7 Galarnas forskningsrad

Socialférvaltningen i Siters kommun

Uppfolining av 2001- 2003 drs omorganisering

Mia Stalgren Lind

Dalarnas forskningsrad, maj 2008




Innehall

Inledning
Bakgrund
Syfte och tillvigagangssatt
Organisationsteoretisk utgangspunkt
Organisation i férindring
Omorganisering
Vad var omorganiseringen tankt att resultera i?
Hur var omorganiseringen tankt att genomforas?

Resultat
Enkel och tydlig organisation
Tydlig ledningsstruktur
Delegerat ansvar
Sjilvgaende funktioner
Sammanfattande matris

Slutdiskussion och reflektioner
Referenser

OO I UT WD

[ G G VNN
O o0 Ul A~ —

N
W



Inledning

Mellan 2001 och 2003 genomfdrdes en omfattande omorganisering av
socialforvaltningen i Siters kommun. Syftet med omorganiseringen var att skapa en
tydlig organisationsstruktur, samt ett tydligt och synligt chefskap. Omorganiseringen
rérde framforallt de hogre chefsnivaerna inom forvaltningen, men en enklare
struktur och ett tydligare ledarskap forvintades dven fia konsekvenser inom de
operativa verksamheterna. Ingen uppfdljning har gjorts sedan omorganiseringen
genomfordes.

Bakgrund

Ar 1999 anlitades KomRev for att granska socialférvaltningen i Siters kommun.
Granskningen mynnade ut 1 en rapport med forslag till utvecklingsinsatser. Enligt
rapporten’ behovdes omfattande forindringar inom en rad olika omriden av
socialforvaltningen. En sammanfattande slutsats var att det férekom motsagelsefulla
bilder av forvaltningen bland personalen, vilket sigs som ett tecken pa bristande
kommunikation mellan olika nivaer och kulturer i organisationen. Ett stort
utvecklingsomrade var forvaltningens ledarskapsstruktur, som upplevdes som
otydlig och ineffektiv. Forvaltningschefen och avdelningscheferna var inte
tillrackligt synliga och kidnda i verksamheterna, men samtidigt upplevdes
verksamheterna alltfér detaljstyrda av ledningen. Ett annat problemomrade var att
det fanns stor spanning mellan politiska mal och det som faktiskt var mojligt att
uppna i verkligheten med avseende pa resurser och ledning. Tydliga definitioner av
verksamhetens mal och riktlinjer saknades, liksom en tydlig styrning av
verksamheten utifran ett brukarperspektiv. Bemanning och ledarskap var heller inte
tillrdcklig for den verksamhet som bedrevs. Dessutom ansags att kompetensnivan
bland vardpersonalen behovde hojas. Rapporten lyfte samtidigt fram att det 6verlag
fanns en positiv bild inom férvaltningen av dess verksamhet, av den kollegiala
sammanhallningen och de kompetensutvecklingsmojligheter som gavs.”

Konsulten som granskade forvaltningen tillsattes som tillférordnad
socialchef for att ha mandat att genomféra de forindringar som ansigs nédvandiga.
Det var emellertid inte forrin en ny socialchef rekryterades, (2001-2003), som
torindringsarbetet inleddes. Férindringsarbetet har sedan fullféljts under nuvarande
socialchef.

" Osberg, 1999
’ Osberg, 1999



Syfte och tillvagagangssatt
Pa uppdrag av Socialnimnden i Sdters kommun gbr Dalarnas forskningsrad en

utvirdering av omorganiseringen av socialférvaltningen. Syftet dr att besvara
toljande fragor:

Rader tydlighet i ansvarsfragorna inom respektive verksamhetsomrade?
Har cheferna blivit synliga och kdnda ute i organisationen?

e Ar arbetsférdelningen mellan VO-chef och enhetschef relevant inom
respektive verksamhetsomrade?

e Finns behov av en  stabs- och ledningsfunktion  enligt
organisationsmodellen?

Utvirderingen gors i form av en programteoriutvardering. En programteori ar en
teori om genomforandet och det forvantade resultatet av exempelvis ett program,
en metod eller ett beslut’. Programteorin kan anvindas som ett undetlag for att
utvirdera programmet, metoden eller beslutet. Hir har alltsa programteorin anvints
for att utvirdera hur omorganiseringen av socialforvaltningen faktiskt gick till och
om resultatet blev sa som det var tinkt.

KomRevs konsultrapport har anvants som ett forsta informationsunderlag.
Genom gruppintervjuer med socialférvaltningens stab och ledningsgrupp
formulerades en programteori. Staben och ledningsgruppen intervjuades forst var
for sig. Grupperna fick vid detta tillfalle beritta om den gamla organisationen,
varfor en férandring var nédvandig, hur den kom till, samt vad omorganiseringen
var tinkt att leda till. I dialog mellan utvirderaren vid Dalarnas forskningsrad, staben
och ledningsgruppen formulerades programteorin slutgiltigt. Den tidigare
socialchefen gav ocksa en kortare intervju for ett bredare perspektiv pa
omorganiseringen. De maldokument och riktlinjer som tagits fram for
socialforvaltningens verksamheter, samt socialforvaltningens verksamhetsberittelse
ar 2007 har ocksa anvants.

Programteorin har dven anvints som utgangspunkt vid formulerandet av
intervjufragor. Enskilda intervjuer har genomforts med politiker, 1:e
socialsekreterare, medicinskt ansvarig sjukskoterska (MAS), samt enhetscheferna
inom sdrskilda boenden, hemtjinst och LSS. En gruppintervju har gjorts med ett
urval av fackliga ombud inom hemtjinst, sirskilt boende och LSS. Vid de enskilda
intervjuerna har fokus varit pa hur socialférvaltningens organisation och ledarskap
fungerar 1 dagsliget. De enskilda intervjuerna gjordes 6ver telefon och
gruppintervjun genomférdes pa plats. Arbetsplatsombuden valdes ut i samrad med
huvudskyddsombudet, tillika ordférande 1 Kommunal i Siter, som angivits som
kontaktperson av socialchefen. Ovriga intervjupersoner valdes ut av socialchefen.

3 Vedung, 1998, Alexandersson, 2000, s. 71



Intervjuerna med ledningsgruppen och staben spelades in och skrevs ut.
Telefonintervjuerna nedtecknades under intervjuns gang, liksom gruppintervijun
eftersom bandspelaren inte fungerade vid detta tillfille. Majoriteten av de som
medverkat i intervjuerna har tagit del av materialet som sammanstillts utifran
respektive intervju for att korrigera eventuella missférstaind och felaktigheter.
Sammanlagt har tjugofyra intervjuer genomforts, (tre intervjutillfillen med stab och
ledningsgrupp, en gruppintervju och tjugo enskilda intervjuer). Sammantaget har
trettiosju personer deltagit i intervjuerna.

Utvirderingen har gjorts i form av en kvalitativ studie och det bor biras 1 minne
att det enbart dr vissa delar av socialférvaltningens verksamheter som kunnat
studeras inom ramen for utvarderingsuppdraget. Fokus har framforallt varit pa
ledarskapet inom organisationen, och pa basverksamheterna inom aldre- och
handikappsomsorgen, (AHO). Det senare pi grund av att omorganiseringen fick
mer omfattande konsekvenser fér AHO in for individ och familjeomsorgen, (IFO),
som ocksa dr en mycket mindre enhet. Intervjuerna med VO-cheferna har dessutom
gjorts 1 grupp, vilket bade har fo6r- och nackdelar. Férdelen har varit att det gatt att
folja resonemanget och diskussionen kring hur organisationen uppfattas. Nackdelen
ar att vissa aktOrer pratar mer dn andra och att parterna pa detta sitt inte far lika
stort utrymme. Vissa asikter som framfors som generella kanske egentligen inte ar
det och vissa personliga asikter kanske halls tillbaka p.g.a. gruppkonstellationen. Av
det som kommit fram genom intervjuerna tycks det emellertid finnas stor
samstimmighet i dsikterna om den nya organisationsstrukturen mellan cheferna
inom AHO och IFO.

