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| socialt arbete, men &ven i politiskt styrda organisationer i stort, féreligger ett antal
organisationsmodeller vilket ger intryck av en viss trendkénslighet nar det galler sattet att
organisera. Beroende pa vilken tidpunkt man gor nedslag i en organisation kan den vara
formad enligt bestallar-utférarmodell, geografiska ansvarsomraden, eller renodlade
fackndmnder med dartillhérande forvaltningar, men &ven i en rad hybridmodeller, framfor allt
i overgangsfasen mellan tva modeller. For dem som arbetar i en organisation som &r under
forandring kan detta vara en omvélvande upplevelse, bade pa gott och ont.

Undersokningen syftar till att studera organisationsforandringar inom socialtjansten utifran ett
forsta linjens chefsperspektiv.
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1. Inledning

I socialt arbete, men &ven i politiskt styrda organisationer i stort, foreligger ett antal
organisationsmodeller vilket ger intryck av en viss trendkénslighet nar det géller sattet att
organisera. Beroende pa vilken tidpunkt man gor nedslag i en organisation kan den vara
formad enligt bestallar-utférarmodell, geografiska ansvarsomraden, eller renodlade
facknamnder med dértillhdrande forvaltningar, men aven i en rad hybridmodeller, framfor allt
i Overgangsfasen mellan tva modeller. For dem som arbetar i en organisation som ar under
forandring kan detta vara en omvélvande upplevelse, bade pa gott och ont.

Enligt min asikt ar det relevant att forska pa detta &mne da det kan ge resultat som ger
kostnads- och samverkansvinster vid framtida omorganisationer. Ytterligare skél till att jag
anser att &amnet ar vart att undersoka ar att det finns mycket forskning om socialarbetarens
relation med klienten, eller socialarbetarnas roll i allmanhet (och &ven klienternas roll i
allmanhet), men jag har funnit relativt lite som explicit inriktar sig pa att forska pa
socionomen som arbetsledare i en politisk organisation, i férandring.

Min forforstaelse betraffande organisationer och organisationsforandringar ar att det manga
ganger kan vara vélgérande och mer andamalsenligt att férandra organisationen, men att
planeringen manga ganger brister under sjalva omorganisationen. Detta gor att det under en
interrimperiod kan bli mycket oklara roller, oklart hur man utkréver ansvar och &ven att viss
osakerhet kan uppsta da valfungerande samarbeten som tidigare mojliggjorts av att man
befunnit sig i samma lokaler eller hade val fungerande samarbetsorgan, plétsligt inte har dessa
forutsattningar.

2. Syfte och fragestdllningar

Undersdkningen syftar till att studera organisationsforandringar inom socialtjansten utifran ett
forsta linjens chefsperspektiv. Mina fragestallningar ar féljande:

Hur upplever forsta linjens chefer organisationsfordndringar inom socialtjansten?
Vilka faktorer paverkar om en omorganisation leder till 6nskat resultat?

Hur delaktig ar personalen i planeringen av omorganisationen?

Hur viktig &r information betraffande omorganisationen?

Hur upplever personalen att organisationsforandringarna paverkat relationen till
Klienter och brukare?

Hur paverkar organisationsférandringarna samverkan med externa organisationer och
samarbete med andra interna funktioner?

3. Begrepp

For att lasaren skall forsta vad jag pratar om har jag definierat ett antal begrepp som ofta
anvands i organisationssammanhang och vars innebdrd ar nagorlunda entydig och anvandbar.



De teman som jag avser att anvénda i intervjuerna men éven i tolkningen ar féljande:

Samverkan
Samverkan beskrivs av Denvall och Jacobson (2004) som ett arbete som gar utéver det
tillfalliga moétet, kommunikationen eller interaktionen.

Planering

Jacobsen och Thorsvik beskriver i ’Hur moderna organisationer fungerar” betydelsen av
huruvida organisationsforandringen var planerad eller ej. Den planerade
organisationsforandringen kan beskrivas som att centrala aktorer gor en analys, darpa
konstruerar en strategi, och varefter de centrala aktorerna eller ledarskapet anpassar
organisationen efter strategin och uppgiften (Jacobsen och Thorsvik 2002).

Organisation
En organisation kan definieras som en sammanslutning vars deltagare har gemensamma mal,
och som agerar samordnat (Jacobsen, Thorsvik 2002)

Utvardering
Utvardering kan definieras som en efterhandsbeddmning eller vardering av ett handlande eller
beslut (Vedung 1998).

4. Boras socialtjanstorganisation

Boras stad i allmanhet, men individ och familjeomsorg (IFO) i synnerhet ar organisationer
som genomgar frekventa forandringar, jag har valt att fraga priméart om de forandringar som
skett fran 1992 (Da Boras stad genomforde en kommundelsreform och decentraliserade
majoriteten av verksamheterna) tills idag.

IFO:s verksamheter horde till de som decentraliserades i kommundelsreformen 1992, sedan
dess har ett antal forandringar genomforts, det ekonomiska bistandet centraliserades till ett
antal "distrikt” inom staden, for att slutligen centraliseras helt och hallet till en organisation;
Individ- och Familjeomsorg - Ekonomi. Liknande utveckling kan man se inom barn och
familj samt vuxeninsatser, som ursprungligen skottes centralt, for att sedan forlaggas till
stadsdelarna for att slutligen centraliseras till en central funktion (www.boras.se 2008-04-21)

Bakom den ursprungliga kommundelsreformen fanns tankar om nérhet till medborgarna,
tillganglighet och en idé om ett storre lokalt demokratiskt inflytande, men dven en uppfattning
om att ekonomiska vinster skulle kunna géras genom att verksamheterna befann sig narmare
medborgarna och var i fas med deras behov och 6nskningar och besatt en lokal kannedom
som gav mojligheter att utfora tjansterna pa ett kostnadseffektivt satt. Efter ett antal ar under
kommundelsorganisation visade sig dock tecken pa att narhets- och inflytandeidéerna inte
hade fétt genomslag bland medborgarna. Det gick heller inte att sikerstélla att det gav de
vinster som reformen syftat till att uppna. Under 2008 inleddes en utredning och i
kombination med det inleddes diskussioner i en politisk grupp bestaende av representanter for
alla partier som har fortroendevalda i kommunstyrelsen. Syftet med diskussionerna ar att
utréna den kommunala organisationens framtida utseende och kommundelarnas framtid.


http://www.boras.se/

5. Litteraturgenomgang

| denna dversikt har jag valt att ga igenom tidigare litteratur som behandlar de olika
organisationsparadigmer som varit radande i organisationsteori, men dven gett ett visst
genomslag i svensk offentlig sektor. Jag har dven gjort nedslag i artiklar som behandlar det
vagskal som den offentliga sektorn star infor, da New public management som ar den i
nuldget i stort sett dominerande organisationsideologin borjar att utséttas for granskning och
ifragasattande, men aven idéer om vidareutveckling.

Det ar dock viktigt att fastsla att det inte ar sa att ett organisationsparadigm helt och hallet
ersatter ett annat och att alla tidigare idéer forkastas, utan manga av de organisationsteoretiska
koncept och begrepp som beskrivs existerade och existerar fortfarande parallellt.

5.1 Historisk tillbakablick pa organisationsteori

Jacobsen och Thorsvik (2002) beskriver i boken ’Hur moderna organisationer fungerar” en
utveckling som gatt parallellt med historiska skeenden i stort. Industrialismen kravde
rationella organisationsformer; svaret kom att bli 1920-talets ideologi som beskrev
organisationer som maskiner. Den yttersta produktionsrationaliteten kom att representeras av
Frederick W.Taylor och den vetenskapliga arbetsdelningen (Scientific management).

Under 1930-talet kom de manskliga relationerna i organisationerna att fa storre
uppmarksamhet da motivation och hur man skapar den kom att i strre utstrackning hamna i
fokus. Man borjade intressera sig FOR méanskliga behov och grupprocesser och vad som
paverkade dessa variabler och hur de paverkade prestationerna i organisationen.

