetkontroller
en gang/ménad for att fa tidiga signaler om det finns
budgetavvikelser som behover atgirdas

KF:s inriktningsmal:

Ett demokratiskt hallbart Stockholm

KF':s mal for verksamhetsomradet:

Stockholms stads &r en bra arbetsgivare med goda arbetsvillkor

Niamndmal:

Chefer och medarbetare har en gemensam bild av uppdraget och rétt
komnpetens for att na verksamhetens mal

Avdelningens mal:

Chefer och medarbetare har en gemensam bild av uppdraget och
ratt kompetens for att nd verksamhetens mal

Forvintat resultat:
Resultat fran medarbetarenkiten:
e 93 % av medarbetarna anser att "jag dr insatt i min arbetsplats mal"
e 93 % av medarbetarna anser att "jag och min chef har tillsammans tagit fram en
individuell utvecklingsplan vid vart sista medarbetarsamtal"
e 80 % av medarbetarna anser att "min chef och jag for en dialog om mal och resultatkrav sa
att jag forstar hur jag kan bidra"
e 94 % av medarbetarna anser att "jag vet vad som forvintas av mig i mitt arbete"
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Arbetssitt:

e Cheferna planerar och leder arbetet pa arbetsplatstraffar, ndtverk och planeringsdagar.
Arbetet sker 1 dialog 1 olika gruppkonstellationer kring forskolans uppdrag och
verksamhetens mal. Hir ingér ocksa att ha dialog och reflektera kring hur varje
medarbetare bidrar till visionen om ett Stockholm for alla. Medarbetarna blir involverade
genom att de tar fram vilka arbetssétt som de ska anvidnda for att nd malen i sin
verksamhetsplan

e Cheferna organiserar medarbetarnas tid for att mdjliggora kollegialt 1drande 1 olika
nitverk. Genom sin kunskap och kompetens kan medarbetare inspirera varandra nér de far
mdjlighet till reflektion och dialog

e Aterkommande dialog fors pa arbetsplatstriffar kring vad som forviintas av varje
medarbetare och vilka lonekriterierna dr for respektive yrkesgrupp. Nér det dr dags for
medarbetarsamtal ska lonekriterierna vara kdnda for varje medarbetare och alla vet vilka
kriterierna dr och vilka forvdntningar som har stéllts under éret

Uppfoljning:

e Samtliga chefer har medarbetarsamtal med sina medarbetare en géng per ar och foljer upp
den enskilde medarbetarens prestation och utvecklingsplan. Ny utvecklingsplan for
kommande ar upprittas

e Resultaten 1 medarbetarenkéten foljs upp och analyseras och en handlingsplan med
utvecklingsomraden kring uppdrag och mal uppréttas som f6ljs upp tertialvis

e Samtliga uppfoljningar av resultaten fran forskoleundersokningen och WKI genomfors
under varen och analysen leds av chefer och pedagogisk utvecklingsledare

e Sker ocksa i tertialer och verksamhetsberittelse

Uppfoljning av forviintade resultat

Firviintat resultat Uppfiljningsmetod

03%; av medarbetarna anser att
"jag dr insatt 1 min arbetsplats mal”

939% av medarbetarna anser att Respektive ledningsteam foljer upp enhetens

"jag och min chef har tillsammans resultat frin medarbetarenkiten med

tagit fram en individuell utvecklingsplan medarbetarna. Avdelningschef och

vid vart sista medarbetarsamtal” verksamhetscontroller foljer upp resultat och
___ arbetssitt med respektive ledningsteam en

80% av medarbetarna anser att gen/ar. Framgangsfaktorer och

"min chef och jag for en dialog om utvecklingsomraden tas fram.

mal och resultatkrav sa att jag forstar

hur jag kan bidra"

04%; av medarbetarna anser att
"jag vet vad som forvantas av mig
1 miftt arbete" —
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KF:s inriktningsmal:

Ett demokratiskt hallbart Stockholm

KF:s mal for verksamhetsomradet:

Stockholms stads &r en bra arbetsgivare med goda arbetsvillkor

Namndmal:

Chefer och medarbetare tar ansvar for en god arbetsmiljo for att né
verksamhetens maél

Avdelningens mal:

Chefer och medarbetare tar ansvar for en god arbetsmiljo for att
na verksamhetens mal

Forvantat resultat:
Resultat fran medarbetarenkéten:

81 % av medarbetarna upplever att "jag kan fa tag i sin chef om jag behover det"

71 % av medarbetarna upplever att "jag har, inom ramen for uppdraget mdjligheter att
paverka hur jag ska utfora sitt arbete"

55 % av medarbetarna upplever att "jag har en bra arbetssituation"

Arbetssitt:

Cheferna leder arbetsplatstriaffarna dér arbetet sker i dialog kring olika arbetsmiljofragor
och vad som behdver goras for att utveckla verksamheten. Genom att anvénda
arbetsplatstriaffen till ett dialogforum kring verksamhetsutveckling och arbetsmiljo far
samtliga medarbetare mojlighet att medverka och gora sin rost hord

Cheferna skickar informationsbrev via mail till samtliga medarbetare dér det framgér vad
som hénder 1 enheten. Mail anvénds som informationskanal for att nd samtliga
medarbetare och frigora tid for att kunna anvinda arbetsplatstriffar till arbetsmiljofragor
och verksamhetsutveckling

Cheferna och pedagogiska utvecklingsledarna finns tillgéingliga via mail, telefon och
genom att fysiskt vara pa forskolorna och svarar och ger aterkoppling inom angiven tid.
Det finns en kénd veckoplanering for cheferna och pedagogiska utvecklingsledarna vilket
gor att medarbetarna vet var de kan fa tag pé sina chefer samt nar de kommer till just
deras forskola.

Medarbetarna fér stod i att skapa en god organisation kring nér det administrativa arbetet
(pedagogiska utvecklingstiden) ska utforas. De far kontinuerligt aterkoppling pa
genomfort arbete, dels via det system som alla arbetar 1 och péd de arbetslagsuppfoljningar
som sker var sjétte vecka.

Cheferna har hilsosamtal med personer som har fler dn tre frinvarotillfallen under en 6
manaders period eller nér chef eller medarbetare har behov av det.
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Uppfoljning:

e Chefer har medarbetarsamtal med sina medarbetare en gdng per ar och foljer upp hur den
enskilde medarbetaren upplever sin arbetsmiljo, vad han/hon kan paverka samt
uppfoljning av utvecklingsplanen

e Resultaten i medarbetarenkiten foljs upp och analyseras och en handlingsplan med
utvecklingsomraden kring arbetsmiljo upprittas som f6ljs upp pa APT var tredje manad

o Sker ocksa i tertialer och verksamhetsberittelse

Uppfoljning av forvdntade arbetssatt

Firvintat resultat

£1% av medarbetarna upplever att
"jag kan fa tag 1 sin chef om jag

behover det" Respektive ledningsteam f6ljer upp enhetens
resultat fran medarbetarenkiten med

71% av medarbetarna upplever att medarbetarna. Avdelningschef och

"jag har, inom ramen for uppdraget —  verksamhetscontroller féljer upp resultat och

mdéjligheter att paverka hur jag ska arbetssatt med respektive ledningsteam en

utfora sitt arbete" gen/ar. Framgangsfaktorer och

utvecklingsomraden tas fram.
55% av medarbetarna upplever att
"jag har en bra arbetssituation”

7.3 Planering for arets uppfoljning

Arets uppfoljning foljer samma grundstruktur som forra &ret, dvs avdelningschef och
verksamhetscontroller traffar respektive enhets ledningsteam tva ganger, var och host.

Avdelningens VP 2018 ar mer avgransad an tidigare vilket dr ett resultat av det utvecklingsarbete
som pagétt under en léngre tid. For att arbete utifrén stéllda mél ska kunna f6ljas upp, utvirderas,
analyseras och utvecklas krdvs begransning av innehall. Avdelningen kan och ska inte ”fokusera
lite pa mer utan istéllet fokusera mycket pa mindre”.