Niégon djupare teoretisk anknytning har inte heller varit mojlig att gora.

Organisationsteoretisk utgangspunkt

I organisationer ddr minniskor arbetar med och genom minniskor far personliga
uppfattningar, virderingar och manskliga tillkortakommanden betydelse for hur
organisationen utfor sitt uppdrag. I en ”minniskovardande” organisation ar
malsittningarna dr dessutom ofta vaga och dubbeltydiga, och det kan vara svart att
mita den minniskovirdande organisationens resultat och effektivitet.*

Ofta anviands organisationskartor eller modeller med funktionsrutor och
nivaindelningar f6r att illustrera hur en organisation fungerar. Morén féresprakar
emellertid att se organisationen som en socialt konstruerad verklighet, som bestar av
relationerna och samspelet mellan aktérerna 1 organisationens verksambhet.
Organisationen birs pa detta sitt upp, reproduceras och omformas av den stindigt
pagdende interaktionen mellan aktorerna. En organisationskarta med funktionsrutor
och nivaindelningar ricker alltsa inte for att beskriva en organisation. Med detta

4 Hasenfeld, 1983, s. 9, 245



synsitt blir det ocksa tydligt att organisationen i forsta hand maste forstdis och
forandras inifrdn och ut genom de minniskor som ar verksamma i organisationen.’
Under de senaste aren har ett férindringsarbete paborjats inom manga foretag
och organisationer mot nya organisationsformer som fokuserar pa horisontell
organisering, process- och kundorientering, arbetsgrupper som team och styrning
genom idéer och visioner. Dessa nya organisationsformer stills ofta i motsats till
den mer hierarkiskt organiserade, funktionsorienterade och regelstyrda
organisationen, dir medarbetarna dr specialister och verksamhetens ”’produktion”
star 1 fokus. I den processorienterade organisationen antas sa vil ledare, medarbetare
och kunder fi helt andra roller i organisationen’. Framforallt aktualiseras frigan om
ledarskap 1 den ”nya” organisationen, dir ledarskapet karaktiriseras av ett mer
utvecklingsinriktat ledarskap, med chefen som coach for sina medarbetare. I en
processorienterad verksamhet blir arbetsgruppen sjilvstindig och chefen utévar inte
samma detaljstyrning av gruppens arbete som tidigare. I manga organisationer infors
en process- och teamorientering samtidigt som delar av den funktionella
organisationen bibehalls, vilket kan skapa problem. Framférallt f6r mellanchefer kan
det nya ledarskapet bli svart att forverkliga parallellt med det omfattande
administrativa arbete som fortfarande ligger pa dem genom den ”gamla” ledarrollen.

> Larsson & Morén, 1986, s. 4, 9, 36, 62
S Ellstrom, P-E., & Kock, H., 2004, s. 2



Organisation i férandring

Den tidigare socialférvaltningsorganisationen sag ut pa féljande sitt;

Socialnamnd
[
Socialchef

Chef for individ- & Chef for aldre- &
familjeomsorgen handikappomsorgen

Socialkamrer

Psykiatri/LSS IFO Sdrskilda omsorger Sirskilda boenden/HSL Hemtjinst

Figur 1. Socialforvaltningens organisation i Sdters konmmun fram t.o.m. 2001.

Under socialnimnden och socialchefen fanns tva avdelningschefer - chefen for
aldre- och handikappomsorgen och chefen for individ- och familjeomsorgen, som
ansvarade for alla  verksamheter. Verksamheten var indelad 1 fem
verksamhetsomraden. Vid varje sirskilt boende, samt inom LSS fanns en
verksamhetsansvarig’. Det var emellertid avdelningscheferna som hade det
overgripande ansvaret fOr verksamheten inom respektive avdelning och
verksamhetsomridesindelningen var heller inte helt tydlig. Aven om IFO var en
mycket mindre avdelning in AHO var bida avdelningschefernas ansvarsomraden
omfattande. Mycket av avdelningschefernas tid, liksom socialchefens, gick at till att
halla verksamheterna rullande. Pd grund av dess omfattning upptog dldre- och
handikappomsorgen huvuddelen av socialchefens engagemang, medan IFO
tenderade att hamna vid sidan av. Aven inom nimnden fanns denna problematik.
En stor del av nimndmétenas tid gick 4t till att behandla AHO-4renden, och ofta pa
detaljerad niva.

Organisationen var otydlig och platt, vilket, tillsammans med chefernas
omfattande ansvarsomriaden skapade en situation dir det blev svart att hinna med
det 6vergripande chefsarbetet med bland annat planering och uppféljning. Det var
ocksa svart att fa till moten och triffar, samt att sprida information nedat i
organisationen. Avdelnings- och verksamhetsmé&ten samlade stora personalgrupper.

I den tidigare organisationen anvindes titeln verksamhetsansvarig och enhetschef.



Vid ett och samma mote skulle alla avdelningars fragor behandlas, vilket ledde till att
personalen fick sitta av mycket tid och lyssna pd sidant som inte var relevant for
deras egen verksamhet. Inom LSS var situationen bittre i och med att verksamheten
inte var lika stor. Detta kom emellertid att fordndras successivt under 1990-talet da
verksamheten vaxte.

Det fanns dven en otydlighet kring var det ekonomiska ansvaret lig. En bred
uppfattning var att detta var socialkamrerens ansvarsomrade, trots att det
ckonomiska ansvaret hela tiden legat pa de verksamhetsansvariga. Denna otydlighet
gjorde att socialkamreren fick axla ett stort ansvar vad gillde ekonomi och budget.
Ute 1 de operativa verksamheterna fanns en kinsla av franvarande chefer och en
otydlighet kring chefernas ansvarsférdelning. Den ekonomiska situationen var ocksa
svar p.g.a. omfattande besparingsbehov. Trots detta tycks de kostnadskriavande
verksamheterna aldrig ha setts 6ver noggrant. Inom hemtjinsten fanns t.ex. ingen
strukturerad arbetstidsmodell och personalomkostnaderna var omfattande. Malbild,
riktlinjer och planer for verksamheten saknades for stora delar av verksamheten,
framférallt inom Sol, och ingen struktur fanns fér utbildningar eller
kompetensutveckling. Vissa forindringar gjordes inom socialférvaltningen 1998,
som bland annat innebar att en stabsfunktion inrdttades och att en
delegationsordning fo6r nimnden togs fram. Det beslutades ocksa att de tva
verksamhetsomridena skulle behandlas vid tva separata motestillfallen.
Socialférvaltningens platta organisation kvarstod emellertid.