Omkring 1950-talet uppstod en ny inriktning med fokus pa organisationen som beslutsarena
(Jacobsen, Thorsvik 2002), dar ett i det narmaste Weberskt perspektiv anlades pa
organisationen, Jacobsen och Thorsvik (2002) beskriver Herbert Simons inflytande, framfor
allt boken ””Administrative behavior”, som behandlar beslutsfattande; Att det var centralt att
forvissa sig om korrekta och effektiva beslut. Utvecklingen kom sedan att ga mot mer
politiserade diskussioner om organisation, dar fokus lag pa makt, och begrepp som kamp och
forhandling kom att ha betydelse. Sedermera kom organisationer att beskrivas som system
med olika 6ppenhetsgrad, dynamiska system, kulturer och natverk.

Man kan konstatera att det forefaller som organisationsteori ar starkt paverkad av de samtida
diskurser som foreligger i samhallet i stort och att idéer som paverkar privata organisationer
(foretag) aven far genomslag i den offentliga sektorn.

Socialt arbete ar som de flesta organisatoriska konstellationer mottagligt for paverkan i form
av nya organisationsteorier och nya strukturer, med forbihallet att det finns rattsékerhets- och
sekretessaspekter som gor att socialt arbete inte kan ha hur 6ppna och fria
organisationsformer som helst.



Manga av de organisationsteoretiska koncepten har existerat och existerar i socialt arbete
parallellt, darfor kan man observera bestallar-utfrarmodeller, modeller med tayloristiska
inslag (Exempelvis vissa hemtjanster dar tjansterna ar tidsstuderade), organisationer med
tydliga politiska kraftmatningar m.m i olika delar av olika socialtjanster.

5.2 Samtida studier av omorganisering

Pamsjo och Larsson (2007) beskriver i uppsatsen Att gora férandring: En studie av ledarskap
och organisation vid forandringsarbete forandringsprocesser ur ett organisationsperspektiv.

De har i sitt arbete valt att gora nedslag pa utredningsenheten for ungdom och familj i Lund.
Slutsatserna de drar &r att organisationens struktur, rekryteringarnas kvalitet och ledarstil &r
avgorande for hur véllyckade organisationsférandringar blir.

Till skillnad fran Pamsjo och Larsson har jag valt att rikta fokus pa forsta linjens chefer, som
uppsatsforfattarna beskriver sa har:

’Mellanchefen &r saledes den som oftast utgor den viktigaste rollen vid férandring, en
mellanchef ska gora att ledningens visioner och strategier blir ssmmankopplade och
greppbara i det faktiska forandringsarbetet” (Pamsjo och Larsson 2007, sid 11).

Jag forhaller mig till deras uppsats genom att fraga mig; Hur upplevs det att ha den centrala
rollen? Hur upplevs férandringen? Hur upplevs det att vara mellan de som arbetar med
klientkontakt och det hogsta ledarskapet?

Jag har aven haft Mobaser och Nikkilas (2007) slutsatser i “Fortroende for chefen” i atanke i
undersokandet av forandringarna, da forandringar ar en del av den verksamhet som chefen
och fértroendet for denne kan vara av betydelse.

Utdver Pamsjo och Larssons studie dr det svart att finna litteratur eller forskning kring just
forandringar av socialtjanstorganisationer.

6. Teoretisk referensram

6.1 New public management

Det paradigm som varit dominerande sedan 1980-talet har varit New public management
(NPN), som karaktériseras av tavlan, decentralisering och incitamentsskapande (Dunleavy
m.fl 2006). Under den tid som NPN har varit dominerande har olika verksamheter i offentlig
sektor konkurrensutsatts, eller salts, med vissa undantag for karnverksamheter som varit
opinionsmassigt omojliga att fordndra. Mycket av terminologin, men dven forfaranden, har
lanats fran den privata sektorn, som exempelvis upphandlingsforfaranden, interndebitering
och ekonomistyrning.

I Sverige har New public management, i offentlig sektor framst tagit uttrycket av



ekonomistyrning, dar budgetarbetet har fatt en central roll och dar organisationen i stor
utstrackning far anpassas efter givna ekonomiska ramar. For att faststélla att verksamheterna
uppfyller de krav som beslutsfattarna menar &r rimliga tillampas prestationsmatt.

Det finns de, bl.a Dunleavy m.fl (2006) som anser att NPN har natt sin topp och att det visat
sig svart att forsvara de oonskade bieffekter som NPN ofta leder till, bland annat en tendens
till 6kad administrativ komplexitet, o6verskadliga kostnader som forsvarar planering i
offentlig-privata projekt, men dven bristande insyn. Detta &r inget specifikt for Sverige utan
har kunnat observeras i alla lander dar NPN-influerade system inforts.

Det som beskrivs ndrmare i artikeln New Public Management Is Dead--Long Live Digital-Era
Governance (2006) &r forslag till komponenter i ett nytt paradigm for offentlig sektor sasom
att aterkommunalisera/forstatliga verksamheter, ater fokusera pa behov snarare an ekonomi
och incitamentsskapande samt att i hogre grad dra nytta av den nya informationstekniken. Att
liknande idéer har fatt genomslag aven i Sverige kan markas i begrepp som 24timmars-
kommunen och den elektroniska forvaltningen, som har kommit att bli allt vanligare pa
kommunala hemsidor.

6.2 Human relations management

Human relations som teoririktning inom organisationsteorin kom som en reaktion pa den
tayloristiska maskinuppfattningen av manniskans roll i organisationer (Jacobsen, Thorsvik
2002) och kom att fokusera pa de méanskliga relationernas roll i att forma organisationer och
deras struktur. Grundtanken i teorin var att man skulle skapa mojligheter foér medarbetare att
bli motiverade och darigenom uppmuntra utveckling och ansvarstagande.

Teorin kom att ta manskliga, individuella behov och 6nskningar i beaktande i en storre
utstrackning, i tron att detta skulle paverka effektiviteten. Human relations-teorin syftar till att
anpassa strukturen och de rent fysiska betingelserna pa arbetsplatsen till manniskor i syfte att
skapa mojligheter for sjalvforverkligande.

Jacobsen och Thorsvik (2002) beskriver i ’Hur moderna organisationer fungerar’ Abraham
Maslows behovstrappa som en tankbar teori om hur de manskliga behoven ser ut, teorin har
dock erhallit en viss kritik for att vara (vara) alltfor hierarkisk och att empirin som pekar mot
att behovens inbordes ordning exakt ar pa det vis Maslow beskriver &r ganska svag.

Jacobsen och Thorsvik (2002) beskriver i samma bok &ven en forenklad, eller enligt mig
dikotomiserad variant av en behovstrappa i Mclellands koncept med de tre grundlaggande
behoven; ”Behov av makt”, Behov av samhorighet” och ”Behov av prestation”. Mclellans
modell fokuserar i hogre grad pa de icke-fysiska behoven i organisationen och menade att
behov som pa Maslows behovstrappa hade varit grundlaggande inte nddvandigtvis maste vara
tillfredsstéllda innan individen kan aspirera pa att uppfylla behov pa en hogre niva (Jacobsen,
Thorsvik 2002).

Oavsett vilken modell man anvander for att utrona vilka de manskliga behoven é&r, syftar
teorin till att locka ur manniskor i organisationer béttre prestationer genom att uppfylla, eller
locka med uppfyllelse av deras behov.



Jag har sedan valt att utga fran de tva organisationsteorier jag valt, for att se pa
organisationsforandringen dels ur NPM-teorins ekonomistiska perspektiv, men &ven hur
human relationsteorins fokus pa manskliga relationer och behov. Jag undersoker hur olika
fenomen som upptrader under de olika organisationsparadigmerna upplevs, hur verkligheten
gor att de i teorin perfekta modellerna tvingas ta influenser av varandra for att fungera.

