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Sammanfattning

I september 2008 genomfordes en omorganisation inom individ- och
familjeomsorgen (IFO) i Ange kommun. IFO’s verksamhet delades in
i en utredningsenhet och en enhet for verkstallighet. Utredarna place-
rades vid en gemensam utredningsenhet for hela socialtjansten. Malet
med organisationsférandringen var att skapa tydlighet betraffade upp-
drag, roller, ansvar och befogenheter samt effektivitet med optimala
processer och arbetsfloden. Pa uppdrag av socialchefen har FoU Vas-
ternorrland genomfort en utvérdering av omorganisationen. Syftet
med utvérderingen var att underséka organisationsforandringens mal-
uppfyllelse med fokus pa hur personal och ledning inom verksamhe-
ten har paverkats betraffande arbetsroll, uppdrag och an-
svar/befogenheter samt hur tiden for handldggning inom enheterna
barn och familj, vuxenstdd och forsorjningsstod fordndrats efter om-
organisationen. Metoden som anvandes var IFO’s egen statistik av
arendehandlaggning, en enk&tundersokning som delades ut vid tre till-
fallen tillsammans med kvalitativa intervjuer av de 24 personer som
arbetade i organisationen. Resultaten visar att omorganisationen i flera
hanseenden tycks uppfyllt sitt mal betraffande roller, uppdrag och an-
svar/befogenheter. De flesta som deltagit i undersékningen menar att
organisationen har gett dem en béttre struktur pa arbetet, skapat ett le-
darskap som de 6vervdgande ar ndjda med, en tydlig arbetsroll och
storre mojligheter att kunna specialisera sig samt 6kat kompetensen
och kvaliteten i de olika verksamheterna och uppdragsomradena.
Trots ett positiv resultat har det dven framkommit brister relaterat till
organisationen. De brister som framforallt patalades var svarigheter att
samarbeta inom och mellan olika grupper samt en organiserad mojlig-
het att fa stod i det dagliga arbetet. Nagra informanter upplevde ocksa
att deras arbetsroll och uppdrag fortsatt var otydligt trots den tid som
gatt. Betraffande effektivitet och optimala arbetsprocesser relaterat till
tid for handlaggning vid de olika enheterna barn och familj, forsorj-
ningsstod och vuxenstdd ar det dock svarare att dra nagra generella
slutsatser eftersom det utdver organisationsforandringen kan finnas en
méangd andra orsaker som kan ha paverkat resultaten. De brister som
framkommit i organisationen kan i ett vidare perspektiv ses som ut-
vecklingsmojligheter i ett fortsatt organisationsarbete.
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Inledning

Den hér rapporten &r en utvardering som genomforts av Individ- och
familjeomsorgen (IFO) i Ange kommun.

Uppdrag

Pa uppdrag av socialchef Fredrik Westin har en utvérdering av den
organisationsforandring som skett inom IFO i Ange kommun gjorts.
Vid en forsta traff varen 2009 med Rolf Dalin och Eva Ronnbéck fran
FoU Vasternorrland samt Rebecca Lindberg och Fredrik Westin soci-
altjiansten i Ange bestamdes att FoU Vasternorrland med viss assistans
fran socialtjansten i Ange, skulle genomfora utvarderingen.

Bakgrund till omorganisationen

Lansstyrelsen genomforde under december 2007 en verksamhetstill-
syn i Ange kommuns 6ppenvardsverksamhet, kallad familjestodsverk-
samheten. Tillsynen var en del i det uppdrag lansstyrelsen fatt av re-
geringen, det sa kallade barnuppdraget. Syftet med éversynen var att
tydliggora om verksamheten bedrevs pa ett effektivt och andamalsen-
ligt sétt samt om resurserna anvandes effektivt'. Mot bakgrund av de
uppgifter som inkommit till ndmnden via éversynen, den IFO-enkét
som lansstyrelsen arligen genomfor, en 6versyn fran arbetsmiljoverket
samt de forandringsprojekt som bedrivits inom IFO fattades ett beslut
att inratta en ny organisation vid 1FO?.

Med utgangspunkt fran 6versynen genomfordes under hosten 2007 ett
forandringsprojekt inom organisationen. Fran projektet kom forslag att
dela upp verksamheten i en utredningsenhet och en enhet for verkstal-
lighet. Till utredningsenheten skulle aven utredning om bistand inom
aldreomsorg och LSS, avgifter, fardtjanst och alkoholtillstand inrym-
mas. Inom verkstallighet skulle man arbeta med de insatser som fanns
inom IFO’s verksamhet exklusive socialpsykiatri. Malet med organi-
sationsforéandringen var:

e Tydlighet betréffade uppdrag, roller, ansvar och befogenheter
e Effektivitet med optimala processer och arbetsfloden °.

! Projektkontrakt vers 3, 2007-09-07

2 Redovisning efter verksamhetstillsyn av familjestédsverksamheten i Ange
kommun, Léansstyrelsen 2008-03-13

¥ Uppfoljning och utvardering av omorganisation vid socialtjansten i Ange. Pro-
jektkontrakt (datum saknas pa dokumentet)



| mars 2008 tog socialnamnden i Ange beslut att anta det forslag som
inkommit om den nya organisationen och den skulle inrymmas inom
befintlig budget. | beslutet menade man ocksa att en utvéardering av
organisationen skulle ske efter ett ar.

Den nya organisationen startade den forsta september 2008.

Syfte och fragestallningar

Mot bakgrund varfor en organisationsférandring genomfordes i Ange
kommuns IFO-verksamhet ar utvarderingens huvudsyfte att undersoka
organisationsforandringens maluppfyllelse.