Omorganisering

Det dr mycket oklart varifran initiativet om en granskning av socialférvaltningen
kom, samt vilken information som gick ut i organisationen om konsultuppdraget,
vad uppdraget gillde och vad det syftade till. Férutom avdelningscheferna och
verksamhetsansvariga dr det oklart vilka som intervjuades som underlag till
konsultrapporten. Det édr ocksa oklart vilka som delgavs rapportens innehall. Det
framstair som att det fanns stora kommunikationssvarigheter mellan den
tillférordnade socialchefen och den personal som berérdes av granskningen. Det
sitt som konsultrapporten togs fram pa gjorde att flera kdnde sig orittvist
kritiserade. Inget forindringsarbete inleddes emellertid efter att konsultrapporten
var sammanstilld och ingen implementeringsplan eller tidsplan for de tinkta
torindringarna foljde med rapporten. Istillet blev tillsittandet av en ny socialchef 1
juni 2001 startskottet for omorganiseringen, som konsultrapportens forslag till viss
del kom att ligea till grund foér. Under samma tid tillsattes ocksd ett nytt
kommunalrad och manga faktorer sammanfoll till att skapa ett gynnsamt lige for
forindring. Den nye socialchefen beskrivs som en mycket handlingskraftig person
som hade med sig ett organisationssynsitt som byggde pda den militira hierarkin,
vilket stod 1 skarp kontrast till den tidigare platta organisationen. Det framhalls att
den nye socialchefen wvar duktig pa att forankra idéer och beslut i hela



organisationen, samt pa att kommunicera tinkta forindringsforslag i alla led. Den
nye socialchefen blev snabbt uppskattad och la mycket tid pa att bescka och delta i
arbetet inom organisationens olika verksamheter.

Vad var omorganiseringen tankt att resultera i?

Syftet med omorganiseringen kan sammanfattas i f6ljande punkter:
e Enkel och tydlig organisation
e Tydlig ledningsstruktur
e Delegerat ansvar
e §jilvgiende funktioner

En viktig del i omorganiseringen var ocksa att fa battre kontroll pa ekonomin, och i
detta avseende var balans mellan resurser och uppgifter nyckeln. Efter férindringen
var organisationen tankt att se ut enligt f6ljande:

Socialchef

Stab

Verksamhetsomriden

Bist. bed.

AHO

Figur 2. Socialforvaltningens organisation i Sdters kommun fr.o.m. 2001 enligt Mikael Lundin.

I ovanstiende organisationsmodell dr emellertid inte funktionerna utsatta. Det
sjunde hjulet, HSL, finns heller inte med som sjilvstindigt hjul i denna modell.
HSIL-enheten var inte tdnkt att formas forrin vid ett senare tillfille, och ingick
tillsvidare i verksamhetsomridet SiBo.

Hur var omorganiseringen tankt att genomforas?

Enligt den nye socialchefens tidsplan skulle omorganiseringen genomféras i tva steg.
Det forsta steget var att omdana staben och ge den funktionen att ta fram
beslutsunderlag  till  socialchefen och socialnimnden, samt att bista



verksamhetsomridena i deras atbetsplanering. Ledningsgruppen® skulle ocksa
renodlas och ett mer strukturerat motesmonster skulle tas fram for denna, samt for
ledningsgruppen och staben tillsammans. Steg ett skulle vara klart forsta maj 2002.
Steg tva innebar att dela in verksamheten i sju verksamhetsspecifika omraden med
en ansvarig chef, VO-chef, och understillda enhetschefer’. For att avlasta
enhetscheferna det administrativa arbetet skulle assistenttjdnster tillsdttas. Genom
tydligare och mer avgrinsade ansvarsomraden skulle VO-chefer och enhetschefer
kunna ha bittre kontroll 6ver den egna eckonomin, vilket skulle géra den
ekonomiska styrningen battre och spara pengar.

Till en borjan formades sex verksamhetsomraden, men i ett senare skede skulle
aven HSL-enheten frikopplas frin enheten for sirskilt boende. Med den militira
organisationen som ledstjirna var verksamheterna tankta att organiseras som
sjalvstindiga hjul, (se ovan), som skulle rulla av sig sjilva. Detta skulle gora det
mojligt f6r en fortsatt utveckling inom varje verksamhetsomride. Det andra steget
skulle vara genomfort forsta september 2002.

En central tanke var att alla forindringar skulle genomféras inom befintliga
budgetramar. Genom att omférdela och anvinda befintliga resurser bittre skulle
omorganiseringen 16sgora resurser for att finansiera nya tjanster, lonenivaer,
utbildningsinsatser och personalférmaner. Denna effektivisering skulle bland annat
besta av att strukturera och effektivisera arbetstidsmodellen inom hemtjinsten,
fortydliga arbetsuppgifterna, minska personalen med 10 drsarbetare, samt minska
antalet platser i sdrskilt boende. Genom ny teknik i hemtjansten skulle ytterligare
besparingar kunna goras. Aven om mya tjinster skulle tillsittas inom den nya
organisationen behévdes inte flr tjanster. Fokus for omorganiseringen var
ledarskapsstrukturen, men en tydligare struktur och mindre verksamhetsomraden
skulle aven fa positiva konsekvenser inom de operativa verksamheterna.
Hemtjansten skulle emellertid omfattas av stora forandringar eftersom den skulle
goras till ett eget verksamhetsomrade. Att gbéra hemtjinsten till ett eget
verksamhetsomrade forvintades ocksd leda till en tydligare orientering mot
brukarnas behov, snarare dn geografisk indelning. En tydlig och avgrinsad
verksamhetsomradesindelning skulle dven gbra det mojligt att dra upp
verksamhetsplaner, riktlinjer och maldokument. Genom battre struktur, samordning
och planerad kunskapsutveckling skulle dven arbetet med utbildningssatsningar bli
bittre och mer sammanhallet pa alla nivaer.

8 Ledningsgruppsbegreppet hade inférts 1 samband med de férindringar som gjordes 1998. Ledningsgruppen
var tinkt som en stddfunktion fér socialchefen. Ledningsgruppen triffades i form av en arbetsplatstraff
for verksamhetsansvariga inom SiBo, hemtjinst och LSS. Ledningsgruppen omfattade m.a.o. enbart
AHO avdelningen. IFOs mindre enhet h6ll egna arbetsplatstriffar.

’ De tidigare titlarna verksamhetsansvarig och férestindare togs bort och ersattes med titlar som stimde
6verens med position och arbetsuppgifter, d.v.s. verksamhetsomradeschef och enhetschef.



Resultat

I f6ljande avsnitt redovisas intervjuresultaten. Avsnittet har delats in i fyra avsnitt
som omorganiseringen avsdg att forbattra; enke/ och tydlig organisation, tydlig
ledningsstruktur, delegerat ansvar och sjalvgdaende funktioner. Intervjuresultaten redovisas
gruppvis. Under varje avsnitt finns alltsa foljande underrubriker; forvaltningsledning,
socialndmmnd,  enhetschefer  och  arbetsplatsombud.  Eftersom  intervjuerna  med
forvaltningsledningen gjordes 1 gruppform sirredovisas inte resultaten fran de olika
verksamheterna. Den samstimmighet som rider bland cheferna inom AHO och
IFO vad giller organisationsstrukturen gor att ingen sirredovisning heller gors av
resultaten frin AHO respektive IFO. I gruppen enhetschefer har intervjumaterialet
fran intervjun med Siters kommuns 1:e socialsekreterare aven bakats in. Efter varje
avsnitt ges en kort sammanfattning av det som sammantaget varit mest
framtridande. I slutet av resultatsdelen finns en matris som sammanfattar de fyra
intervjugruppernas huvudsakliga stindpunkter.

Enkel och tydlig organisation

Forvaltningsledningen”. Den  samlade uppfattning som ridder inom
forvaltningsledningen dr att socialfOrvaltningens organisation fungerar bra.
Organisationen framhalls som tydligare och mer effektiv idag dn tidigare. Den
ckonomiska situationen har forbittrats och verksamheten har hallit budget varje ar
sedan 2003. Till skillnad fran tidigare dr det numer enkelt att se om och var det gir
fel i budgeten. Avgrinsade verksamhetsomriaden och tydligare ansvarsférdelning har
skapat tydlighet i organisationen och dven bittre informations och
kommunikationsvigar. Organisationen stir emellertid inte stilla, utan férindring och
utveckling sker kontinuerligt, aven om organisationens grundstruktur ligger fast. Till
exempel kommer psykiatrienheten att inlemmas i enheten foér sirskilt boende,
eftersom den forra inte fungerar tillfredsstillande i dagslaget.