7. Metod

7.1 Val av undersékningsmetod

I grunden finns det tva angreppsatt for undersokning, induktiv metod och deduktiv metod. De
skiljer sig at i synen pa empiri visavi teori, En kombination av de bada satten blir vad som
kallas abduktion, vilket kan beskrivas som att man véxlar mellan att anvanda teori och empiri
for att successivt lata forstaelsen vaxa fram (Larsson m.fl 2005). Anledningen att till att jag
valt denna ansats ar att jag upplever det som att fragans art gor att det skulle bli forcerat om
man forsokte enbart tillampa induktiv eller deduktiv metod.

Kvale (1997) beskriver i sin bok ”Den kvalitativa forskningsintervjun” att syftet med
kvalitativa forskningsintervjuer ar att forsta amnen ur den intervjuades livsvarld, ur personens
eget perspektiv, Utifran ett sddant perspektiv ar generaliserbarhet inte relevant (Larsson, Lilja
och Mannheimer 2005).

Kvale (1997) beskriver &ven kvalitativ intervjumetod som antingen malmletande eller som att
man &r en medresenar i samtalet som efterat beskrivs, med den metod jag tillampar ar
"resande”-beskrivningen mer tillamplig ur tva hanseenden, dels da intervjufragornas
tidsspann ror handelser som skett under ett antal ar och vissa fordrojningar i
organisationsforandringarnas effekter kan vara att vanta, och dels eftersom jag inte syftar till
att intervjua sa djupt att det angransar till terapeutiska intervjuer. | min undersokning
kommer jag utga fran vissa begrepp som jag finner relevanta i relation till min fragestallning,
stalla fragor som syftar till att klargdra intervjupersonernas syn och upplevelse av handelserna
utifran begreppen.

De intervjuer jag genomfor kommer vara semi-strukturerade, det vill séga att jag kommer
stalla relativt 6ppna fragor, stélla foljdfragor, uppmuntra till klarifieringar, spegla
intervjuernas delar mot helheten utan att avbryta eller styra intervjun, sa lange det som
forklaras har nagon form av koppling till intervjuns syfte. Kvale (1997) beskriver skillnaden
mellan forskningsintervjun och vardagssamtalet som att forskningsintervjun karaktariseras av
en metodologisk medvetenhet om frageformer och en kritisk uppmarksamhet pa det som sags
under intervjuns gang.

Lantz (1993) beskriver i sin bok “Intervjumetodik™ svarigheterna med att bibehalla balans
mellan uppgiftsinriktade och socioemotionella processer, Lantz forklarar detta som att om
intervjuns karaktar &r for uppgiftsorienterad hammas intervjupersonens kédnslomassiga
reaktioner, vilket jag tolkar som att det kan leda till att intervjun blir formell och stel. Om de
socioemotionella delarna &r for dominerande kan resultatet bli for faktamassigt tunt. Saledes
ar det lampligt att géra en provintervju med en individ vars uppgifter och arbetssituation ar



liknande intervjusubjektens, for att kontrollera att fragorna &r relevanta och ger en bra
startposition for subjektens reflektioner i &mnet.

7.2 Urval

Da den upplevelsen av en omorganisation i socialt arbete ar ett stort och komplext
studiesubjekt, och upplevelsen av den kan variera mycket beroende pa var i organisationen
man befinner sig och vilken funktion personen fyller syftar jag inte till att beskriva allas
upplevelse av omorganisationen, utan valjer att avgransa mig till att upplevelsen av
fenomenet utifran forsta linjens chefers perspektiv. Enligt mig kan deras upplevelser ge en
unik inblick i strukturerna inom respektive ledares ansvarsomraden som jag sannolikt inte
hade fatt om jag hade intervjuat personer utan dvergripande ansvar. Jag har valt att narmare
undersoka forsta linjens chefer inom IFO Boras, da de enligt utsago i stor utstrackning fatt
uppleva olika férandringar i organisation. Anledningen till att jag valt forsta linjens chefer &r
att de star i narmare kontakt med de socialarbetare som har direkt klientkontakt och kan fa
signaler om hur omorganisationen uppfattas fran dem.

For att fa kunskap om hur forsta linjens chefer ser pa organisationsforandringar och deras roll
i genomforandet av dessa intervjuades fyra forsta linjens chefer. Titlarna varierade mellan
enhetsansvarig till forste socialsekreterare, men samtliga hade de gemensamt att de hade
upplevt en eller flera organisationsforandringar och att de hade en befattning som innebar
personalansvar. Samtliga intervjupersoner utom en hade upplevt bade verksamheten som
decentraliserad ute pa kommundel, samt centraliserad.

Jag skickade ut ett antal forfragningar, med en sa &mnesmassigt stor spridning som majligt.
Allt eftersom jag fick svar inleddes intervjuerna och nér tidpunkten jag satt som bortre gréns
for insamling naddes, i kombination med att jag upplevde mig ha tillrackliga méangder
material for att kunna underséka mitt &mne, upphorde jag att intervjua.

Eftersom jag anvande relativt fa intervjupersoner har jag valt att inte skriva ut deras namn
eller ge dem nagon annan beteckning, for att kunna garantera konfidentialitet.

Intervjuperson a: Kvinna, ca 40 ar, enhetsansvarig

Intervjuperson b: Man, ca 30 ar, forste socialsekreterare
Intervjuperson c¢: Kvinna, ca 50, forste socialsekreterare
Intervjuperson d: Kvinna, ca 50, forste socialsekreterare

Gruppens sammansattning ar ett resultat av praktiska betingelser snarare an ett strategiskt
urval. Jag kontaktade initialt IFOs ledning som for att underlatta for mig spred en
introduktionstext om min undersékning samt gav mig en lista pa alla forsta linjens chefer i
IFO Boras.

Jag skickade ut ett antal forfragningar, med en sa &mnesmassigt stor spridning som majligt.
Allt eftersom jag fick svar inleddes intervjuerna och nér tidpunkten jag satt som bortre gréns
for insamling naddes, i kombination med att jag upplevde mig ha tillrackliga méangder
material for att kunna understka mitt &mne, upphdrde intervjuerna.
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Intervjupersonerna &r som beskrivet merparten kvinnor, vilket kommer sig naturligt av att det
ar en 6vervikt av kvinnor inom IFO, aven inom chefsroller, &ven om det ar nagot jamnare an
bland frontlinjebyrakraterna.

7.3 Intervjuguide och genomfoérande

For att kunna fa en god inblick som majligt, men aven for att halla igang intervjuernas flode
konstruerade jag en intervjuguide. Intervjuguiden &r centrerad kring ett antal begrepp och
teman, med lampliga uppslag till fragor som syftar till att klargéra intervjupersonernas syn pa
amnet. Eftersom det rér sig om en semistrukturerad intervjuform stéllde jag da intressanta
amnen uppenbarades foljdfragor och speglade den framkomna informationen mot tidigare
utsaga. Intervjuerna genomfordes pa respektive intervjupersons kontor i den verksamhet de
arbetar inom. Intervjuernas langd varierade mellan 35 — 80 minuter.

Jag har valt att spela in intervjuerna i sin helhet med en MP3-spelare, dels for att kunna lyssna
pa intervjun upprepade ganger, men aven for att undvika att tvingas fora anteckningar under
intervjuns gang, da jag misstanker att det skulle distrahera min uppmarksamhet och saledes
mojligen gora att jag missar vitala nyanser och signaler under intervjupersonens svar. En
MP3-spelare har ocksa den fordelen att den fysiskt sett ar valdigt liten och ljudlds, vilket
enligt min asikt kan utgdra ett mindre stormoment an exempelvis en bandspelare.

7.4 Etiska hdansynstaganden

Intervjuer har i manga avseenden etiska implikationer, framfor allt ur individens perspektiv.
Déar man i en enkaét eller annan “massundersokning” kan forsvinna i mangden kan det i en
kvalitativ intervju upplevas som att man &r uthangd eller hamnar i stralkastarljuset. For att
skydda den enskildes integritet och person tillampar jag darfor ett antal etiska koder (Kvale
1997).