De fragestallningar vi velat ha svar pa och valt att granska ar:

e Hur har personal och ledning paverkats betréaffande arbetsroll,
uppdrag och ansvar/befogenheter inom hela IFO?

e Hur har tiden vid handlaggning av arenden forandrats i jamforelse
med innan omorganisationen?



Metod och Resultat

Individ- och familjeomsorgen i Ange kommun har delvis varit delak-
tiga 1 insamling av data till utvarderingen. Under oktober 2009 samla-
de de sjalva in statistik fran sin verksamhet (barn och familj, vuxen-
stod och forsorjningsstod) i syfte att kunna besvara fragestallningen
om hur tiden for handlaggning av drenden sag ut efter organisations-
forandringen.

Efter 6nskemal fran uppdragsgivaren av utvarderingen genomfcrde
FoU d&ven en enk&tundersokning vid tre tillfallen, i februari 2009, i
maj 2009 och i augusti 2009. Enkéten handlade om “temperaturmét-
ningar” med fokus pa arbetsmiljo och delaktighet bland personalen
inom hela IFO.

Utifran enkaten hade man aven intresse av att veta mer om hur perso-
nalen under radande organisation hade uppfattat verksamheten och hur
den hade bidragit till deras arbetsroll och uppdrag. Ledningen uppgav
ocksa att det nu var viktigt att alla inom organisationen skulle fa en
mojlighet att komma till tals. En intervjuundersokning genomfordes
darfor med all berdrd personal, 24 stycken, under oktober 2009.

Urvalet i bade enkat och intervjuundersékning bestod av personal
inom utredning, verkstallighet och insats, enhetschefer inom utred-
ning/verkstallighet samt systemansvarig/receptionist. Aven LSS- och
bistandshandlaggare ingick i urvalet eftersom de tillnér den nya utred-
ningsenheten.

Nedan redovisas forst en sammanfattning av de resultat som fram-
kommit av Ange kommuns egen statistik angaende handlaggning av
arenden, dérefter en summering av de tre mattillfallena av enk&tunder-
sokning varpa en mer utférande resultatredovisning av intervjuunder-
sokningen framfors.

Skillnader i handlaggningstid efter omorganisationen

For att statistisk beskriva skillnader i handlaggningen har nagra matt
fran respektive enhet (barn och familj, vuxenstod och forsorjnings-
stod) valts ut och redovisats av Ange kommun. For att utlisa mer de-
taljerade beskrivningar av statistiken, se bilaga 1, 2, 3.

Hér beskrivs en kort resultatredovisning av statistiken. Det bor dock
beaktas att stor forsiktighet maste tas i att dra nagra generella slutsat-
ser eftersom det utdver organisationsférandringen kan finnas en
mangd andra orsaker som kan ha paverkat resultaten. Sadana orsaker
kan exempelvis vara att utredningstiden for ett darende forlangts, en



Okad drendetillforsel, inforandet av nya metoder eller verktyg i verk-
samheten, eller en forandrad personalstyrka.

Barn och familj

Tiden fran att en anmalan eller ansokan géllande barn inkommer till
att utredning inleds har minskat. Skillnaden &r storst vad galler tiden
fran inkommen anmalan till inledd utredning som har minskat fran 32
dagar till 16 dagar om man jamfor med data fran 2007 med data fran
2009.

Utredningstiden har minskat med 22 dagar for utredningar av ansok-
ningar (fran i medeltal 69 dagar till 47 dagar) och 6kat med 33 dagar
for utredningar av anmalningar (fran i medeltal 77 dagar till 110 da-
gar). Genomsnittstiden for utredningar av anmalningar ligger darmed
nara, men dock inom, den lagstadgade tidsgrans som sager att en ut-
redning géllande barns behov av skydd eller stdd ska vara slutford
inom fyra manader enligt 11 kapitlet 2 § Socialtjanstlag (SoL). Bero-
ende pa utredningstidens spridning kan det betyda att utredningstiden i
vissa fall 6verskridits om inte sérskilda sk&l funnits for forlangning.

Tiden for att inleda utredning vid yttranden har forlangts for barn och
familjegruppen medan tiden for att behandla yttrandet har blivit korta-
re. Den sammanlagda tiden fran att ett yttrande inkommer till att ut-
redningen avslutas har okat fran i medeltal 25 till 33 dagar. En 6kning
finns dven for beslut att inte inleda utredning dér handlaggningstiden
oOkat fran 43 dagar till 55 dagar.

Vuxenstod

Nar det géller handlaggningstiden fran att ett arende inkommer till att
utredning startar har det skett en marginell positiv utveckling for saval
anmalningar som ansokningar (i medeltal 2 dagar fér ansékningar och
4 dagar for anmélningar). Utredningstiden for anmélningar har for-
langts fran i medeltal 58 dagar till 65 dagar. Utredningstiden for an-
sokningar har minskat markant fran i medeltal 70 dagar till 43 dagar.
Nér det géller beslut att ej inleda utredning ar forandringen marginell
(fran i medeltal 42 till 44 dagar) och nar det géller att avge yttrande
har den sammanlagda handlaggningstiden minskat fran i medeltal 77
dagar till 58 dagar.

Forsorjningsstod

En jamforelse mellan forsorjningsstdd i mars 2007 och mars 2009 vi-
sar inte pa nagon forandring alls i nya drenden vad galler tid mellan
ans6kans inkomst och utredning inleds samt utredningstiden. Hand-
laggningstiden for insatser med langvarigt forsorjningsstod har mins-
kat marginellt fran i medeltal 7 till 4 dagar vid en jamforelse mellan
2007 och augusti 2008 till augusti 20009.