Snart efter socialchefens tilltrade ar 2001 inleddes ett intensivt arbete for att ta
fram verksamhetsplan, riktlinjer och maldokument f6r all verksamhet. Idag finns en
stor mangd mildokument och policies bide pd HSL och Sol.-sidan''. Detta har gjort
att personalen vet bittre vad som forvintas av dem, samt vilka malsittningar
verksamheterna har. De senaste arens tekniska utveckling har ocksa medfort att en

' Avser bade ledningsgruppen och staben.

1 HSL, som regleras av lagar, foreskrifter och allminna riad har alltid haft skrivna riktlinjer och rutiner att
arbeta utifrin. Idag finns de samlade i den s.k. "Kravpirm HSL”, samt pi servern. Idag finns dven
”Kravpirm socialtférvaltningen” som innehaller riktlinjer f6r det sociala arbetet.



stor del av det administrativa arbetet har datoriserats, vilket har effektiviserat och
hojt kvaliteten 1 arbetet. Detta har ocksa krivt omfattande utbildningsinsatser, vilket
sigs ha stirkt personalens sjilvkinsla. Andra kommuner i linet har gjort liknande
organisationsférindringar som den i Siter, men Siter belyses som ett sirskilt lyckat
exempel. Tjanstemiannen fick s6ka om sina tjanster efter omorganiseringen och
detta sdgs ha skapat forutsittningar for att de som verkligen ville vara med och
férindra hamnade pa ritt plats. Forvaltningen tar ocksd emot manga studiebesok
med anledning av organisationens tydlighet.

Niagot som emellertid ocksa framfdrs dr att ett tydligare gemensamt kvalitetstink
maste in i verksamheten. Lika viktigt som att budget hélls dr att kvaliteten sdkras
genom noggrann planering och uppfoljning, vilket inte alltid ar fallet idag.

Socialndmnden. Majoriteten av  socialnimndens  politiker tycker att
socialforvaltningens organisation ér tydlig och fungerar bra. Strukturen beskrivs som
enkel, och kontakten mellan tjanstemén och politiker fungerar bra. Det poingteras
att den ekonomiska styrningen blivit battre, men ocksa till viss del att uppdelningen
och avgrinsningen mellan verksamhetsomradena skapar en situation dir alla vaktar
sitt och sliss om samma pott med pengar. Det finns ocksa upplevelser av
organisationen som tungrodd och att vissa poster innehas av tjanstemidn som inte

riktigt dr limpade f6r den uppgift de har.

Enhetscheferna. Bland enhetscheferna finns olika uppfattningar om
socialforvaltningens organisation. Majoriteten tycker att organisation ar tydlig och
fungerar bra. Bland annat nimns att staben, som uppfattas som tydlig och
littillganglig, skapar korta beslutsvigar. Informationsflédet frin socialchef och
ledningsgrupp framhills som gott, samtidigt som vissa betonar att det troligtvis
finns mycket information som stannar pa ledningsgruppsniva. Tillsattandet av en
nimndsekreterare nimns som nagot som underlittat for kontakten med nimnden.
Uppdelningen mellan verksamhetsomradena har gjort att det littare gar att “halla
koll” pa ekonomin. Samtidigt finns upplevelser av att det blivit svarare att direkt
atgirda ekonomiska felaktigheter, eftersom detta maste ga via VO-chefen. Vissa
tycker att den nya organisationen gjort att enhetscheferna hamnat lingre ifran
socialchefen och ledningsgruppen, och dirmed inte har samma moijligheter att
paverka. Enhetschefsrollen kommer 1 klim och blir 6verflédig i den nya
organisationen. Detta gor ocksa att vissa upplever att enhetscheferna férlorat
helhetsperspektivet pa verksamheten. En annan uppfattning dr att den nya
organisationen inte medfért nagra storre férindringar for enhetscheferna, vilket gor
att vissa ifragasitter behovet av VO-cheferna. Det lyfts ocksa fram att forstaelsen
och fortroendet minskat mellan olika yrkesroller, liksom att VO-cheferna inte
samarbetar  tillrdckligt vad giller Overgripande fragor. Vissa delar av
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personalavdelningen sdgs ocksa kunna fungera bittre, liksom kontakten med
politikerna.

Arbetsplatsombuden. Arbetsplatsombuden 4r eniga om att vissa delar av
organisationen fungerar bra, medan andra fungerar simre. Bland annat framhalls att
torvaltningsledningens fokus ligger pa IFO och inte pd AHO, trots att
dldreomsorgen dr den storsta delen av verksamheten. Nagot som ocksa lyfts fram ér
att det blivit mer stuprér 1 férvaltningen, vilket framférallt mirks i och med
delningen mellan hemtjinst och sirskilt boende 1 tva olika verksamhetsomraden. I
en liten kommun som Siter ser man hellre att dessa verksamheter lag under samma
chef. Samtidigt belyses att den verksamhetsspecifika uppdelningen lett till en 6kad
professionalitet i arbetet.

Sammanfattningsvis. Socialférvaltningens nya organisationsstruktur framstar
som tydlig och enkel. Den nya organisationen framhalls som mer effektiv, vilket
bland annat resulterat i bittre ekonomisk styrning, 6kad professionalitet och hogre
kvalitet i arbetet. Informations och kommunikation fungerar battre, och hair
framstar framforallt staben och nimndsekreteraren som viktiga aktorer. Men det
finns fortfarande otydligheter och en 6kad distansering mellan olika verksamheter
och nivder i organisationen, som gor att det finns upplevelser av tungroddhet,
stupror och bland enhetscheferna en férlorad 6verblick 6ver verksamheten.

Tydlig ledningsstruktur

Forvaltningsledningen. Den tidigate organisationen var platt, chefskapet
omfattade alltfoér stora ansvarsomriden och var dessutom otydligt. Den nya
organisationen utgar ifran ett hierarkiskt organisationssynsitt. Istallet for tva
avdelningschefer som ansvarar for tva huvudverksamheter dr verksamheten idag
indelad 1 sju verksamhetsomriden. Varje verksamhetsomrade har en
verksamhetsomrideschef, VO-chef, och under VO-chefen lyder enhetscheferna®.
Inom SiBo, hemtjinst och LSS finns dessutom assistenter som ansvarar for det
administrativa arbetet. Staben har renodlats och bestir av de tjansteman som har ett
overgripande ansvar for forvaltningens arbete”. Ledningsgruppen har ocksi
renodlats till att besta av VO-cheferna. Ledningsgruppen triffar socialchefen varje
vecka och en gang i manaden triffas socialchefen, ledningsgruppen och staben
gemensamt. Till skillnad frin tidigare 4r det numer tydligt vem som ansvarar for vad
och socialchefen behéver inte dgna sin tid 4t att detaljstyra verksamheten, utan har

"> Inom IFO, HSL och enheten fér omsorg om psykiskt funktionshindrade fyller verksamhetsomradeschefen
iven rollen som enhetschef.

" Staben bestir av utredningssekreteraren, MASen, nimndsekreteraren, ekonomiansvarig, personalansvarig
och férvaltningsassistenten.
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det helhetsansvar som beh6vs. Renodlingen av staben och ledningsgruppen har
ocksa skapat samhérighet och bittre Gverblick 6ver organisationen. Hur vil den nya
ledarstrukturen mirks av och upplevs som tydlig ute i verksamheterna tros diremot
variera fran verksambhet till verksamhet. Majoriteten av vardpersonalen tros inte ha
mirkt nagon storre forindring. En undersékning som utredningssekreteraren
genomfért visade att manga inte mirkte ndgon forindring pa grund av
omorganiseringen, utan att det var just pa ledningsniva som forindringarna var
patagliga'. Skillnader mirks emellertid inom hemtjinsten, som fick en tydligare
struktur, liksom inom enheten fo6r HSL. En upplevelse som lyfts fram ar att
enhetscheferna inte har en lika stark roll lingre.