Kvale namner dock bara tre etiska aspekter, men jag har dven valt att komplettera genom att
fora in etiska aspekter tagna ur Vetenskapsradets forskningsetiska principer (Vetenskapsradet
2002)

7.4.1 Samtycke

Jag informerar pa forhand undersokningspersonerna om undersokningens syfte och upplagg,
men aven vilka risker och fordelar detta medfor (Kvale 1997). De har rétten att nr som helst
avbryta sitt deltagande i undersokningen. Dock beskrivs undersékningen endast i generella
ordalag, framfor allt for att inte paverka svaren pa de stéllda fragorna.
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7.4.2 Konfidentialitet

Kvale (1997) beskriver konfidentialitet som att "’Privata data som identifierar
undersokningspersonerna inte kommer att redovisas™. Detta medfér for min del en speciell
problematik, da jag kan anstranga mig till det yttersta for att anonymisera deltagarna i
undersokningen, men eftersom jag valt att undersoka ledare, som &r betydligt farre till antalet
an de som ofta kallas frontlinjebyrakrater, ar risken att undersokningspersonernas identitet
réjs storre. For att sakerstalla konfidentialiteten valde jag att inte aterge nagra detaljer som
réjer individens identitet samt att ej aterge karaktaristiska drag i intervjupersonernas talsprak.

Awv etiska skél och integritetsskal kommer jag inte presentera resultatet i form av langre
narrativa stycken, utan kommer delvis anvédnda meningskoncentrering som ett satt att
ytterligare anonymisera intervjupersonerna.

7.4.3 Information

Vetenskapsradet beskriver sina forskningsetiska principer informationskravet som att
’Forskaren skall informera de av forskningen berérda om den aktuella forskningsuppgiftens
syfte” (Vetenskapsradet 2002). Detta innebar for min uppsats att jag noggrant, innan
intervjuerna inleds och helst i den initiala kontakten informerar intervjupersonerna om syftet
med intervjun, vad informationen kommer anvandas till och under vilka former. Men dven att
jag informerar om att de nar som helst &ger rétten att avbryta sitt deltagande.

7.4.4 Nyttjande

Vetenskapsradet beskriver nyttjandekravet som att ’Uppgifter insamlade om enskilda
personer enbart far anvandas for forskningsandamal’ Vidare beskriver forskningsradet att
materialet enbart ska hanteras av forskare som accepterar de villkor som intervjupersonerna
informerats om, sdsom tidigare namnda etiska riktlinjer (Vetenskapsradet 2002).

7.5 Analysmodell

Den analysmodell jag valt att anvanda kan primért beskrivas som en form av ad-hoc-modell,
dar jag delvis anvander meningskoncentrering, for att gallra ut talspraket ur materialet for att
gora det mer koncist och dverskadligt. Jag har aven valt att applicera meningstolkning,
framfor allt det kritiska perspektiv pa vad som egentligen uttrycks, verbalt, sdval som med
kroppssprak. Kvale (1997) beskriver de kritiska delarna av meningstolkning som en
’misstankens hermeneutik, dar det som ségs viktas mot de andra intryck som ges under
intervjun, sdsom kroppssprak, hallning och tonfall. Jag understallde det insamlade materialet
kategoriseringar och valde ut berattelser som jag anser har sérskild innebord eller ar sarskilt
klargérande.

Intervjuerna transkriberades och understélldes en hermeneutisk tolkning, dér jag syftade till

att tolka de monster som framtradde i texten. Vid anvandandet av hermeneutisk tolkning ar en
grundlaggande tanke att det inte finns ndgon forutsattningslos tolkning av text (Kvale 1997),
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forforstaelsen gor sig pamind i saval tolkning som i utformningen av fragorna, detta bor
beaktas under hela intervjuprocessen, inkluderat transkribering samt tolkning.

7.6 Validitet och reliabilitet

Kvale beskriver i ’Den kvalitativa forskningsintervjun™ tre klassiska filosofiska
sanningskriterier; ’Korrespondensen, koherensen och den pragmatiska nyttan” (Kvale 1997)
for att utréna om man narmar sig sanningen. Med utgangspunkt i dessa, framst de forsta tva
Kriterierna, har jag valt att entraget granska huruvida utsagorna ar inb6érdes sammanhéngande,
om avvikelser och motsattningar finns, och om sadana finnes, vilka ar de och varfor
framtrader de. Genom att lyssna igenom intervjuerna i sin helhet, jamfora olika stycken med
varandra, men &ven jamféra verbal kommunikation med icke-verbal kommunikation har jag
narmat mig nagot som jag upplever kunna vara godtagbart nara intervjupersonernas och
studiedmnets sanning.

Eftersom det ror sig om en kvalitativ studie har jag inte pa nagot satt forsokt generalisera
resultaten till att beskriva alla forsta linjens chefer, utan valt att enbart se de utsagor som
framstéllts som enskilda berattelser som kan beskriva upplevelser.

Ur ett reliabilitetsperspektiv ar det lampligt att ta i beaktande huruvida intervjupersonerna har
nagot forbestamd agenda, eller ett medvetet eller omedvetet motiv till hur de uttrycker sig
eller beskriver situationer, detta pakallar foljd- och processfragor for att skaffa sig en battre
insikt i intervjupersonens omgivning och forhallanden for att se om det finns paverkan. Kvale
beskriver att ledande fragor kan anvandas for att utréna om intervjupersonen ar tillforlitlig i
sina svar (Kvale 1997)

8. Resultat och analys

| detta avsnitt inleder jag med att gora en kortfattad beskrivning av intervjupersonerna.
Dérefter presenterar jag resultatet av mina intervjuer genom att redovisa och analysera vad
som framkommit under respektive fragestallning.

8.1 Upplevelser av organisationsforandringar

Under intervjuerna stallde jag en rad fragor samt féljdfragor runt medarbetarnas samt
ledarskapets forvantningar pa intervjupersonens roll och agerande i forandringssituationer.
Det som entydigt framtrader under alla intervjuer ar en bild av en ledarroll med manga olika
instanser och intressen att ta hansyn till; klienter, medarbetare, ledarskap, politik och aven i
viss utstrackning ekonomin.

Synen pa ekonomi varierar; de flesta av intervjupersonerna pekar pa att den verksamhet som
deras organisation utfor ar reglerad i lag och maste genomforas, och att budget-ekonomiska
hansynstaganden inte kan goras, da det handlar om individers lagliga ratt. En av

intervjupersonerna menar att &ven om man inte direkt tanker pa ekonomi, sa finns det alltid i
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bakgrunden.

Flera av intervjupersonerna beskriver en process dar man begripliggor de politiska malen, de
ekonomiska realiteterna och det hogre ledarskapets intentioner, men dven att man fangar upp
tankar och tendenser bland medarbetare for att féra dem uppat. Forutsattningen for att kunna
gora detta ar att ledaren atnjuter fortroende. Mobaser och Nikkila (2007, sid 26) beskriver det
som “chefens formaga att i handling och retorik visa tydlighet och forutséagbarhet och skapa
vi-kansla™ pa arbetsplatsen, kunna ge feedback, framja delaktighet och att vara narvarande
och rattvis.”

Trots att manga av de intressen intervjupersonerna maste 6verbrygga ar i sak motstridiga,
upplevs inga odverkomliga svarigheter att prioritera, forklara och forankra de beslut som
alaggs dem. En av intervjupersonerna beskriver det som att “’forst Gvervinna sitt eget vanliga,
méanskliga motstand™, for att man ska kunna verkstalla forandringen pa ett trovardigt satt. Tva
av intervjupersonerna beskriver att det alltid finns motstand, oavsett om medarbetarna sjalva
varit delaktiga i att ta fram underlaget for férandringen eller om foérutsattningarna &r goda for
att genomfora forandringen.