Enk&atundersdkningen " Termometern”

Enkatundersokningen, "Termometern”, upprepades tre ganger, i feb-
ruari -09, i maj -09 och i augusti -09. Nar man synar svaren pa denna
kan man alltsa forsiktigtvis uttala sig om forandringstrender i de atti-
tyder som maéttes hos personalen. Svar som lamnades vid dessa enké-
ter var bade av strukturerad art (fasta svarsalternativ) och ostrukture-
rade (skriftliga svar i fri form). De senare svaren kan analyseras med
kvalitativa, tolkande, metoder och innehaller kompletterande informa-
tion om de strukturerade fragorna och dessutom svar pa fragorna om
hur det fungerar nu och vilka forandringar som marks och i vilken
riktning de paverkar.

Hur det var vid mattillfallena

Nér det géller hur val medarbetarna forstod sitt uppdrag och om de
upplevde narhet till ledningen, kan man pasta att dessa attityder be-
domdes relativt hogt pa den femgradiga skala som anvandes, atmin-
stone i medeltal, och dessutom att de hojdes i medel under undersok-
ningens gang. (Se illustration 1). | enkéterna tillfragades de anstallda
alltid om hur de upplevde sin egen situation och aldrig om varandras.

Ilustration 1

Termometern: "Hur ar det nu?"
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| samma takt som narheten till ledningen 6kat, har kénslan av att forsta sitt uppdrag
Okat.

Nar det galler trivselfragor som hur de trivs pa jobbet, hur de mar pa
jobbet och om de har hittat sin plats, ligger attitydskattningarna rela-
tivt hogt och ungefar pa en konstant niva fran februari till augusti.
Medelvérdena for dessa tre fragor ligger hela tiden mellan 3,5 och 4,0
pa den femgradiga skalan, som man kan se i illustration 2.



Ilustration 2

Termometern. "Hur ar det nu?"
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Skattningarna ligger har i medeltal klart éver skalans mittvarde 3 under de tre tillfélle-
na. Trivseln skattades i snitt lite hogre i maj, annars var nivan ganska lika mellan
matningarna.

Hur det hade andrat sig jamfort med den tidigare organisationen.
Tydlighet i uppdrag kanske har en kostnad i form av minskat helhets-
perspektiv, som inte visas i vara fasta svarsalternativ. Den kvantitativa
delen av undersdkningen visar att medelvardena av dessa skattningar
av tydlighet hos uppgiften, organisationen och ledningen lag over tre
pa skalan, dvs. det indikerade en positiv forandring fran tidigare orga-
nisation. Dessutom lag de tre skattningarna i medeltal hégre i maj och
augusti an i februari, vilket kan tyda pa att tydligheten okat sedan
dess. (Se illustration 3.)

Ilustration 3
Termometern, "Skillnaden mot innan omorganisationen?"
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Tydligheten hos uppgiften, organisationen och ledningen bedémdes ha tkat sedan
den gamla organisationen redan i februari, och i maj och augusti bedémdes tydlighe-
ten 6kat annu mer. Skalans mittpunkt 3 betydde har oféréandrat mot den tidigare or-
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ganisationen.

Nar det géller arbetets splittring sa rapporterades arbetet i genomsnitt
som nagot mindre splittrat efter omorganiseringen. Inga ndmnvarda
skillnader syns mellan mattillfallena. Stressen daremot verkar ha varit
lagre i augusti, dels lagre an i februari - maj, dels nagot lagre &n i den
tidigare organisationen. (Illustration 4.)

Illustration 4

Termometern: "Skillnaden mot innan omorganisationen”
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| augusti upplevdes stressen lagre &n innan férandringen, men trivseln gick ocksa
ner lite i augusti, vilket vi sdg i det 6vre diagrammet. Splittringen har bedémts som
bara lite mindre &n innan omorganiseringen.

Mattillfallet skulle kunna spela in i detta fall, eftersom det &r just efter
sommaren och de flesta haft semester, dels ska man relatera det till
hur belastningen vad galler drenden fran brukarna varit under dessa
olika mattillfallen.

Genomfoérda intervjuer

Under oktober 2009 intervjuades sammanlagt tjugofyra personer. Nit-
ton av dessa personer intervjuades pa plats i Ange, resterande fem per-
soner kontaktades via telefon varpa telefonintervjuer genomfordes.

En intervjuguide med fragor relaterad till personalens uppdrag, arbets-
roll och ansvar konstruerades. Intervjuguiden utgick fran hur persona-
lens arbetsroll och uppdrag férandrats sedan organisationsforandring-

en och hur de nu ansdg att indelningen utredning/verkstallighet/insats

paverkade deras dagliga arbete i organisationen.

Varje intervju varade mellan 20 och 50 minuter och spelades in pa
band. Banden skrevs till dokument och spelades darefter 6ver. Under
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telefonintervjuerna skrevs minnesanteckningar under och efter samta-
let.

En kvalitativ innehallsanalys (Patton, 2000) utifran de tre givna for-
hallandena arbetsroll, uppdrag och ansvar genomfordes. Vid analysen
lastes det insamlade materialet noggrant och de situationer som kunde
ses ha ett samband med de givna forhallandena kodades. Utifran dessa
koder soktes genom en tolkande ansats personalens uppfattningar om
arbetet i den nya organisationen jamfort med tidigare organisation
samt hur den nya organisationen paverkade deras arbetsroll och upp-
drag. Koderna sorterade darefter och bildade sa olika teman som kun-
de ses vara gemensamma for flertalet av den personal som intervjuats.