Aven nimndens arbete har forindrats till f6ljd av omorganiseringen genom att
dess arbete blivit mer malinriktat. Ndmnden sammantrider var fjortonde dag och
har fitt en sekreterare. IFO och AHO-irenden behandlas varannan ging, men
eftersom det dr samma personer 1 de tva delnimnderna gar det att ta upp IFO-
irenden p4 AHO-nimnd och tvirt om. Verksamhetsuppfoljning sker en ging om
aret. Forvaltningsledningen framhaller att nimnden 4r bra och att kommunikation
och informationsflode blivit battre mellan namnd och tjanstemin. Arbetet med
verksamhetsplanen har ocksa inneburit ett stirkt samspel mellan politiker och
tjansteman.

Socialndmnden. Socialnimnden tycker ocksi att det finns ett tydligt ledarskap
inom forvaltningen och god kommunikation mellan nimnd och férvaltningsledning,.
Ett par politiker efterlyser emellertid mer kontakt med den operativa verksamheten.
Att nimndmétena for IFO och AHO-drenden hélls vid separata tillfillen beskrivs
som ndgot positivt av majoriteten av politikerna. Ett par framhaller emellertid att
uppdelningen gor arbetet mer tidskrivande och splittrat.

Enhetscheferna. Bland enhetscheferna finns olika uppfattningar om ledarskapets
tydlighet. Inom vissa verksamheter upplevs ledarskapet som mycket tydligt och klart
avgrinsat. Inom andra verksamheter upplevs ledarskapet som otydligt och ocksa
som att chefstjdnsterna dr ojamnt utformade. Vissa chefer har stora ansvarsomraden
medan andra har mycket mindre. Majoriteten av enhetscheferna upplever emellertid
chefskapet ar tydligt utformat i deras arbetsbeskrivningar och att deras narmaste
chef har en tydlig roll. Men samma tydlighet tros inte gbra sig gillande bland
vardpersonalen. Flera lyfter fram att det finns ett glapp mellan de ledningstraffar
enhetscheferna har inom respektive verksamhetsomrade och ledningsgruppen som
bestair av VO-cheferna, samt att det inte lingre finns samma kollegiala
sammanhallning mellan enhetscheferna. Det framhalls att VO-cheferna for de
mindre verksamhetsomrdadena daven fungerar som enhetschefer, vilket skapar dubbla

" Eriksson, B., Enkitundersckning
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roller och otydlighet. VO-chefsnivin har ocksa gjort att enhetscheferna inte har en
lika stark position lingre. Det finns dven fragetecken kring vissa VO-chefers
kompetens, dd samtliga VO-chefer, férutom chefen for sirskilt boende och
dldreomsorg, tillsattes internt. Kompetensutveckling har krivts och utlovats fér de
VO-chefer som saknar viktig kompetens for sina verksamhetsomraden, men detta
har inte verkstallts.

Arbetsplatsombuden. Enligt arbetsplatsombuden 4r ledarskapet och
ledarskapets tydlighet vildigt olika i de olika verksamheterna. I vissa verksamheter
finns chefen i verksamhetens lokaler, vilket gor ledarskapet tydligt och lattillgingligt.
I andra verksamheter ar ledarskapet otydligare. I vissa verksamheter finns glapp
mellan personal och chefer som till exempel blir synlig i den kollegiala
sammanhallningen. Nagot som ocksd podngteras dar att det saknas forum for
diskussion och paverkan. De saker som tas upp vid personalméten stannar dir. Det
framhalls att det i dessa avseenden finns mycket att utveckla och hemtjinsten namns
sirskilt som i behov av forindring.

I vissa verksamheter framhalls dven att ansvarsfordelningen mellan chef och
assistent ar otydlig, vilket skapar forvirring. Det finns ocksé vissa fragetecken kring
tillsittandet av gruppledare inom verksamheterna, da det inte alltid 4r den mest
limpade som utses. Det lyfts dven fram att det inom LSS byts chefer och
ansvarsomraden ofta, vilket skapar osikerhet kring vem som egentligen ar chef.
Arbetsplatsombuden nimner ocksa att vissa VO-chefer saknar relevant kompetens
och att det finns enhetschefer som har hogre utbildning dn VO-chefen. Det
framstar dven som konstigt att all vardpersonal ska kompetensutvecklas, medan det
inte stills samma krav pa att cheferna.

Hur vil information kommer ut i verksamheterna varierar beroende pa chef och
gruppledare. Informationsflédet fran socialnimnden sigs ha blivit bittre och nar nu
arbetsplatserna efter varje socialnimndsmoéte. I vissa verksamheter nar information
emellertid ut langt senare an den borde.

Sammanfattningsvis. Till skillnad frin den tidigare platta organisationen bygger
den nya organisationen pa ett hierarkiskt ledarskap. For forvaltningsledningen och
socialnimnden har detta givit bittre tydlighet kring vem som ansvarar for vad, men
tor enhetschefer och arbetsplatsombud varierar tydligheten i ledarskapet mellan de
olika verksamhetsomridena. Den nya ledarskapsstrukturen har till viss del
distanserat enhetscheferna fran mojligheten att paverka och fran det reella
ledarskapet. Liknande upplevelser finns bland arbetsplatsombuden. For flera
enhetschefer har de dubbla roller som vissa VO-chefer har, gjort rollférdelningen
otydlig mellan VO-chef och enhetschef. For arbetsplatsombuden ar tydlighet i
ledarskapet ofta kopplat till att chefen dr fysiskt nidrvarande i verksamheten. For
arbetsplatsombuden finns dven otydligheter 1 ansvarstérdelningen mellan vissa
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enhetschefer och  assistenter.  Tydligheten 1 ledarskapet har  enligt
torvaltningsledningen och socialnimnden gjort att samarbete och kommunikation
inom ledningsgruppen och mellan ledningsgruppen och nimnden stirkts.

Delegerat ansvar

Forvaltningsledningen. I samband med omorganiseringen utarbetades en ny
delegationsordning som gor att nimndens arbete inte lingre behdver rora sig pa
detaljniva. Detta underlittar bade f6r nimnden och férvaltningen.

Delegering av arbetet utit i1 organisationen fanns dven inom den gamla
organisationen, men strukturen kring detta har blivit tydligare. Det 6vergripande
ansvaret for verksamheterna ligger pa VO-cheferna, som har enhetscheferna under
sig. Enhetscheferna har i sin tur assistenter och inom t.ex. hemtjinsten finns
gruppledate och ombud” med ansvar for olika sakomriden, som larm,
hemtjanstbilar, hjilpmedel, m.m. Ombudsverksamheten ar omfattande inom
samtliga verksamheter. Det poidngteras att det krivs mycket av personalen inom
forvaltningen, men ocksa att det satsas pd personalen och att personalen tillférs
mycket. Det framhalls ocksa att den tekniska utvecklingen av arbetet, (datorisering,
hjalpmedel, etc.), stiller ytterligare krav pa personalen.

Inom AHO belyses att personalsituationen blivit bittre under senare ir, men
inom IFO har personalomsittningen varit storre.