Enligt min asikt ar oron i forandringssituationer nagot allmanmanskligt, och utifran
intervjupersonernas svar far jag en bild av att forsta linjens chefer har nagot av en
stotddmpande funktion i organisationen: de verkstéller de delar av férandringen som ar ytterst
narmast grasrotterna och far ta emot synpunkter och marker av férandringar i arbetsklimatet
som kan uppkomma till féljd av férandringen.

En intervjuperson beskriver det som att:

’Mitt jobb ar ju att stotta folk, de blir angsliga och om jag da sjalv har en pessimistisk syn
behover jag lagga den at sidan for att férsoka skapa en positiv anda™

Liknande uttalanden gors under samtliga intervjuers gang av i stort sett samtliga
intervjupersoner, att man oavsett egna tankar har en funktion att fylla i att férséka géra
omorganisationen till ndgot sa smidigt och smartfritt som mojligt.

Aven om en del av de intervjupersoner jag talat med beskriver en rad positiva egenskaper hos
den gamla organisation, sdsom narhet till medborgarna och god lokalkédnnedom, s ar det i
stor utstrackning sa att de som har en positiv syn pa den tidigare organisationen framst
tidigare arbetat inom kommundelar som haft en god ekonomisk situation och stora
mojligheter till ett forebyggande arbete. De som varit i den motsatta situationen har haft en
helt annan upplevelse. Detta har dven varit en faktor i den senaste omorganisation, att ett
helhetsgrepp ska tas och att socioekonomiskt utsatta stadsdelar inte sjalva ska béra
kostnaderna pa bekostnad av de andra verksamheter som bedrivs, och varav vissa &r
lagstadgade.

Den ursprungliga tanken med decentraliseringen av verksamheterna sades vara nérhet till
medborgarna och, har jag latits forsta, att man genom béttre kdinnedom om lokalomradet man
verkar i skulle uppna en mer kostnadseffektiv drift. Resultatet har blivit de olika stadsdelarna
fick en mycket ojamn ekonomisk belastning, utifran klientgruppernas socioekonomiska
sammansattning. Med den nya organisationen torde de som arbetat under hardast forhallanden
och haft problem med att halla de ekonomiska ramarna, fa ett nagot storre ekonomiskt
utrymme, savida inte de ekonomiska ramarna &ndras, 6vergripande.
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Jacobsen och Thorsvik(2002) beskriver i ’Hur moderna organisationer fungerar” en strategi
for organisationsforandring som de rubricerar som Organisationsutveckling, som fokuserar pa
medinflytande, personlig utveckling och samarbete. Tanken bakom strategin &r att gora fragan
om organisationens forandring till en gemensamt dgd process, som chefer och medarbetare
alla deltar i planerandet av. Fordelarna med en sadan strategi skulle enligt min asikt kunna
tankas vara att forandringarna blir lattare att acceptera for de som har del i den.

Aven om man inte fullt ut tillampar organisationsutvecklingsstrategin kan det enligt min
mening vara en poang att anvanda medinflytande 6ver planeringen som ett satt att fa
medarbetare i hogre grad kénna sig delaktiga. Det kan sannolikt &ven anvéndas som ett sétt att
skapa sig en uppfattning om vilka tidsramar som ar realistiska att satta for forandringarna.

Dock ar strategin ej problemfri, genom att 6ppna upp for en storre grad av medinflytande kan
man dppna upp for konflikter och kraftmétningar mellan olika instanser i organisationen. Det
kan &ven tankas att tiden for gradvis forandringar och radslag inte finnes (Jacobsen, Thorsvik
2002), det kan da enligt mig upplevas som att medarbetarna kallas till en rad moten dér allt pa
forhand &r bestamt.

Organisationsutvecklingsstrategin har sitt ursprung i Human realations management-teorin
om hur ménniskor har manga, olika behov som behdver tillfredsstallas,
organisationsutvecklingen knyter an till de behov som Mclellan beskriver som behov av makt
och samhorighet. Genom att fa medinflytande 6ver organisationens forandringsprocess
uppfylls behovet av makt och genom att det skulle kunna tdnkas goras gemensamt i
hanterbara grupper skulle behovet av samhdrighet kunna fa tillfredsstallelse.

Enligt min uppfattning ar det sa att den offentliga sektorn i allmanhet &r understallt ett
ekonomiskt tryck, dels i form av krav pa kostnadseffektivitet och bitvis ganska rigida
budgetramar. | ett sadant perspektiv vore det tankvart att i hogre grad gemensamt planera
forandringar, for att pa sa satt dra nytta av den intertia som kan uppsta nar medarbetare far
vara delaktiga.

8.2 Viktiga paverkansfaktorer

Genomgaende for alla intervjupersoner ar att man upplever att det finns en benagenhet till
tidsoptimism nér det géller organisationsforandringar. Att tiden som allokerats for att
genomfora forandringarna oftast inte récker till, att organisationsforandringen i sig inte hunnit
utvarderas eller satta sig innan nasta forandring foljer pa. | vissa av forandringarna, framst de
dar medarbetare fatt komma med synpunkter eller hjalpa till att utforma férandringen, har
forandringen tidsmassigt fortlopt som planerat, det ar &ven de férdndringarna som
intervjupersonerna upplevt mottagits bast.

Samtliga intervjupersoner beskriver under sjdlva organisationsforandringen att det uppstar
administrativa och logistiska problem som behdver l6sas; Lokaler som ej ar redo eller ej ar
lediga trots att organisationen inlett flytt, att kontakten med de andra organisationer man
tidigare samverkat med i kommundelsorganisationen foréandrats. En intervjudeltagare
beskriver en av organisationsforandringarna:
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’Det gick fort, da var inget klart, det var inte klart hur arkiven skulle hanteras. Vi hann
aldrig gora klart pa vara kontor. Vi hade jobbat med planeringen, men bara den stora
planeringen, de praktiska detaljerna, smasakerna, vilka klienter som foljer med vem, det var
inte klart”

’Lokalerna var inte klara, vi fick fina lokaler, men barn och familj fick satta sig i helt andra
lokaler”

En annan intervjuperson beskriver den snabba processen for omorganisation:

’Det ter sig oturligt, men vi hade ett perspektiv pa 6-12 manader, att forandringen skulle
kunna verkstallas inom den tidsramen. Det tar mer an 12 manader att andra pa sig sjalv, och
annu langre tid for att a&ndra pa en myndighet.”

Jag stallde foljdfragor for att bringa klarhet i vad som foranlett den snabba férandringen och
far beskrivet att det ar ett resultat av att man ville passa in forandringen sa att den ar klar
innan det nya budgetaret inleds. Upplevelsen av den specifika forandringen praglades saledes
i hog grad av att beslutet togs sent under ett budgetar, men med syftet att fullstandigt slutfora
den innan det nya budgetaret inleddes, vilket resulterade i att en rad praktiska detaljer fick ad
hoc-l6sningar.

| stora drag upplevs de forandringar som nu gjorts och fortfarande gors som nagot positivt,
man far mojlighet att specialisera sig, manga av intervjupersonerna beskriver en tkad
professionalitet, man far klara avgransningar i sin yrkesroll. De punkter som
intervjupersonerna har framfort viss kritik ar framst de jag behandlar i stycket om viktiga
paverkansfaktorer, man upplever att forandringen gatt for fort, att planeringen varit for
optimistisk betraffande tidsramarna och att planeringen varit for oversiktlig och inte tagit
hansyn till de praktiska och logistiska problem som kan uppsta.

Enligt min uppfattning ar det nar det brister pa dessa punkter som forsta linjens chefers
position mellan medarbetarna och ledarskapet blir som mest kénslig. | sadana lagen uppstar
en situation som l&tt kan upplevas som stressande nar man forsoker jamka och parera de
inbdrdes motstridiga krav som stélls pa forstaelse och solidaritet samt lojalitet och effektivitet.
Frestelsen i sadana situationer &r att man gor det latt for sig och helhjartat allierar sig med
nagon av parterna, pa bekostnad av trovardheten hos den andra parten och i det langa loppet
verksamhetens funktionsduglighet.