Resultatredovisning av genomférda intervjuer

Redovisningen fokuserar personalens egna erfarenheter och uppfatt-
ningar om att arbeta i den nuvarande organisationen. Ambitionen har
varit att redovisa erfarenheter och uppfattningar som kan ses vara ge-
mensamma for flera informanter och sérskild vikt har lagts pa att inte
réja nagons identitet vid framstéllning av resultaten. I redovisningen
framkommer saval positiva som negativ aspekter av organisationsfor-
andringen. Aven om flera brister som patalas inte géller all personal i
organisationen har vi valt att lyfta fram dem som st6d vid en eventuell
utveckling av organisationen.

Utifran analysen av de 24 intervjuerna har fyra framtradande teman

utkristalliserats. Dessa teman &r: Arbetsroll och uppdrag i den nya or-
ganisationen, Samarbete i forhallande till uppdrag, stod fran kollegor i
det dagliga arbetet samt Den nya organisationens styrka och sarbarhet.

Arbetsroll och uppdrag i den nya organisationen

Positiva uppfattningar:

Majoriteten av de intervjuade har en positiv installning till den nya or-
ganisationen och de flesta anser att deras ansvarsomraden, uppdrag
och arbetsroller hade blivit tydligare i och med den gruppindelning
som den nya organisationen inneburit.

Arbetsindelningen och min arbetsroll &r helt perfekt, férut gjorde jag
allt och fick alltid prioritera, men nu kan jag koncentrera mig pa min

sak. [...] Jag ar ndjd med omorganisationen, valdigt ndjd!

Personligen anser jag att det k&dnns mycket battre att jobba med en
begrénsad uppgift.

Men den positiva instéllningen tycks inte vara helt bestandig utan kan
i manga hanseenden ses som ambivalent. Omorganisation kan saledes

12



ses som framgangsrik ur ett tydlighetssperspektiv men det finns trots
det flera upplevda problem.

Det later ju fortfarande valdigt bra. [...] Rutiner skulle det vara och
det skulle skapa tydlighet och struktur. Idén ar jattebra men det fun-
kar inte i praktiken. [...] Men 6verlag &r jag positiv till den har organi-
sationen.

Att vara positiv betyder alltsa inte sjalvklart att man exempelvis anser
att samarbetet och stodet inom och mellan de sma arbetsgrupper som
bildats utifran uppdrag fungerar helt tillfredstallande, eller att arbets-
bérdan och arbetsklimatet forbattrats optimalt inom och mellan de oli-
ka arbetsomradena. Likasa finns det en osékerhet om man verkligen
har full vetskap i vad kollegor i andra arbetsgrupper eller omraden
gor.

Jag kan kanna att, vet de vad jag haller paA med? Vad tanker de
andra om mitt uppdrag och vet de vad det innefattar?

Upplevda brister:

Nagra informanter upplever ocksa sina arbetsroller och uppdrag som
diffusa och arbetsbdrdan som stor.

Uppdragen &r ihop blandade och jag har med mig uppgifter fran fo-
regdende uppdrag, jag kan inte slappa dom heller. Organisationsfor-
andringen har gjort rollen luddigare utifrn att det inte finns ett kon-
kret uppdrag.

Det var under en valdigt l&ng tid mycket pressande

Men en otydlig arbetsroll och ett otydligt uppdrag eller begrédnsade
mojligheter till avlastning i arbetet innebér inte att man enbart ser
nackdelar i organisationen. Aven om det ar problemet som stélls i fo-
kus i deras utsagor, eftersom det paverkar det egna arbetet och den
narmaste arbetsmiljon negativt, sa finns det en tendens att dven se for-
delar med organisationen.

Det finns jattemycket otydlighet for mig och det ar mycket splittrat
mellan grupperna. Men det positiva jag kan se ar just vid uppdelning
av utredning och verkstéallighet inom barn [...]. Det har blivit mer
renodlat och det ar positivt [...]. Och det &r positivt att faltteamet blivit
béttre, insatserna har blivit béttre.

Trots en positiv installning till det egna uppdraget och den egna ar-

betsrollen var det flera som ocksa sag att fordelningen av grupper inte
kom alla till fordel. De beskrev att den nya organisationen slog orétt-
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vist mot enskilda kollegor bade vad gallde arbetsrollens utformning,
samarbete och arbetshorda.

Eftersom organisationen varit sa strikt har den satt hinder i att forde-
la arbetsuppgifter sa att alla blir néjda och lika belastade. Det har
medfort att viss personal har fatt allt for mycket att gora.

Detta bekraftades ocksa av berérd personal.

Samarbete i forhallande till uppdrag

Positiva uppfattningar:

Samarbete innefattar har hur personalen ser pa det uppdrag de skall
samarbeta kring och hur de organiserar sina uppdrag inom och mellan
olika grupper. Fordelar som beskrivits &r att gruppindelningen i orga-
nisationen forhindrar att arbetsprocessen tillsammans med en kund av-
stannar eller att vissa uppdrag standigt maste prioriteras bort pa grund
av tidsbrist. | en utredning kan det exempelvis finnas fordelar att nu
kunna vara objektiv i sin bedomning eftersom man inte behover ta
hansyn till framtida arbetsrelationer med en kund. Dilemmat som fun-
nits tidigare har nu minskat eftersom kollegor i ett annat arbetslag tar
vid. Inom verkstallighet/insats kan man utifran sina kollegors utred-
ningar fokusera pa att ge stdd till sina kunder utifran deras behov och
oka kvalitén pa de atgarder och insatser som genomfors. En del ar allt-
sa nojda med samarbetet bade inom och mellan de olika grupperna.

Samarbetet emellan fungerar jattebra. Det beror pa att det Gverva-
gande finns sddan hog kompetens pa socialkontoret.

Jag tycker att det fungerar bra att samarbeta dver granserna.