Innehéllet i varens uppfoljningar har utgatt fran forskolornas gemensamma fokusomraden;
Pedagogisk miljo och Sprak, i vilka jimstélldhetsarbetet ska vara integrerat. Kvalitet i
verksamheterna lyfts fram tydligare med sévil framgangsfaktorer som utvecklingsomraden.

Se bild nedan.
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April 2018

T[Tppf'dljning med respektive enhet i samband med T1:an

Huvuddelen av uppféljningen kommer att handla om véra tva indikatorer som vi ocks4 har
som forvintat resultat i mal 1:1, hamtade fran WKI och framtagna i ALG

® Pedagogisk miljé och material

s Spriklic och kommunikativ utveckling

Sista halvtimmen kommer vi 4gna 4t T1:an
e Hur ser det ut med forskollarartatheten per forskola/avd pa er enhet?
s Finns det ndgot som duw/ni vill lyfta i samband med rapportering i T1:an?

8. Resursanvandning

8.1 Hur vi anvander verksamhetens resurser sa effektivt som maojligt for att na
vara mal

Avdelningens (ledningsorganisationen) resursanvandning

Arbetsverktyg Funktioner i organisationen Kompetenssatsningar

« Lérplattor * Medarbetarna « Lislyftet
* Pedagogiska verktyg - * Pedagogiska « Skolplattformen
Skolplattformen utvecklingsledare « Rektorsutbildning
* IT strateg « Fortbildning for frskolechef

« Forskolechefer, enhetschef
« Bitrddande forskolechefer
* Avdelningschef

* Verksamhetscontroller

Arbetsverktyg

Lérplattor anvinds i den dagliga verksamheten pa forskolorna i:

e planering och forberedelser av forskoleverksamheten

e insamling av dokumentation i pagéende aktiviteter som sedan anvénds i reflektion
e uppfdljningen, bade i arbetslagen och med barnen

e dokumentation

e registrering av nirvaro/franvaro av barn

e undervisningen som ett pedagogiskt verktyg

e leken och ldrandet for barnen bade enskilt och i grupp
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Pedagogiska verktyg

e Dokumentationsverktyget One Note, som ingdr i modulen Pedagogiska verktyg, innebér
en O0kad transparens for arbetslag och ledningsteam att kunna f6lja och ta del av
uppfoljningar och utvirderingar av den pedagogiska verksamheten.

Funktioner i organisationen

e Chefer och bitrddande chefer skapar forutsittningar for utveckling av verksamheten
genom att fordela den kompetens som finns hos medarbetarna i arbetslagen.

e [T strategens kompetens anvénds bland annat for planering av skolplattformens inférande
och 1 handledning av arbetslag- och barngrupper i hur digitala verktyg kan anvéndas i den
pedagogiska verksamheten.

e [ organisationens struktur finns mojlighet for alla medarbetare att vara delaktiga i olika
motesforum kring verksamhetsfrdgor och den pedagogiska utvecklingen.

Kompetenssatsningar

o Lislyftet har bidragit till att utveckla kunskaperna kring barns sprak-, 1as- och
skrivutveckling samt hur barns intresse for texter, bilder och skriftsprik bist tas tillvara.

9. Utveckling

9.1 Hur vi utvecklar verksamheten utifran analyser av uppféljningar och
resultat

De utvecklingsomraden vi identifierade utifrdn medarbetarenkit, kvalitetsredovisning och de
uppfoljningar och utvérderingar vi gjorde i vart systematiska kvalitetsarbete under 2017 var:

e Utveckla arbetet med att analysera resultat

e Utveckling kring anvindningen av digitala verktyg

e Stirka forskolldrarnas yrkesroll och definiera undervisnings begreppet
e Okad kunskap om kvalitetsindikatorns (sjilvvirderingen) definitioner