Under intervjuerna beskrivs ofta tidsproblematiken, att man ofta ar positiva till sjalva
forandringen i sig, men att de snéva tidsramarna som férandringen understélls gor att det blir
en svarare uppgift for forsta linjens chefer att fa verksamheten samt medarbetarna att se
forandringen som nagot positivt.
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8.3 Delaktighet

Nér intervjupersonerna beskriver deltagandet i férandringsprocesserna blir resultatet blandat,
en av intervjupersonerna beskriver ett beslut som presenteras fardigt, utan diskussion en
annan intervjuperson beskriver en hogre grad av delaktighet:

’Den sista har varit bra, vi har haft hela 2007 pa oss, sammansvetsat ledningsgruppen, alla
1:e socialsekreterare i en grupp och vi har Iost alla de praktiska sakerna som kan komma att
dyka upp pa vagen.”

Intervjupersonen beskriver dven att resultatet av ovan ndmnda omorganisation blev positivt, i
stort sett alla som arbetar inom organisationen har varit néjda och man har fatt en god
arbetsmiljo. Inflytande i planeringsprocessen beskrivs som positivt, men tidsaspekten
framtrader hos alla intervjupersoner som nagot centralt:

’Problemet &r inte att man inte far vara med och tycka om man vill, problemet &r att det ska
ga sa fort nar beslutet val ar taget.”

Nagra beskriver organisationsforandringen och de efterféljande processerna med att etablera
den nya organisationen som nagot man maste jobba med lange, men att det inte gar att forcera
om man vill ha ett gott resultat.

En annan aspekt som av intervjupersonerna beskrivs som viktig vid
organisationsforandringar &r kommunikationen med ledningen, flera intervjupersoner berattar
om det stod de upplevt fran sin narmaste chef, framfor allt i situationer da forandringen kan
tankas vara svarforankrad:

X ar bra och ordnar alltid allt till det bésta for oss, med ett sadant ledarskap blir det inte sa
mycket gnissel nar saker andras.”

Nar jag sedan gar in pa att fraga narmare betraffande vad de sjalva upplever att de hade for
roll i sjalva omorganisationen beskriver intervjupersonerna nagon form av stodjande;

Ett samlande ansvar, inte speciellt annorlunda jamfort med socialt forandringsarbete i
allméanhet, handledning och vagledning™

Detta upplevs vara en viktig funktion och ett intressant arbete men ett par av
intervjupersonerna beskriver att:

’Det kan vara ensamt, man ar inte en i personalgruppen”

Liknande uttalanden aterkommer och beskriver en situation dar man kan uppleva sig vara i
klam mellan de krav pa lojalitet och solidaritet som stalls i forandringssituationen.

Samtliga intervjupersoner nar de tillfragas om hur man upplever det att vara mellan ledarskap

och de som arbetar med klientkontakt beskriver att rollen innebar en intressekonflikt som man
maste parera:
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’Som forsta linjens chef representerar man arbetsgivaren, men man har fortfarande
lojaliteten till gruppen”

Utifran det som intervjupersonerna beskriver som negativa erfarenheter och upplevelser och
tvartom kan man sluta sig till att det finns fordelar med att forankra fordndringarna i flera led i
organisationen, att inhdmta synpunkter och asikter, framfor allt gallande de delar av
verksamheten som ledarskapet mindre ofta kommer i direktkontakt med. Thylefors (1991)
beskriver i ’Ledarskap i vard, omsorg och uthildning™ hur besluten kan bli undermaliga om
informationen enbart kommer uppifran och ner. Thylefors (1991) beskriver dven om hur
information, om det inte finns tydliga 6ppna kanaler for den, kan riskera att stanna pa
mellanchefniva, da de som har de befattningarna énskar skydda personalen och sig sjalva.

8.4 Betydelsen av viktig information

Upplevelsen av hanteringen av information under sjalva organisationsforandringen varierar
mellan de olika intervjupersonerna. Nagra av de intervjuade beskriver att de mer eller mindre
att information och paverkan varit ensidigt vertikal, att beslutet gatt fran politikerna till de
ledande tjanstemannen och nerdt i beslutskedjan. Lika manga beskriver att de suttit i olika
grupper och haft synpunkter, planerat och fatt feedback pa sina synpunkter och idéer.

En tendens ar att de intervjupersoner som upplevt manga organisationsforandringar har en
mer kritisk syn pad medbestammande och samrad. Man upplever aven rent praktiska hinder,
trots moderna kommunikationsmedel; Svar pa fragor via mail, eller aterkoppling via telefon
pa synpunkter drojer.

De flesta intervjupersonerna beskriver pa olika sétt en 6nskan att hallas informerade om hur
planeringen av organisationsforandring gar och att det faktum att en organisationsférandring
ar pa gang men att de inte vet nar, hur och vilka som paverkas gor att det sprids oro bland
medarbetarna. Detta gor att sjalva forandringen i sig, nar den genomfors, blir svarare och en
intervjuperson beskriver hur hon maste aterkommande arbeta motivera medarbetarna extra for
att fa dem att se positivt pa forandringarna.

*Jag far forsoka plocka fram de positiva sakerna, férsoka gora folk glada, motivera.”

’Under en tidigare omorganisation gick det inte bra, det lyckades inte, folk blev oroliga och
en del sokte jobb pa andra stallen, de ville inte vara med”

Genomgaende i alla intervjusvar &r att IFO inte utvarderar organisationsférandringar pa nagot
formellt vis, med externa granskare. Dels da man historiskt inte tidigare gjort sa, men aven for
att man upplever att det med tanke pa verksamheternas kansliga art skulle kunna bli
problematiskt, med sekretess och personlig integritet i atanke. Dock namner merparten av
intervjupersonerna att det sker en regelbunden kvalificerad uppféljning och att
forandringarnas konsekvenser foljs upp noggrant. Ett par av intervjupersonerna namner att de
garna hade sett en mer djupgaende analys av forandringens konsekvenser, for att utrona
huruvida 6nskade effekter har uppnatts eller ej, och om vidare justeringar behéver goras.
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8.5 Omorganisationen i relation till klienter och brukare

Samtliga intervjupersoner beskriver en forvirring initialt, nar klienter tvingas vanda sig till
kontor som ligger i andra omraden an de &r vana vid, ibland i en annan del av staden. Vissa
delar av problemen blev bestédndiga, som klienter som nddgas bestka flera olika kontor runt
om i staden pa grund av att familjen har multipla problem (Sasom en kombination av
missbruk, forsorjningsproblem och familjeproblem av olika slag).

Dock upplevs det i vissa av verksamheterna att klienterna ser positivt pa att de kommer till ett
kontor som hanterar just deras typ av problem. I den ursprungliga kommundelsorganisationen
delade folk som sokte hjalp for missbruk, ekonomiskt bistand och samtliga problem som
socialtjansten arbetade med vantrum, vilket kunde upplevas som rorigt. Nar verksamheterna
centraliserades efter funktion resulterade det i att vissa vantrum avlastades, medan vissa mer
eller mindre ar fulla under hela 6ppettiden.

Likvardigheten i bemotande och behandling av klienter ar nadgot som upplevts 6ka i och med
centraliseringen, en av intervjupersonerna beskriver det som att:

’Meningen ar att vi arbetar ihop oss sa att klienterna far samma besked och samma
behandling av alla. Vid tillfallen nar vi forstesekreterare har diskuterat har vi upptéckt att det
finns en rad olika satt som man léser problemen, men vi jobbar med det.”

Den 6kade likvardigheten beskrivs som en process dar alla jobbar, tar lardom av varandra och
slutligen gar arbetet mot en 6kad kongruens. En intervjuperson beskriver aven att:

’Den samlade erfarenheten underléattar i kontakter med andra organisationer, man vet vad
som funkar och vart man ska vanda sig.