Upplevda brister:

Trots flera positiva erfarenheter kan man hérréra mycket av den ambi-
valens som tidigare beskrevs till just samarbetet mellan olika grupper.
Det tycks for vissa finnas en otydlighet i hur man skall forhalla sig till
andras uppdrag, hur drenden skall 6verforas mellan olika arbetsgrup-

per och hur skarpa granserna egentligen ar mellan olika arbetsgrupper.

Och sa far man inte till det har att kunna fa hjalp av andra grupper,
det var ju tanken fran bérjan. Om man behdver séllskap eller hjéalp av
nagon sa finns ingen; jag ar upptagen, jag jobbar inte med det, jag
jobbar bara med... och jag bara med ... och jag vill inte vara med...

Arenden skall lamnas dver mellan grupper och det samarbetet har
inte fungerat.
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Grundtanken med den nya organisationen var att vi skulle bli en
grupp som ocksa skulle kunna hjalpa varandra och det har inte upp-
fyllts. Idag bestar vi av flera sméagrupper som inte har nagonting
gemensamt.

Ur ett klientperspektiv finns dven utsagor som tycks innebéra en risk
for klienten att hamna i en grazon. Nagra menar att skarpa granser
mellan uppdrag kan forsvara ansvarsférdelningen och samarbetet mel-
lan de olika grupperna. IFO &r organiserad utifran olika kundgrupper
som ar fordelade inom olika uppdragsomraden. Man menar att grupp-
indelningen kan forsvara kontinuitet och effektivitet for vissa kunder
om man organiserar arbetet sa att det ar lika for alla. Olika kundgrup-
pers behov ser olika ut och individuella kunders behov é&r inte alltid
vél avgransade.

Det kanske hander nagot akut, da kan personen nu bli runtskickad
for att det inte tillhor ndgons bord eller ingen har tid, det ar svarare.
Aven om det &r sagt att vi vid kris skall tacka upp fér varandra éver
gransen blir det inte sa.

Brister i samarbete harleds manga ganger till ledningen. Det har upp-
levts svart att greppa hur samarbetet skall se ut inom saval som mellan
de olika grupperna utredning och verkstallighet. Dubbla budskap
tycks ha forsvarat organiseringen i praktiken.

Det &r en brist fran ledningen, att de ger ut olika budskap i olika situ-
ationer. De har olika satt att leda verksamheten pa och sager darfor
olika saker.

| 6vrigt ar personalen Gvervagande positiva till sin ledning bade inom
utredning och inom verkstallighet. Manga menar att de kommit nér-
mare sin chef och att de oftast star bakom dem i olika situationer som
uppkommer i klientarbetet.

Cheferna har varit bra. Vi har fatt en chef som inte riktigt kan vart
omrade men hon har varit valdigt bra, hon vill Iara sig och hon &r bra
och ger mig stdd. [...] Chefskapet har forbéttrats vasentligt nér det
galler trygghet.

Overlag har jag jattebra relation till bada cheferna och jag gér till min

chef i verkstallighet om jag behdver stéd. Ingenting som jag vill for-
andra dar.
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Stod fran kollegor i det dagliga arbetet

Positiva uppfattningar:

Det hér temat har mycket gemensamt med samarbete men handlar mer
om det individuella stodet kollegor emellan. | det dagliga arbetet pa
IFO beskriver flera att de anvander sig av varandra for att exempelvis
fa bekraftelse pa att man tankt ratt, fa rad i hur man skall agera eller
rent allmant ha nagon att pratat med nar man varit med om nagot sar-
skilt. Kollegorna i den grupp man tillhtr ar pa sa sétt viktiga redskap i
det dagliga arbetet. Overvigande anser personalen de har ett gott stod
av varandra i sina grupper och att deras chefer finns néra till hands vid
behov.

Vi jobbar tajt tillsammans och vi pratar och har en dialog sa att vi har
lite koll pa varandra och vad vi gor. Man far en éverblick 6ver alltiho-
pa och kan hjélpa varandra.

Vi pratar mycket om oss sjalva, hur vi mar, hur vi hanterar olika situ-
ationer, hur vi kanner, det &r ju ett ganska tungt arbete som vi haller
pa med.

Upplevda brister:

Gruppindelning tycks aven innebéra att nagra upplever ett langre av-
stand till sina kollegor, vilket kan forsvara att fa stod, hjalp eller av-
lastning i den egna arbetssituationen. Att arbeta i den nya gruppindel-
ningen har for vissa inneburit en upplevelse av ensamhet. Trots att
man har arbetskamrater runt sig tycks det ibland vara svart att fa till
det stdd man anser sig behdva.

Uppdragen beskrivs vissa ganger som komplicerade, arbetsbérdan ar

ofta stor och de beslut eller insatser som skall utféras handlar manga

ganger om faktisk makt att kunna bestimma 6ver en annan manniska,
eller om of6érutsagbara méten med individer i utsatta situationer.

Jag har fortfarande en stor oro i hur jag skall klara av mitt arbete.
Jag behover mer stod &n vad jag har fatt. Det finns outsagda regler i
organisationen som man inte kan lasa sig till. Vissa vagar inte ga
och frdga och det finns de som har slutat pa grund av det.

Som ny, "ensam” eller rent allméant om man har fragor i ett komplice-
rat &rende, oavsett var i organisationen man arbetar, tycks det saknas
en struktur for formellt organiserat mentorskap. En forklaring som
ofta forekom nér brister i stod fran kollegor diskuteras &r den tidspress
och arbetshérda manga upplever sig ha.
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Alla &r sa radda att de skall fa mer jobb, s& darfor ar det sa svart att
fa samarbetet att hjalpa varandra att utvecklas snabbt.