Socialndmnden. Bland socialnimndens politiker rader lite olika uppfattningar om
delegering av ansvar 1 fOrvaltningen. Flera menar att arbetet dr delegerat i hog grad
och att delegering av arbetsuppgifter dr mycket positivt och stimulerande for
personalen. Samtidigt finns vissa som menar att mycket mer ansvarsomraden skulle
kunna delegeras, men att det verkar som att det antingen finns ett motstand bland
vissa tjanstemén att delegera eller att det saknas personer att delegera till. Flera
arbetsuppgifter som idag ligger pd socialchefen anses kunna delegeras ut. Det
framhalls dven att det inom vissa verksamheter finns chefsposter under
enhetschefen som skulle kunna tas bort for att géra organisationen mer effektiv.

Enhetscheferna. Samtliga enhetschefer tycker att det finns en klar och tydlig
delegering inom arbetet. Delegationsordningen revideras ocksa kontinuerligt. Flera
ansvaromraden ligger pa enhetscheferna pa delegation direkt fran socialchefen och
manga ansvarsomraden har ocksa alagts personalen inom hemtjansten och sarskilt
boende, vilket framhalls som positivt.

De ombud som omtalas hir ska inte férvixlas med de fackliga ombud som intervjuats inom utvirderingen.
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Arbetsplatsombuden. Arbetsplatsombuden poingterar att det finns en tydlig
delegeringsordning, men att de som beslutar om delegering inte ser hur dessa beslut
paverkar varje arbetsplats. Den nya organisationen har ocksa medfort allt mer
administrativt arbete for vardpersonalen, vilket innebdr att det finns mindre och
mindre tid 6ver for vardtagaren. Om detta beror pd att allt fler arbetsuppgifter
delegerats ut till personalen eller om det dven tidigare varit deras arbete fast de inte
vetat om det, framhalls som ovisst. Men det poingteras att det uppstar fragetecken
och irritation nir det tillsatts fler chefer samtidigt som alltfler ansvarsomraden aldggs
vardpersonalen. I hemtjinsten gjordes arbetstidsmodellen om i samband med
omorganiseringen, vilket gor att det i hemtjinsten finns tid for de “nya”
arbetsuppgifterna som ska utféras. Sa dr det emellertid inte i1 de andra
verksamheterna, dar till exempel vikarieanskaffning och ombudsansvar ska inga i det
ordinarie arbetet iven om det inte finns nigon sirskild tid for detta. Aven om till
exempel Time Care' och Procapita' i flera avseende undetlittar och hjilper till att
strukturera arbetet, anviands dessa program inte i alla verksamheter.

Sammanfattningsvis. Delegationsordningen har tydliggjorts, vilket underlittar
bade nimndens och foérvaltningsledningens arbete. Namnden ser emellertid att fler
omraden skulle ga att delegera. Delegeringen utit i organisationen har ocksa
fortydligats och inom verksamheterna finns ett omfattande ombudssystem dir
verksamheternas olika praktiska ansvarsomraden ar fordelade bland personalen.
Bland arbetsplatsombuden upplevs emellertid att allt fler arbetsuppgifter glider
nedat i organisationen.

Sjalvgaende funktioner

Forvaltningsledningen. Den tidigate organisationen krivde engagemang inom
flera olika omriden samtidigt, vilket gjorde att manga kiande sig splittrade 1 sitt
arbete. Dessutom gick mycket tid at till moten och arbetsplatstraffar som samlade
stora personalgrupper. Indelningen i avgransade verksamhetsomraden gor att VO-
chefer och enhetschefer kan fokusera pa de behov och méjligheter som finns inom
just deras verksamhetsomride, vilket gor att varje omriade kan utvecklas stindigt.
Detta baddar dven for en storre professionalitet. Dagens organisation har gjort det
mojligt f6r chefer och vardpersonal att specialisera sig inom sina omraden, vilket
framhalls som en stor kvalitetsforbittring i alla led. Den nya organisationen bygger

16 e . , . o .
> Time Care ir ett verktyg fér att optimera schemaliggning och bemanning.,

(http:/ /www.timecare.se/ foretaget.aspx)
! Procapita f6r vard och omsorg ir ett I'T-st6d som syftar till att utnyttja befintliga resurser pa basta sitt.,
(http:/ /www.tietoenator.se/defaultasprpath=485,493,16113,1145,5013)
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samtidigt pa samverkan, vilket har gjorts mojligt genom en bittre struktur och
moteskultur, framforallt genom ledningsgruppen.

Aven om det finns en samstimmighet om att den nuvarande
organisationsstrukturen 4r mycket bra uppkommer flera frigor som r6r
organisationens innehdll. T.ex. framhalls att det finns manga mojligheter till bittre
intern samverkan. Nagot som ocksa lyfts fram ar att ”hjulen” behéver ses over. Ska
de vara sa manga och ska bistindsenheten ha en chef eller kan den se annorlunda
ut? Det finns mycket god reell kompetens bland vardpersonalen och en bra
verksamhet, men kraven 6kar och det dr viktigt att personalens kompetens matchar
de behov som finns. Det lyfts ocksa fram att det dr viktigt att inte n6ja sig med att
det finns maldokument, utan att kvalitet handlar om ett tankesatt som maste prigla
all verksamhet. Det 4r ocksd viktigt att kravparmen'® hills uppdaterad och att olika
rutiner f6ljs upp.

Socialndmnden. Socialnimndens politker upplever dll stor del att
verksamheterna ér sjilvgiaende. Vissa framhaller dven att genom att delegera dnnu
mer ansvar skulle verksamheterna kunna bli annu mer sjilvgaende. Det finns ocksa
de som lyfter fram att organisationen kan kiannas “Gverorganiserad”. Precis som
inom forvaltningsledningen finns funderingar kring vissa enheter, som t.ex.
bistindsenheten, om denna skulle kunna ingd i en annan enhet. En annan dsikt som
lyfts fram dr att forvaltningen ar fysiskt splittrad och att genom att samla alla
tjanstemin under samma tak skulle organisationen kunna effektiviseras ytterligare.
Det framkommer ocksd av vissa att organisationen skulle kunna effektiviseras
genom att skira ned pa antalet “mellanchefer”.

Enhetscheferna. Bland enhetscheferna uppfattas de olika verksamhetsomridena
som mycket sjilvstindiga och sjalvgaende. Tillsittandet av assistenter lyfts ocksa
fram som positivt. En uppfattning som framtrider dr att verksamheterna blivit sa
sjalvgaende att enhetschefer fran olika verksamhetsomraden inte lingre triffas for
att utbyta idéer och erfarenheter. Verksamhetshjulen upplevs rulla it olika héll och
det betonas att det inte lingre finns nagot samarbete mellan hjulen. Ett mer
omfattande samarbete mellan VO-cheferna ir ocksa nigot som efterlyses. Aven hir
betonas att vissa verksamheter borde ses 6ver och att kommunen ér for liten for
den ledarskapsstruktur som dr idag. Vissa verksamhetsomraden skulle t.ex. kunna ga
samman under en och samma VO-chef, till exempel nimns att hemtjansten och
HSL skulle kunna ligga under samma VO-chef som SiBo.

Vissa framhiller att méaldokument och riktlinjer dr ett maste eftersom arbetet
blir alltmer komplicerat p.g.a. de svirt sjuka som vardas i hemmet och vid sarskilda
boenden. Andra menar emellertid att mangden policies gor arbetet svarhanterligt.

¥ Se not 11.
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Det lyfts fram att dven om det dr bra med méldokument och riktlinjer blir detta
nagot som 1 fOrsta hand aliggs personalen, som blir allt mer stressad. Flera
utvirderingar har ocksa gjorts av verksamheterna utan att detta lett till nagot, vilket
upplevs som frustrerande. Dilig aterkoppling och uppfoljning giller dven
kompetensutveckling och utbildningsinsatser.