Det faktum att man enbart arbetar med ett omrade gor att man pa daglig basis tillampar den
lagstiftning som reglerar omradet, vilket i sin tur leder till att man blir sakrare pa lagens
innebord, syfte och granser:

Vi har blivit battre pa rattstillampning, eftersom vi tillampar lagarna mer frekvent. Pa vissa
kommundelskontor kunde det tidigare ga flera ar mellan tillampandet av vissa lagar.

Nagra av intervjupersonerna beskriver som foljd av den senaste omorganisationen att de fatt
battre arbetsmiljo. Aterkommande i samtliga intervjuer ar tankar om att det ger en trygghet att
vara under samma tak.

I sjalva omorganisationsprocessen beskriver ett par intervjupersoner att de "tappat” klienter,
det vill sdga att de tidigare haft en roll i organisationen men under omorganisationen tilldelats
andra arbetsuppgifter, vilket i sin tur resulterat i att klienten fatt en ny handlaggare, ofta i en
annan del av staden, vilket inte har upplevts som positivt. En intervjuperson beskriver det som
att:
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”Det ar ju sa i borjan, svart att hitta hit, man har alltid gatt till ett stalle, men till sist
kommer de &nda hit, det &r ju pengar det handlar om, en stark drivkraft.”

8.6 Omorganisationen och samverkan/samarbetet

Det forekommer dven i samtliga intervjuer att man beskriver att narheten gor att
informationen fardas snabbare, man behdver inte i lika stor utstrackning forlita sig pa mail
samt telefon nar det géller interna arenden. Detta upplevs som positivt, att kunna snabbt
radfraga eller konsultera kollegor som arbetar inom samma eller narliggande &mnesomrade.

Dock forekommer &ven i lika stor utstrdckning en oro Gver att man tappat kontakten med
andra verksamheter som tidigare 1ag i samma fastigheter, man hade tidigare gemensamma
lokaler med kommundelens 6vriga administration, chefer inom skola, aldreomsorg, fritid och
kultur, samverkan med dessa upplevs ha forandrats, i vissa fall till det samre. De fall dér det
inneburit en forsamring har framfor allt varit i samverkan med skolan d&r man inte langre har
samma mojlighet att halla sig informerade om tendenser till problem. En intervjuperson
beskriver att man tappat lite av helhetsperspektivet:

”*Ja, fran borjan nar vi satt ute i X kom det en person, som inte hade jobb, som inte hade
nagon ekonomi och ingen barnomsorg till sina barn, vi l6ste det inom huset, vi ordnade
ekonomiskt bistand, vi ordnade barnomsorg och i vissa fall aven ett jobb till personen”

En annan intervjuperson beskriver det som att:
"Sen tappar vi, tyvarr, lite av var omvérldsanalys och vi kan inte vara allround-
socialarbetare som tidigare”

Tva av intervjupersonerna beskriver att samverkan med skolan till en bérjan forsvann helt, da
man fran skolans hall inte kunde bringa klarhet i vem inom IFO som ansvarade for vad och
var de befann sig organisatoriskt men dven i fysisk mening.

Manga intervjupersoner beskriver narheten till det lokala samhéllet och kunskaper om
problem men &ven vélgorande faktorer som goda effekter av det decentraliserade
kommundelssystemet.

Vi var ofta ute i skolorna, ja ibland var vi stationerade nagon tid i veckan pa en skola for att
arbeta med forebyggande arbete.”

Flera av intervjupersonerna upplever att de som utstationerade i stadsdelarna blev

mangsysslare, pa gott och pa ont, de fick tillfalle att I6sa problem av varierande art, men det
fanns inte tid eller mojlighet att specialisera sig och bli “experter” inom nagot omrade.
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9. Diskussion

| uppsatsens inledande kapitel beskrev jag mitt syfte och mina fragestallningar som skulle
ligga till grund for undersokningarna. | detta kapitel redogor jag for hur de olika
fragestallningarna har besvarats och de slutsatser jag drar av min studie som helhet.

e Hur upplever forsta linjens chefer organisationsférandringar inom socialtjansten?

Jag kan konstatera att merparten av intervjupersonerna upplever det som att de har ett stort
ansvar i omorganiseringar vad det galler att motivera och lugna medarbetare och férankra de
beslut som tagits av ledning eller politiker. Hur tungt arbetet blir for de individuella cheferna
ar avhangigt hur beslutet tagits och hur stor delaktigheten har varit.

e Vilka faktorer paverkar om en omorganisation leder till 6nskat resultat?

De faktorer som paverkar i storst utstrackning ar tidsaspekten, huruvida férandringens
planering ar tidsmaéssigt realistisk. Huruvida medarbetarna och forsta linjens chefer kunnat
vara delaktiga i planeringen &r avgorande for hur praktiska och logistiska problem I6ses under
omorganiseringens gang.

e Hur delaktig ar personalen i planeringen av omorganisationen?

Delaktigheten varierar, vissa intervjupersoner har varit med i planeringsgrupper, tagit in
asikter fran medarbetare, vissa upplever att de fatt fardiga beslut presenterade for att
verkstallas. Fragan kan inte besvaras pa ett entydigt satt, utan det varierar fran verksamhet till
verksamhet, och mellan olika omorganiseringar.

e Hur viktig ar information betréffande omorganisationen?

Informationen upplevs som utomordentligt viktig, franvaron av information ar en kalla till oro
och leder till en tyngre uppgift for forsta linjens chefer. Vidare kan jag konstatera att det finns
en viss efterfragan pa uppfoljning och undersékning betraffande hur utfallet av
omorganiseringen blev.

e Hur upplever personalen att organisationsforandringarna paverkat relationen till
klienter och brukare?

Mitt resultat pekar pa att det varierar stort, a ena sidan upplever manga att de kan ge battre
vard, service och omsorg till klienterna da de kan specialisera sig i den nya organisationen.
Men vissa har svarat att omorganiseringen i sig har resulterat i att klienterna initialt blivit
desorienterade och frustrerade. Aterigen aktualiseras vikten av informationen.

e Hur paverkar organisationsforandringarna samverkan med externa organisationer
och samarbete med andra interna funktioner?

21



Samverkan och samarbete med externa paverkas sa tillvida att kringliggande organisationer
som rent fysiskt tidigare legat i samma lokaler har fatt svarare att fa tag i “’ratt personer” nar
de sOker folk i den nya organisationen. Dock har samverkan och samarbetet med
organisationer som man har stort gemensamt ansvar for klienter med, forbattrats. Det
forebyggande arbetet tillsammans med skolor har forsvarats i vissa fall.

9.1 Sammanfattning

Organisationer ar som sa manga andra samhallsinstitutioner ocksa féremal for olika trender.
Detta blir tydligt nar man sett narmare pa de kommuner som gatt igenom forandringar mellan
central forvaltning, decentraliserad forvaltning, bestéllare-utférarmodeller, intraprenader och
sa vidare. Eftersom socialt arbete oftast ar politiskt styrd offentlig verksamhet ar det enligt
min uppfattning som sa att de som arbetar i dessa verksamheter kan komma att fa leva med att
trender sveper in som orkaner, fangar upp de politiskt fortroendevalda under medias
hyllningar. Darfor ar det enligt mig en poang att organisationer har en viss inneboende troghet
och ett visst motstand mot forandringar, helt enkelt for att forhindra att socialt arbete blir en
ideologisk experimentverkstad.

Framfor allt ar det viktigt i samverkan med andra offentliga verksamheter som &r foremal for
forandringstryck, att organisationen inte forandras sa snabbt att man inte hinner informera
sina samverkanspartners.

Samma hansynstaganden foreligger i forhallandet visavi klienterna, om organisationen
forandras for fort och med bristféallig information finns risken att de hamnar i en situation dar
den gamla handlaggaren fatt nya uppgifter och finns pa annan plats utan att han/hon vet vart
man vander sig for att erhalla samma hjalp.