Utveckla arbetet med att analysera resultat

Béde ledningsteam och pedagoger behdver fortsétta utveckla arbetet med att analysera
resultat. Ibland visar det sig att det inte finns tillrdckligt med material for att kunna gora en
ordentlig analys. En viktig del i arbetet med att analysera resultat 4r att man fokuserar pa
valda delar. Avdelningen fokuserar ddrmed uppfoljningsarbetet mer tydligt pa
forskolornas gemensamma fokusomraden ”Pedagogisk miljo” samt “Kommunikation och
sprak”. En modell som heter sjuan har borjat anvéndas for att fa en systematik i
uppfoljningen och analysen. Genom att gi igenom samtliga sju steg blir det tydligt om det
fattas ndgon del for att analysen ska ge den efterstravade verksamhetsutvecklingen.
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Utveckling kring anvindningen av digitala verktyg

Uppfdljning och utvirdering visar att pedagoger behdver kompetensutveckling kring
anviandningen av digitala verktyg, exempelvis larplattor, i det pedagogiska arbetet med
barnen. Just nu dr det ojaimnt i kunskapen mellan pedagogerna. Ambassadorer utbildas
inom Skolplattformens inforande som dérefter ska utbilda kollegor och pa sa sétt hoja
kompetensnivén pa samtliga forskolor. Aven ledningsteamen behover en
kompetenshdjning nér det géller anvindandet av digitala verktyg och medverkar
tillsammans med pedagogerna i den utbildningsinsatsen.

Stirka forskollirarnas yrkesroll och definiera undervisnings begreppet

Forskolldrarnas yrkesroll och uppdrag har fordndrats under de senaste aren. Laroplanen
har reviderats och forskolan har blivit en skolform som lyder under skollagen vilket fatt
konsekvenser for arbetslagen. Cheferna traffar forskolldrarna i olika forum for dialog
kring deras uppdrag i att leda sitt arbetslag samt {for dialog kring undervisnings begreppet
och vad det innebér i praktiken. Forskolldrarna deltar i ett Gvergripande
forskollararndtverk i stadsdelen samt genomfor kompetensutvecklingsinsatsen “laslyftet”.
Laslyftet i forskolan &r en kompetensutvecklingsinsats for forskolldrare som bygger pa
kollegialt 1arande med stod av handledare. Dér far forskollararna mojlighet att utveckla
kunskaperna kring barns sprak-, 1ds- och skrivutveckling samt hur barns intresse for
texter, bilder och skriftsprak bést tas tillvara. De olika insatserna som genomf{ors dr for att
pa olika sitt stirka forskolldrarnas yrkesroll.

Okad kunskap om kvalitetsindikatorns (sjilvviirderingen) definitioner

Vad definitionerna pa varje niva innebér behover analyseras for att pedagogerna ska kunna
gora en mer rattvis bedomning i varje del. Cheferna och de pedagogiska
utvecklingsledarena kommer att konkretisera begreppen tillsammans med pedagogerna i
olika dialogforum for att pa ett tydligt sétt koppla ihop vad som gors idag och vad som
behover utvecklas for att komma upp pé nésta niva.

9.2 Hur vi arbetar med att identifiera och minimera risker och sarbarheter i var
verksamhet

Identifieringen av risker och sarbarheter for enheterna genomfors pa avdelningsniva
(ledningsgruppen) samt enhets- och forskoleniva (chefer och medarbetare).

Arbetet med att identifiera risker och sarbarheter pa forskolorna genomfors med hjdlp av
uppfoljningar, utvarderingar, skyddsronder, rapportering av handelsetyper saisom olycksfall
och tillbud IA (informationssystem om arbetsmiljo) samt risk och visentlighetsanalyser.

Se nedan upptagna risker samt arbetet med att minimera dem:

Andel forskollirare av totalt antal medarbetare pa en forskola

Utifran den brist som finns pé forskollédrare riskerar barn att inte fa ta del av pedagogiskt
planerad verksamhet. Sedan tidigare finns indikator ”Andel forskolldrare av totalt antal
anstillda” som foljs upp varje tertial samt i kvalitetsredovisning och verksamhetsberéttelse.

stockholm.se



Sid 49 (53)

Ar 2018 har vi lagt till en indikator som foljer andel forskollirare av totalt antal
medarbetare pa varje forskola. Nu kan vi pa ett tydligare sitt folja fordelning av
forskolldrare pa den enskilda forskolan samt hur forskolan organiserar sig utifran givna
forutsittningar.