Jag tror att det ar tidsbristen som forsvarar stod for oss. Det &r
mycket stress i organisationen

Man kan dock inte se brister i stod som nagot generellt problem efter-
som man dvervagande beskriver stéd fran sina kollegor och 6verord-
nanden i positiva ordalag.

Vi trivs ihop. Det har blivit s& mycket battre an forut. Vi mar béattre pa
jobbet.

Organisationens sarbarhet och styrka

Positiva uppfattningar:

Avslutningsvis kan vi se att det finns flera positiva egenskaper med
den radande organisationen. Dessa ar bland annat forutsattningar till
att battre utnyttja de resurser som finns bland personalen, méjligheter
till kompetensutveckling och att arbetets mangskiftande uppdrag
minskat vasentligt, vilket anses leda till ett effektivare arbete med en
okad kvalitet som féljd. Aven om flera brister ocksa redovisats ser
manga att dessa inte ar bestandiga utan kan forbattras vasentligt om
organisationen i framtiden har en ambition att utvecklas. Man utgar
ocksa fran att omstéllning och fornyelse kraver tid och att det efter ett
ar fortfarande ar svart att riktigt se hur organisationsforandringen pa-
verkat deras arbete.

Vi har inte fatt till det tycker jag. A andra sidan s &r ju ett &r ingen-
ting. Det handlar ju om att fa satta in sig i stolen. Nu finns det lite att
jobba pa.

Det tar tid att fa det att fungera och vissa har inte fatt samma chans
att fa till det som andra. [...] Man maste lara sig det har och det tar
nog ett par ar.

Upplevda brister:

Nar man reflekterar Gver det ar som gatt ar det i synnerhet ett amne
som valdigt manga patalar — den sarbara organisationen, och da sar-
skilt inom de grupper som arbetar med myndighetsutévning. Sarbar-
heten bestar framférallt i den lilla organisationen dar man vid tillfallig
franvaro, exempelvis sjukdom eller semester, patalar svarigheter och
brister i rutiner att tdcka upp for varandra.
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Det &r svart. Jag tycker att den har arbetsplatsen ar for liten for den
har strikta uppdelningen. Idén &r ju jattebra om vi hade varit flera.

Det ar ju séarbart, valdigt sarbart, for det finns ju ingen som kan ta
Over om jag blir borta som det ar nu.

Trots de brister som framforts ar det flera som inte vill ga tillbaka till
tiden innan omorganisationen. Man ser istallet mojligheter att utveck-
la, justera och forbéattra organisationen over tid.

I min tanke &ar det katastrof att aterga till den andra organisationen.
Jag med flera orkar nog inte jobba kvar da. Aterga till kaos kénns
verkligen inte lockande. Men att vidareutveckla det har till nagot lik-
nande men béattre ar jag positiv till.

Det har ju varit skitjobbigt och fran borjan var det ju bara en dnda

kaos, men inte langre. Om vi far ha det ungefar som det &r nu, med
lite justeringar sa kan det bli bra pa sikt.
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Sammanfattande diskussion

Den nya organisationen syftade till att utveckla nya lésningar och till-
vagagangssatt att arbeta utifran, dar bland annat en tydlig fordelning
av uppdrag, roller, ansvar och befogenheter var malet. Omorganisa-
tionen var sa menad att vara ett underlag for en befintlig verksamhet
med ambition att bli mer effektiv med optimala processer och arbets-
floden.

Utifran enkaten och intervjuundersékningen kan man forsiktigt uttala
sig om personalens uppfattningar av hur det &r att arbeta i den nya or-
ganisationen relaterat till malen tydliga arbetsroller, uppdrag och an-
svar. | flera hanseenden tycks omorganisationen uppfyllt dessa mal.
De flesta som deltagit i undersdkningen menar att organisationen har
gett dem en battre struktur pa arbetet, skapat ett ledarskap som de
Overvagande &r ndjda med, en tydlig arbetsroll och storre mojligheter
att kunna specialisera sig samt 0kat kompetensen och kvaliteten i de
olika verksamheterna och uppdragsomradena. Som i alla undersok-
ningar dar manniskor ar inblandade ar det dock viktigt att ta hansyn
till att deltagarna sjalva valt vilka erfarenheter och uppfattningar de
vill dela med sig av i undersdkningen och att deras beréttelser eller
svar skulle kunna se annorlunda ut under andra omstandigheter (Kva-
le, 1997). Deltagarna gav dock en mangfacetterad bild av sitt arbete i
organisationen, dar bade negativa och positiva erfarenheter fanns med,
vilket kan ses som en god validitet av insamlad data.

Vad géller handlaggningstiden vid de olika enheterna barn och familj,
forsorjningsstdd och vuxenstdd ar det dock svarare att dra nagra gene-
rella slutsatser. Vid en jamforelse mellan ar 2007 och 2008/2009 var
den mest tydliga férandringen for barn- och familjeérenden en for-
langning av utredningstiden for utredningar som inletts med en anmé-
lan. Resultaten fran barn- och familjenheten visar inte pa en tydlig ut-
veckling i positiv eller negativ riktning utan ser olika ut i olika delar
av handlaggningen och mellan olika typer av drenden. Aven vid vux-
enstod ser forandringen av handlaggningstiden olika ut for olika delar
i handlaggningen och olika typer av drenden. Manga av skillnaderna
ar marginella en storre forandring finns vad galler utredningstiden for
utredningar som inletts utifran en ansokan, vilket minskat fran i me-
deltal 70 till 43 dagar. Den forédndring som visats inom forsorjnings-
stod galler handlaggning for insatser med langvarigt stod, vilket har
minskat fran i medeltal 7 till 4 dagar. En stor forsiktighet maste tas vid
en analys av dessa data eftersom det utdver organisationsforandringen
kan finnas en mangd andra orsaker som kan ha paverkat resultaten.
Séadana orsaker kan exempelvis vara att utredningstiden for ett arende
forlangts, en 0kad arendetillforsel, inférande av nya metoder eller
verktyg i verksamheten eller en fordndrad personalstyrka.
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Utifran enkatundersokningen 1ag de redovisade resultaten; Upplevd
narhet till ledningen, Forstaelse for sitt uppdrag och Upplevd trivsel i
medeltal hogt och sags i de flesta fall 6ka positivt dver tid. Det bekréaf-
tades aven av intervjusvaren dar majoriteten idag ansag sig ha ett tyd-
ligt uppdrag, stod fran sin narmaste chef och ett bra stod fran sina ar-
betskamrater i det dagliga arbetet. Flera ansag att dessa omraden tidi-
gare varit problematiska men forbattrats med tiden och att det fortfa-
rande inte hade utvecklats fardigt.