Arbetsplatsombuden. Bland atrbetsplatsombuden uppfattas uppdelningen i
verksamhetsomraden som nagot som forsvarat arbetet i verksamheterna. Enheterna
ir sjilvgdende, men att allt fler ansvarsomraden delegeras ut till personalen riskerar
att forsimra kvaliteten 1 varden. Ndgot som framforallt lyfts fram som en framtida
utmaning ar bemanningen av organisationen. Det poangteras att flera verksamheter
idag gir runt tack vare vikarier. I hemtjinsten belyses att det ar vikarier inne i
verksamheten varje dag, men att det blir svarare och svarare att fa tag i vikarier.
Personalsituationen ar Overlag nagot som oroar arbetsplatsombuden, liksom
bemotandet och behandlingen av de vikarier som finns. Strax efter
omorganiseringen upplevdes att det satsades pa personalen, vilket fick personalen
att ma bra. Men under den senaste tiden har sjukdomsspiralen aterigen vants uppat
och alltfler uppger att de mar daligt, inte trivs och ser sig om efter nat annat. En viss
frustration finns ocksa vad giller de utbildningar som erbjuds, da de inte motsvarar
det som bast behovs. Fler utbildningssatsningar upplevs dessutom som bortkastade
da uppfoljning sallan sker. Det nimns aven, liksom av enhetscheferna, att flera
utvirderingar gjorts av verksamheten utan att ndgon forindring sker.

Sammanfattningsvis. Den tydligare verksamhetsomradesindelningen har gjort det
mojligt f6r cheferna att fokusera pa sina respektive omraden, vilket baddat f6r en
storre professionalisering. Samtidigt ser socialnamnden att verksamhetsomriadena
skulle kunna bli 4nnu mer sjilvgiende. Enhetscheferna ser ocksa att
verksamhetshjulen blivit sa sjilvgdende att de till viss del rullar at olika hall. Bade
bland enhetscheferna och socialnimnden nimns att kommunen ar lite f6r liten for
den nya organisationens ledarskapsstruktur. Vissa verksamhetsomriden skulle
kunna gi samman. Tydligare avgrinsande ansvarsomriaden och battre méteskultur
har samtidigt gjort det lattare att samverka pa forvaltningsledningsniva. Bland
enhetschefer och arbetsplatsombuden har 6kad professionalisering och malstyrt
arbete gjort arbetssituationen mer komplex, dessutom gors sillan uppfoljningar av
riktlinjer och utbildningsinsatser. Personalsituationen ar ocksa nagot som oroar
arbetsplatsombuden.
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Sammanfattande matris

Enkel och tydlig Tydlig ledarstruktur | Delegerat ansvar Sjilvgiende funktioner
organisation

+ bittre effektivitet + tydliga + tydlig delegering + fokusering,

+ hogre kvalitet ansvarsomriden underlittar for specialisering och

Férvaltnings- | + professionalisering inom | + god samverkan och | socialnimnd och professionalisering i
ledning yrkesroller gott samarbete férvaltning yrkestoller
+ ekonomisk balans + bra kommunikation + god samverkan i
- behévs tydligare socialndimnd — ledningsgruppen
kvalitetstink i kombination | tjinstemin - stor personalomsittning
med budgetmedvetenhet inom IFO
+ enkel organisation + tydligt ledarskap +/- olika + ja, men ta ytterligare
+ enkel kommunikation + bra kommunikation | uppfattningar, det gar | steg for att effektivisera
Socialndmnd | + ckonomisk balans - for lite kontakt med | att delegera mer - 6verorganiserad
- viss tungroddhet operativa verksamheter organisation
- ibland fel person pa fel - gdr att sld samman
post verksamhetsomriden
+ bittre ekonomisk balans | +/- uppfattningarna + klar och tydlig + sjilvstindiga och
och tydlighet om det tydliga delegering sjilvgaende
Enhetschefer | + srabsfunktionen ledarskapet varierar verksamhetsomraden
underlittar information - ojamnt utformade +/- ménga
och kommunikation uppat | tjdnster policydokument
+/- uppfattningarna om - glapp mellan strukturerar
information vatierar enhetschefernas verksamheten, men det
- otydliga enhetschefsroller | ledningsgrupp och blir mycket f6r
- forlorad helhetsbild férvaltningens personalen.
- bristande samarbete ledningsgrupp -verksamhetshjulen rullar
mellan VO-chefer - dubbla roller fér vissa at olika hall
VO-chefer. - simre samverkan
- stodfunktioner haltar
- f6r manga
verksamhetsomraden?
+ okad professionalitet +/- ledarskapet ser + tydlig delegering +/- sjilvgdende
- fokus pa IFO fore AHO | olika ut i olika - for mkt liggs pa verksamheter dr bra, men
Arbetsplats- | _ stupror i verksamheterna | verksamheter personalen kan ocksa férsvira
ombud + nirvarande chef = - f6r mkt. delegation | arbetet
tydlig chef kan ge simre kvalitet |- personalsituationen
+ bittre information - datorisering anvinds | oroar

- glapp mellan vissa
chefer och personal
- oklara roller mellan
enhetschef och
assistent

- saknas forum for
diskussion och
paverkan

inte lika i alla
verksamheter

- vikarier och bemotandet
av vikarier
brister

Matrisen ovan dr en sammanfattning av intervjuresultaten och visar vad de fyra

kategorierna av intervjupersoner tycker om de fyra forbittringsomraden som

omorganiseringen var avsedd att atgirda. De positiva aspekterna (+) dterges forst i

listan inom vatje ruta, direfter de aspekter som bade ir positiva och negativa (+/-),
direfter de negativa aspekterna (-). Styrkan i varje aspekt har dirmed inte gatt att
ange och for att till fullo f6rsta matrisen behéver man emellertid ldsa resultatsdelen.
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Slutdiskussion och reflektioner

Socialférvaltningen i Sdter omorganiserades for att skapa en enkel och tydlig
organisation, en tydlig ledningsstruktur, delegerat ansvar och sjalvgiende funktioner.
En viktig del var ocksa att fa bittre kontroll pa ekonomin genom att skapa balans
mellan resurser och uppgifter. Den stora forindringen var att den tidigare platta
organisationsstrukturen byttes ut mot en hierarkiskt strukturerad organisation och
intervjuresultaten 1 den hir studien visar att omorganiseringen gjort att
socialforvaltningens organisation fOrbittrats inom samtliga ovan angivna omraden.
Organisationen uppfattas som tydligare och enklare av i stort sett alla tillfrigade
aktorer,  ledningsstrukturen  uppfattas av =~ majoriteten = som  tydlig,
verksamhetsomriadena ar sjilvgiende, med delegerade ansvarsomriden, och den
ckonomiska kontrollen har skirpts. Socialférvaltningen i Siter fungerar med andra
ord bra med avseende pa organisationens struktur och funktion, vilket var den
huvudsakliga avsikten med omorganiseringen. Men det finns samtidigt missnoje pa
flera omraden inom organisationen. Socialférvaltningen i Siter dr en organisation
dir minniskor arbetar med manniskor. Relationerna och samspelet mellan aktorerna
1 verksamheten gar inte att frikoppla fran organisationens struktur och funktion. Det
kan finnas manga anledningar till att enskilda befattningshavare inte uppfyller sin
funktion i organisationen, som t.ex. hur det egna uppdraget tolkas eller vilken roll
personen hade i den tidigare strukturen. Dessa fragor ar emellertid arbetsledarfragor
och gir inte att 16sa genom en administrativt-funktionell omorganisering.