Likvirdig forskola

En likvérdig forskola innebér att alla barn ska ha mojlighet att métas av forskolepersonal
som har kompetens, kunskap och forutséttningar att mota barnet/barnen sa att de
pedagogiska relationerna haller en hog kvalitet. Ledningsorganisationen har tillsammans
lyft tre delar att utgd ifran i arbetet for likvardighet;

e Barnsyn
e Forhallningssatt
e Kollegialt larande

Oka andelen inskrivna barn i stadsdelen

Risk finns att barn inte deltar 1 forskolans verksamheter utifran att vardnadshavare inte
ager kunskap om forskolans betydelse for barns utveckling och ldrande. For att minska
risken att sa sker satsar stadsdelen pa 6kad marknadsforing av de verksamheter som
stadsdelen erbjuder, bland annat genom informationsfoldrar samt fortsatt samarbete med
stadsdelsmammor och medborgarviérdar.

9.3 Verksamhetens styrkor och svagheter samt majligheter och hot. Hur vi
anvander denna kunskap for att utveckla verksamheten

STYRKOR SVAGHETER

Naérhet till verksamheterna e Fa med samma kompetens, sarbart om
Jobbar i team nagon slutar

Olika kompetenser 1 Varje chef har ett stort antal
ledningsorganisationen direktrapporterande medarbetare
Nojda medarbetare Cheferna traffar hela sin

Haller i och hiller ut personalgrupp vid samma tillfille en
Nitverk gang per manad

MOJLIGHETER

e Finns stodfunktioner inom stadsdelen Svért att rekrytera kompetenta
som dr latt att anvidnda vid behov, ex ledningspersoner
HR, Lokalstrateg, Sviktande barnantal, ekonomin direkt
Sékerhetssamordnare, avhéngt pa barnantalet

ekonomikontroller Svart att rekrytera erfarna
Ledningsteamens samverkan forskollérare
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Viéra styrkor ér att vi har ménga olika kompetenser 1 vdr ledningsorganisation och att vi
nyttjar dem for hela forskoleverksamheten. T.ex. har vara pedagogiska utvecklingsledare
och bitradande chefer ndtverk for att pa sé sitt ta del av varandras kompetens och lédra av
varandra.

Vara méjligheter ir att vi samverkar mellan enheterna och fragar och ber om hjélp fran
andra enheter som har provat nytt med gott resultat. T.ex. hur ledningsteamen i en enhet
har arbetat med forskolorna kring likabehandlingsplanen eller hur man 6kat ndjdheten i
forskoleundersokningen. Det finns ocksa ett ndra chefsstod 1 forvaltningen som anvéands 1
olika personaldrenden. Dar har cheferna ocksa tagit hjilp av varandra i att 10sa olika svéra
drenden.

Svagheterna ér att det dr fa personer i varje ledningsteam med samma kompetens vilket
gor att kompetensen tappas om en person slutar. Det som ocksa dr en utmaning ér att varje
chef har en stor grupp medarbetare och ett flertal arbetsstéllen, 4-6 forskolor, vilket gor att
det blir pa APT och planeringsdagar de tréiffar alla pa en och samma géng.
Utvecklingsarbete och implementering tar langre tid vilket de behdver ha med sig i alla
sina planeringar. Framforhallning dr ocksa en viktig del att ha med i allt som ska
genomforas.

Det hot som hanteras &r att erfarna ledare och forskollarare &r svart att rekrytera. Fokus
ligger dirmed pa att behélla de vi har och satsa pa bade kompetensutveckling och en god
arbetsmiljo. Likasa &dr det viktigt att f6lja barnantalet varje manad for att ha en
framforhéllning vad géller personalplaneringen. Att visa att verksamheten haller en hog
kvalitet &r en viktig del och att gora den kénd for de som soker forskoleplats.