Trots ett positiv resultat har det dven framkommit brister relaterat till
organisationen. De brister som framforallt patalades var svarigheter att
samarbeta mellan olika grupper samt en organiserad mdjlighet att fa
stod i det dagliga arbetet. Nagra informanter upplevde ocksa att deras
arbetsroll och uppdrag fortsatt var otydligt trots den tid som gatt.

Inom organisationsforskning utgar man ofta ifran att forandring kraver
tid. Morgan (1997) beskriver sétt att forsta hur den uttryckta verklig-
heten i en organisation ar formad och foranderlig. Med utgangspunkt i
existerande teorier menar han att man kan se forandring utifran span-
ningar mellan motsatta férhallanden. Genom att lara sig mer om dessa
och hur man hanterar dem kan man ocksa underlatta en forandring att
fortga i positiv riktning. I en organisationsférandring kan dessa mot-
satta forhallanden exempelvis vara att vara innovativ i forhallande till
att inte gora misstag, att reducera personalstyrkan i forhallande till att
forbattra teamarbetet eller att samarbeta mot att vara konkurrerande.

Dessa motsagelser kan skapa hinder eller forsvara en forandring men
ocksa vara en hjalp i det fortsatta forandringsarbetet. Morgan (1997)
beskriver att det under forandringen &r viktigt att kunna se vilka span-
ningar som &r mest akuta att ta hand om och att inte bygga sin organi-
sation genom att utesluta eller reducera nagon av de motsagelser man
identifierat. Ofta vill man ju i en organisation ha bade och; arbeta in-
novativt men undvika misstag, forbattra samarbetet men med mindre
antal medarbetare eller skapa autonomi och samtidigt en personlig ut-
veckling genom kollegors stdd; ett samarbete som &r praglat av en
halsosam anda med de rétta egenskaperna snabbare, battre, hogre kva-
litet, och sa vidare.

Svarigheten ar att skapa sma forandringar som ger stora positiva ef-
fekter. Morgan menar att om en organisation vill stanna kvar i sin
framgang maste den ocksa identifiera hur framgang kan utvecklas till
ett misslyckande. Organisationen skall da ses som ett standigt foran-
derligt Gppet system som paverkas av den miljo den lever och verkar i.
De brister som framkommit i den hér utvérderingen kan ses som var-
ningssignaler till ett mojligt misslyckande och utifran Morgan (1997)
som utvecklingsmojligheter i ett fortsatt framgangsrikt organisations-
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arbete. Det har darfor ansetts lika viktigt att redovisa de negativa som
de positiva resultaten.

Motstand &r oftast en oundviklig foljd i ett forandringsarbete och det
kan finnas goda skél till att deltagare i en organisation reagerar som de
gor. En organisationsférandring ar ofta sa komplicerad att man inte
kan undga visst motstand. Bakka, Fivedal och Lindqvist (1999) redo-
gor for orsaker till motstand. Dessa ar exempelvis att mista kontroll
och inflytande, icke inforlivade l6ften, en 0kad arbetshelastning efter-
som forandring kraver engagemang och att lara sig nya saker, for
mycket fordndring samtidigt vilket skapar forvirring, bristande infor-
mation eller att bli osaker pa sin kompetens.

Utifran arbetsledningens erfarenheter och uppfattningar tycks de vara
insatta i de brister som organisationen idag har och hur enskilda indi-
vider paverkats i den radande organiseringen. Det kan ses som mycket
positivt om man i framtiden planerar att genomfdra justeringar i orga-
nisationen. Det finns da goda forutsattningar att agera i syfte att ut-
veckla och forbattra arbetssituationen for enskilda individer eller
grupper. Detta innefattar samarbete saval inom som mellan olika ar-
betsgrupper och uppdragsomraden som enskilda individers roller och

uppdrag.
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Bilaga 1.

Barn och familj

Aktualisering

2007
Totalt 289
varav:
Ansdkan, behandlad 32
Anmalan, behandlad 83
Beslut ej inleda utr 74

Aktualisering pd annat satt 4

Familjeratt 82

Yttrande 11

Ej behandlade 3

Ansdkan

Period Ansdkan inkommer — utred-
ning paborjas

2007 9 dagar

080901- 7 dagar

090831

Anmalan

Period Anmalan inkommer — utred-
ning pabarjas

2007 32 dagar

080901- 16 dagar

090831

Beslut ej inleda utredning

Period Antal beslut
2007 74

080901- 58

090831

080901-090831
240

19
52
58
1

61
12
37

Utredning pabodrjas — utredning av-
slutas
69 dagar

47 dagar

Utredning pabodrjas — utredning av-
slutas
77 dagar

110 dagar

Handl&ggningstid till beslut
43 dagar

55 dagar

Reflektion: Handlaggningstiden for anmalningar som leder till Beslut att ej inle-
da utredning tar langre tid sedan vi borjade skriva dokumenten enligt BBIC.