Inom socialférvaltningen i Sater ar det framforallt ledningsgruppen och staben
som paverkats av omorganiseringen, vilket var avsikten dia omorganiseringen
genomférdes. Socialchefen, ledningsgruppen och staben upplever organisationen
nistan uteslutande som tydlig, enkel, sjilvgaende, etc. Langre ner i organisationens
hierarki finns emellertid flera medarbetare som upplever att organisationen inte
enbart dr positiv. Framforallt bland enhetscheferna finns delade, och ganska olika
uppfattningar om den nya organisationen, dven om den 6vergripande uppfattningen
ar positiv. Staben, ledningsgruppen och socialchefen triffas ofta och regelbundet,
vilket gor att organisationens struktur och funktion blir tydlig och greppbar f6r dem.
Organisationen, som social konstruktion, kan sdgas skapas i interaktion mellan de
hogre cheferna genom regelbundna och formella ledningsgruppsméten, som de
deltar i, i egenskap av sin roll/funktion. Den organisation som “skapas” vid
ledningsgruppstraffarna staimmer darfor ganska vil 6verens med den fortydligade
formella organisationsstrukturen. De medarbetare som daremot befinner sig lingre
ner i hierarkin triffas inte alls lika ofta och den organisation som skapas och
uppfattas genom medarbetarnas relationer och interaktion med varandra utgors pa
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ett helt annat sitt av hur enskilda medarbetare och befattningshavare fyller sina
funktioner. En organisation skapas likvil genom olika aktorers forestallningar och
virderingar av “limplig organisation”, som av faktiska méten. Men brister i
kommunikation, samarbete och relationer mellan olika nivaer gor att organisationen
i sig upplevs som illa fungerande, fast att det kanske egentligen dr enskilda
befattningshavare som inte fungerar full ut som det var tinkt, eller som det finns fel
stillda forvintningar pa. En funktionsuppdelad organisation ger dessutom ofta
inlasningseffekter 1 form av stuprdr, vilket upplevs som mer isolerande och
distanserande for de som arbetar inom stupréren dn bland de som samverkar ”6ver”
stuproren. Liksom forvaltningsledningen lyfter fram dr samverkan ett nyckelbegrepp
for att fa den hir typen av organisation att fungera. Men for att fa
verksamhetshjulen att rulla at samma hall kravs inte bara en valfungerande
samverkan inom ledningsgruppen, utan ocksd pa olika nivder inom och mellan de
operativa verksamheterna. Ofta saknas emellertid incitament fér samverkan 1 den
hir typen av organisation. Att arbeta mer i natverk tvirs igenom organisationen,
mellan stupréren, kan vara ett sitt att stirka samverkan och bidra till att aterinfora
mer av den kollegiala ssmmanhallning som bland annat enhetscheferna efterlyser.

Som konstaterats ar det svart att skilja pa struktur och funktion, och person och
roll i en minniskovirdande organisation”. Detta gor att bristande kompetens och
personliga tillkortakommanden far betydelse for hur organisationen upplevs och
uppfattas. For att socialférvaltningens organisation ska uppratthallas och fortsitta
vara tydlig, enkel och effektiv maste arbetsledarrelaterade frigor och problem ocksa
handskas med i organisationen. I detta avseende framstir det som bekymmersamt
att t.ex. kompetensutveckling planerats f6r de VO-chefer som saknar nédvandig
kunskap, men att det inte foérverkligats.

Samtidigt som socialforvaltningen i Siter dr en hierarkisk och traditionellt
funktionsorienterad ~ organisation, innehaller den inslag av de nya
organisationsformer ~ som  beskrevs 1  inledningen.  Fristillandet  av
verksamhetsomradena som oberoende hjul ar ett uttryck for en decentraliserad
organisation med en form av sjalvstindiga arbetsteam. Inrittandet av
ledningsgruppen som gemensamt stoédjer och underlittar beslutsfattande och
ledning av verksamheten ar ocksa en form av arbetsteam under socialchefen som
har mycket av en coachroll. Organisationskulturer med inslag bade av den
funktionella och den processinriktade organisationen fir ofta svérigheter”. Detta
blit kanske framforallt markbart for mellancheferna, eftersom deras roller ser sa
olika ut i de olika organisationsformerna. Aven i detta avseende kan 6kad samverkan
och framforallt stirkt kollegial sammanhallning géra det littare f6r enhetscheferna

¥ Se not 4 och 5.
2 Se not 6.
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att bade hitta och stirka sin nya arbetsroll, som inte verkar helt oproblematisk i den
nya organisationen.

Radder da tydlighet i ansvarsfragorna inom respektive verksambetsomrade? Har chefen blivit
synlig och kdnd ute i organisationen? Finns bebov av en stabs- och ledningsfunktion enligt
organisationsmodellen? Och dr arbetsfordelningen mellan V' O-chef och enbetschef relevant inom
respektive verksambetsomride? Tydligheten i ansvarsférdelningen i hela organisationen
har 6verlag forbittrats avsevart. Den formella organisationsstrukturen ger tydliga
ramar for ansvarsfordelningen inom samtliga verksamheter och pa ett individuellt
plan befists denna tydlighet i arbetsbeskrivningar, som uppdateras regelbundet.
Stabs- och ledningsgruppsfunktionen har ocksa bidragit till o6kad tydlighet i
ansvarsfordelningen 1 hela organisationen. Men tydligheten ser olika ut i de olika
verksamheterna. Omorganiseringen i Siter ir ett forsok att skapa spelregler for den
gemensamma verksamheten. Dessa spelregler maste respekteras och uppritthallas
av samtliga inom socialférvaltningen, saval under- som oOverordnade. Om inte
organisationens spelregler f6ljs konsekvent av samtliga befattningshavare riskerar
organisationsstrukturen att urholkas. Bland annat nimner socialnimnden att antalet
under- eller mellanchefer skulle kunna reduceras fér en édnnu effektivare
organisation. Eftersom inga chefsbefattningar finns under enhetscheferna, skulle
uppfattningen om underchefer kunna vara ett tecken pa att det finns
befattningshavare inom organisationen som tar pd sig arbetsuppgifter utover de
ordinarie uppgifterna och pa detta sitt uppfattas som underchefer.

Som redan konstaterats har den nya organisationsstrukturen framforallt fatt
mirkbara effekter bland hoégre nivder inom hierarkin. Chefskapet har blivit synligare
1 organisationen i och med att det ar fordelat pa olika nivaer. Sarskilt synligt blir
chefskapet inom de verksamheter dir VO-chef och enhetschef sitter i samma
lokaler som deras verksamhet bedrivs. Eftersom chefskapet var otydligt i den gamla
organisationen och dessutom omfattade stora ansvarsomraden har den hierarkiska
uppstramningen automatiskt skapat ett synligare och tydligare chefskap. Att
omorganiseringen lett till 6kad distansering mellan olika nivder i organisationen och
att vissa grupper upplever att de inte lingre har nagra paverkansmoijligheter gor att
chefskapet och den reella makten uppfattas som otillginglig. Detta dr emellertid
direkta resultat av den hierarkiska organisationsmodell som valts. Flera parter har
ocksd berort det faktum att organisationen kan kinnas “Overorganiserad” och att
dven om grundstrukturen kan ligga kvar, behovs de olika verksamhetshjulen ses
over. Kanske dr det bland annat detta som krivs for att aterinféra balans mellan
uppgifter och resurser, vilket enligt den forre socialchefen iar nyckeln till balans i
hela organisationen.

For att aterknyta till programteoritanken kan konstateras att omorganiseringen
har bade genomférts sa som den var tinkt och i stora drag resulterat i det den skulle.
De forefaller alltsi som att man bade gjort och tinkt ritt. Men de brister som
framkommit kan ge anledning till att i hogre grad fokusera pa fler dimensioner av
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organisationskulturen nu ndr den administrativa och funktionella strukturen hittat
sin form och borjat rulla av sig sjalv.
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