9.4 Hur vi delar med oss av vara goda exempel. Hur vi lar av andra och
anvander kunskaperna for att utveckla verksamheten

Uppfoljningar

Varens uppfoljningar med enheternas ledningsteam har sammanstéllts av avdelningschef och
verksamhetscontroller. Aterkoppling sker till respektive ledningsteam samt att cheferna kommer
delge varandra sina goda exempel under ett ledningsgruppsméte i juni manad. Férhoppningen
ar att kunskaperna frimjar enheternas arbete utifran uppsatta mal.

Kommunal utvirdering har skett pa tva forskolor under vinter/var 2018. Resultatet sprids till
ledningsorganisationen som 1 sin tur tar med sig den till sina verksamheter eftersom de
utvecklingsbehov som beskrivs 1 uppfoljningen, pa det stora hela, ser likadant ut inom
stadsdelsndmndsomrédet.
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Kollegialt lirande

Ledningsorganisationens pedagogiska forum

Under var/host 2017 delgav teamen varandra utmaningar i verksamheten med Skédrholmens
verksamhetsidé som utgdngspunkt. Det skulle vara utmaningar utifran vara fokusomraden
men dven utifrn respektive yrkesgrupp forskolechef, bitradande forskolechef och
pedagogisk handledare. Under tiden ett team berdttade antecknade Gvriga fragor och
reflektioner som de kom att tinka pa men dven hur det man horde berittas kunde relateras
till den egna enheten. Anteckningarna som rérde den berdttande enheten samlades in innan
varje team fick sitta sig och diskutera uppkomna tankar kopplande till den egna
verksamheten. Reflektioner fingades upp nistfoljande forumstillfille.

Forvaltningens resultatkonferenser

Sker i samband med tertial 1 och 2 och pé vilken férskolans ledningsgrupp och bitrddande
forskolechefer deltar. Forumet syftar till att delge varandra framgangsfaktorer och
utmaningar. Projekt som dr pd gang presenteras och fran forskolan har bland annat
kockarnas nétverk och samarbetet med Sodertdrns hogskola lyfts till ovriga.

SETT maéssan

Pedagoger samt avdelningens IT strateg deltog i arets méssa och talade om digitalisering,
anvindandet av elektroniska bocker som pedagogiskt verktyg, 3D glasdgon samt pilotarbetet
med registrering av narvaro/franvaro i och med inférandet av Skolplattformen.

Informationsbrev till medarbetarna (brukarna)

Cheferna skriver om goda exempel 1 sina veckobrev vilket 6kar kunskapen hos medarbetare
vad som pagar pa andra forskolor 1 enheten. Kunskap om exempelvis projekt som pagar ger
mojlighet for medarbetarna att besoka varandra och inspireras.

Studiebesok
Digitalisering

Andra stadsdelar har besokt Skdrholmen for att ta del av det digitaliseringsarbete som pagér
i den pedagogiska verksamheten pa forskolorna.

Pedagogisk miljo - Bordercrossing

Ledningsorganisation samt dérefter alla forskolldrare och en stor del av barnskotarna har
besokt virldsutstillningen Bordercrossing i Haninge och blivit inspirerade av pedagogiska
larmiljoer. Inspiration som dven omsatts i praktiken och dé bland annat pa ”Centrumet”, en
lokal pa en forskola 1 stadsdelen dér studenter, Sodertérns hogskola samt handledare har sina
traffar.
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Nitverk/kollegialt lirande
Avdelningschef

Har ménatliga moten med 6vriga avdelningschefer i de andra stadsdelarna samt ingar i olika
arbetsgrupper med avdelningscheferna.

Verksamhetscontroller

Har méanatliga triffar med 6vriga verksamhetscontrollers i1 de andra stadsdelarna samt ingar 1
arbetsgrupper.

Pedagogiska utvecklingsledarna

Har nitverk med andra pedagogiska utvecklingsledare i staden.
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