Yttrande

Period Yttrande inkommer — utred-
ning paborjas

2007 2 dagar

080901- 23 dagar

090831

23

Utredning pabodrjas — utredning av-
slutas
23 dagar

10 dagar



Bilaga 2.

Vuxenstod

Aktualiseringar

2007
Totalt 180
varav:
Ansbkan, behandlad 15
Anméalan, behandlad 80
Yttrande 6
Aktualisering pa annat satt
Beslut ej inleda utredning 79

Ansokan, ingen utredning
Anmalan, obehandlad

Anmalan

Period Anmalan inkommer — utred-
ning paborjas

2007 36 dagar

080901- 32 dagar

090831

Ansokan

Period AnsOkan inkommer — utred-
ning paborjas

2007 12 dagar

080901- 10 dagar

090831

Beslut ej inleda utredning

Period Antal beslut

2007 79

080901- 119

090831

Yttrande

Period Yttrande inkommer — utred-
ning paborjas

2007 28 dagar

080901- 39 dagar

090831

24

080901-090831
194

25
32
6

2
104
15
9

Utredning pabodrjas — utredning av-
slutas
58 dagar

65 dagar

Utredning pabodrjas — utredning av-
slutas
70 dagar

43 dagar

Handl&ggningstid till beslut
42 dagar

44 dagar

Utredning pabodrjas — utredning av-
slutas
48 dagar

19 dagar
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Bilaga 3.

Forsorjningsstod

Aktualisering (anstkan)

2007 080901-090831
Totalt registrerade 1008 1446
varav:
Forsorjningsstod 789 1251
Forsorjningsstod/ekonomiskt bi- 184 170
stand i andra former
Ekonomiskt bistdnd i andra for- 35 25
mer
Beslut
2007 080901-090831

Totalt 1722 2338
varav:
Grundbeslut 158 183
Forsorjningsstod 1032 1470
Ekonomiskt bistand 362 413
Avslag 170 272
Nya insatser
Period Anstkan inkommer - ut-  Utredning inleds - beslut

redning inleds fattas
2007
Mars 6 dagar 8 dagar
Oktober 1 dag 8 dagar
080901-090831
Oktober -08 4 dagar 19 (3*) dagar
Mars -09 6 dagar 8 dagar

Jamforelsen ar gjord pa nya insatser om ekonomiskt bistand, undantaget ansé-
kan om hjalp till begravningskostnad. Med beslut fattas menas beslut i &rendet,
inte grundbeslut. Vid berékningar pa andra manader &r antal dagar liknande.

* Ett arende tog 169 dagar fran utredning inleddes till beslut och drog darfor upp
antalet dagar och ar darfér missvisande, 3 dagar ar mer ratt under den manaden.

Pagaende insatser
Handlaggningstid i insatser med langvarigt forsorjningshinder

2007 7 dagar
080901 - 090831 4 dagar
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Ett ar efter organisationsforand-
ringen

En utvardering av Individ- och familjeomsorgen i Ange kommun

I september 2008 genomfordes en omorganisation inom individ- och
familjeomsorgen i Ange kommun. Malet med organisationsforand-
ringen var att skapa tydlighet betraffade uppdrag, arbetsroller, ansvar
och befogenheter samt effektivitet med optimala processer och arbets-
floden. | flera hanseenden tycks omorganisationen uppfyllt malet rela-
terat till ett tydligt uppdrag, tydliga arbetsroller, ansvar och befogen-
heter. Trots ett positiv resultat har det &ven framkommit brister relate-
rat till organisationen. De brister som framforallt patalades var svarig-
heter i samarbete och stéd mellan olika grupper. Betraffande effektivi-
tet, optimala processer och arbetsfloden relaterat till tid foér handlagg-
ning vid de olika enheterna var det dock svarare att dra nagra generel-
la slutsatser eftersom det utover organisationsforandringen kan finnas
en mangd andra orsaker som kan ha paverkat resultaten. De brister
som framkommit kan i ett vidare perspektiv ses som utvecklingsmoj-
ligheter i ett fortsatt organisationsarbete.

Helene Hillborg ar arbetsterapeut och doktorand vid Institutet for
Handikappvetenskap, Orebro Universitet. Hon har under manga &r ar-
betat inom socialtjansten med inriktning pa rehabilitering och arbets-
liv. Inom FoU-enheten fungerar hon som forskare och forsknings-
handledare.

Dalin Rolf Dalin &r statistiker och larare pa Mittuniversitetet med sar-
skilt intresse inom vetenskaplig metod &ven utanfor det kvantitativa
omradet. Inom FoU-enheten fungerar han som forskare och forsk-
ningshandledare med en speciell orientering mot utvardering.

Viktoria Westerberg ar socionom och doktorand i socialt arbete pa
Umea universitet. Hon har tidigare jobbat inom socialtjansten och ar-
betar i FoU-enheten sarskilt med fragor som ror barn och familj.

FoU-Vasternorrland finansieras av kommunernas socialtjanster i
Vasternorrland med Kommunforbundet Vasternorrrland som
huvudman. Enhetens uppdrag &r att fanga upp ideér och stodja
forsknings-, utvecklings-och uppféljningsprocesser inom
socialtjansten samt att gora dessa tillgédngliga for socialtjanstens
personal. mer information om FoU Vasternorrland finns pa
www.fouvasternorrland.se

FoU Vasternorrland Kommunférbundet Véasternorrland, Box 3014, 871 03 Harndsand.
Kommunférbundet Vasternorrland Tfn 0611-55 78 50 Fax 0611-231 39 E-post info@komforb.se www.y.komforb.se