De mest positiva omdoémena betréffande hur omorganisationen upplevs &r i den
professionalitet som kommer av att vara en del av en d&ndamalsenlig organisation, att deras del
av organisationens kunskap om deras specifika falt okar och halls hog. Detta &r ju ocksa en
variabel som paverkar klienterna i slutdndan, att de i hogre utstrackning far andamalsenlig
hjalp av professionella vars kompetens kommer av specialisering och frekvent tillampning av
lagstiftning och rutiner.

Utifran det insamlade materialet satt i relation till teorin drar jag slutsatsen att NPN-teorin,
som faktiskt tillampades i socialtjansten i Boras inte gett de vinster som man hoppades.
Forvisso har ekonomistyrningen gett mojligheter till ekonomisk kontroll och méjligheten att
planera verksamheter preliminért, men det har &ven gett upphov till en rad bieffekter.

Problemen uppkommer nar decentraliseringen leder till brister i likabehandlingen pa grund av
de olikheter i socioekonomiska betingelser i de olika stadsdelarna. Dilemmat med att tillampa
ekonomistyrning i socialt arbete ar att en sa stor del av det sociala arbetet ar avhangigt externa
faktorer som varken den enskilde socialarbetaren, eller ledaren kan paverka, den allmanna
ekonomiska situationen i samhallet, sysselsattningstrender och lagstiftning &r alla faktorer
som kan &ndras inom ett tdmligen kort tidsperspektiv.
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Aven om sociallagstiftningen ar ramlagar med viss marginal for viss divergens ar det 4nda s&
att det kan upplevas problematiskt att kombinera "God ekonomisk hushallning”
(Kommunallagen 8 kap 18) med socialtjanstlagens portalparagraf: ’Den som inte sjalv kan
tillgodose sina behov eller kan fa dem tillgodosedda pa annat satt har ratt till bistand av
socialnamnden for sin forsorjning (forsorjningsstdd) och for sin livsforing i dvrigt.”
(Socialtjanstlagen 4 kap 18)

Enligt min mening ar de bada malsattningarna kombinerbara, men inte inom den
kommundelsorganisation som socialtjansten tidigare arbetade under. Den tidigare
organisationen forhindrade 6verblick och skapade skillnader. Situationer uppstod déar
verksamheter antingen fick viktas mot andra verksamheter, eller att kostnaderna 6kade,
alternativt holls vid ett minimum.

10. Avslutning

Att undersoka organisationer och manniskors upplevelser av dem och framfor allt under
forandring &r ett ganska spretigt studieomrade. Att undersoka sadana handelser ett par
manader efter senaste omorganisering gor att folk har tydliga och starka asikter, den nya
organisationens barnsjukdomar yttrar sig fortfarande sporadiskt.

Intervjuerna har kants meningsfulla och beskrivande och jag upplever att jag fatt en inblick i
det amne jag undersokt. Trots att jag tidigare har haft en ganska god bild av IFO Boras har jag
fatt en an battre insikt i hur planering, beslutsgang och ledning fungerar.

Mina egna prestationer betraffande uppsatsen ar vad jag sjalv bedémer, adekvata. Jag kunde
lagt mer tid pa planering, tidigare blivit klar med metod och tidigare studier. Det jag bedomde
att jag som ensam uppsatsskrivare vann i form av autonomi och underlattade beslut hade dven
en baksida i det avseendet att jag inte pa daglig basis kunnat anvanda en annan socionom som
bollplank.

| slutandan tror jag att jag kunnat sdga nagot om det jag amnade undersoka, inga
varldsomvélvande resultat utan ett ganska enkelt konstaterande — det ar bra att ha med folk
nar man ska forandra saker som berér dem.

Eftersom de flesta uppsatser som beror organisationsforandringar i socialtjansten verkar ha en
lutning 4t det kvalitativa anser jag att det hade varit relevant och intressant att undersoka en
organisationsforandring, med kvantitativ metod, ur ett brukarperspektiv. For att fa en
utomstaendes syn pa organisationsforandringen. I slutandan ar ju det for service, omsorg och
hjéalp at medborgarna som socialtjansten ska utformas.

Nog finns det mal och mening i var fard - men det &r vagen, som &r moédan vard.
-Karin Boye
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Bilaga 1 — Intervjuguide

Bakgrund
Beréatta om din bakgrund (Hur l&nge du arbetat i socialt arbete, tidigare relevanta
arbetsuppgifter)

Ansvar
Beskriv ditt ansvarsomrade, uppgifter.

Ledarskap
Vad forvéntas av en ledare i forandringsituationer? Vilka har storst forvantningar? Hur arbetar
man med organisationers naturliga intertia?

Forandringen i sig
Hur lang tid tog organisationsforandringen, hur djupt ner i organisationen var den foérankrad?
Vilka deltog i planeringen? Gick det som planerat? Gav det dnskat resultat?

Solidaritet / Lojalitet

Hur upplevs det att ha flera instanser att ta hansyn till, lojalitet visavi ledarskap, solidaritet
visavi frontlinjebyrakrater samt de évergripande politiska malen, framfor allt i
organisationsforandringar?

Nér blir intressekonflikterna som tydligast, hur jamkar man bast de motstridiga intressena?
Professionalitet / handlingseffektivitet — Kostnadseffektivitet

Utvardering / Kvalificerad uppféljning

Hur utvarderas organisationsforandringar? Utvarderas de eller understélls de enbart
kvalificerad uppfoljning? Vilka gor utvarderingen?

25



	Innehåll
	1. Inledning        4
	2. Syfte och frågeställningar      4
	3. Begrepp        4
	4. Borås socialtjänstorganisation     5
	5. Litteraturgenomgång      6
	5.1 Historisk tillbakablick på organisationsteori  6
	5.2 Samtida studier av omorganisering   7
	6. Teoretisk referensram       7
	6.1 New public management
	6.2 Human relations management    8
	7. Metod         9
	7.1 Val av undersökningsmetod    9
	7.2 Urval       10
	7.3 Intervjuguide och genomförande    10
	7.4 Etiska hänsynstaganden     11
	7.4.1 Samtycke     11
	7.4.2 Konfidentialitet    11
	7.4.3 Information     11
	7.4.4 Nyttjande     12
	7.6 Validitet och reliabilitet     12
	8. Resultat och analys        13
	8.1 Upplevelser av organisationsförändringar  13
	8.2 Viktiga påverkansfaktorer     15
	8.3 Delaktighet      17
	8.5 Omorganisationen i relation till klienter och brukare 19
	8.6 Omorganisationen och samverkan/samarbetet  20
	10. Avslutning        23
	1. Inledning
	2. Syfte och frågeställningar
	3. Begrepp
	4. Borås socialtjänstorganisation
	5. Litteraturgenomgång
	5.1 Historisk tillbakablick på organisationsteori
	5.2 Samtida studier av omorganisering
	6. Teoretisk referensram 
	6.1 New public management
	6.2 Human relations management
	7. Metod
	7.1 Val av undersökningsmetod
	7.2 Urval
	7.3 Intervjuguide och genomförande
	7.4 Etiska hänsynstaganden
	7.4.1 Samtycke
	7.4.2 Konfidentialitet
	7.4.3 Information
	7.4.4 Nyttjande
	7.6 Validitet och reliabilitet

	8. Resultat och analys 
	I detta avsnitt inleder jag med att göra en kortfattad beskrivning av intervjupersonerna. Därefter presenterar jag resultatet av mina intervjuer genom att redovisa och analysera vad som framkommit under respektive frågeställning.
	8.1 Upplevelser av organisationsförändringar
	8.2 Viktiga påverkansfaktorer
	8.3 Delaktighet
	8.4 Betydelsen av viktig information
	8.5 Omorganisationen i relation till klienter och brukare
	8.6 Omorganisationen och samverkan/samarbetet
	10. Avslutning
	Källförteckning


