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FORORD

Denna rapport #r skriven som ett férsok att kortfattat redovisa resul-
taten fran en intervjuunderstkning vid social forvaltningen i Angelholm.
Syftet med understkningen ir att vara underlag for beslut om fortsatt
organisationsutveckling vid foérvaltningen. Projektet &r ett samarbete
mellan socialhdgskolan i Lund och social forvaltningen i Angelholm som

bada bekostat utredningen.

Vi vill harmed tacka socialférvaltningen och dess personal for att de
s& valvilligt stallt upp med tid och intresse for var undersékning.

Vi vill ocksd tacka den kursgrupp vid socialhdgskolan som engagerade
sig i undersdkningen och genomfiérde intervjuerna samt tackar vi for att
vi fatt medgivande att lata denna rapport bli en del i socialhdg-

skolans publikationsserie "Meddelanden fran socialhdgskolan".

Forfattarna



INLEDNING

F6r nagra &r sedan paborjades en diskussion vid socialhdgskolorna i
Sverige om att man skulle knyta forskning till skolorna. For att kunna
géra detta skapades ett nytt &mne, socialt arbete, i vilket ocksa skulle

inrdttas professurer vid fyra universitet.

Vid socialhdgskolan i Lund planerades olika projekt dar man skulle for-
stka starta forskning med den dubbla malsdttningen att bade engagera
elever vid skolan och ha praktisk anknytning. Den forskning som skulle
startas skulle kunan utnyttjas i undervisningen. Med denna bakgrund
startades dven detta projekt. I korthet kan némnas, att malsattningen
med projektet &r att tilldmpa och utvérdera organisationsutvecklingsme-

toder p& en socialférvaltning. I dvrigt se bilaga 1.

Ursprungligen diskuterades samarbete mellan socialhdgskolan och soci-
alférvaltningen i Kristianstad kring detta projekt. Trots att personalen
vid férvaltningen var positiv till ftrslaget kom intet samarbete till
stand eftersom Sociala centralnamnden i Kristianstad avbdjde samarbetet.
Efter detta bakslag gick erbjudandet till Angelholm. Anledningen till
att erbjudandet gick dit var att lérare fran socialhdgskolan tidigare
hade varit engagerade i utbildning av fdrvaltningens personal samt att
socialsekreterare frén Angelholm hade varit engagerade i utbildning

vid socialhdgskolan. Ett visst utbyte var redan etablerat. Innan pro-
jektet hade startats hade projektledaren (Kjell Hansson) tillsammans
med Gullvi Sandin varit engagerade i utbildningsaktiviteter som hade

karaktdren av organisationsutveckling.

Ffter diverse sammantrdden inom respektive organisation beviljades me-
del till projektet (bilaga 2). Det drdjde emellertid fram till varen

1981 innan projektet kunde starta med en intervjuundersokning av samt-
lig personal vid forvaltningen i Angelholm. Intervjuundersdkningen skulle

saledes vara det forsta steget i en mera omfattande organisationsut-

veckling vid forvaltningen. (Organisationsplan gver socialfdrvaltningen
i Angelholm se bilaga 3.) En av anledningarna till denna fordrojning
var socialchefsbyte vid socialférvaltningen. Man ville inte starta pro-

jektet forran den nye chefen hade kommit i tjanst.



ARBETSGANG OCH UNDERSOKNINGSMETOD

Vid ett sammantride 80-10-29 vid Angelholms socialfdrvaltning besldts
att organisationsutvecklingsprojektet skulle pabdrjas med att hela per-
sonalen vid socialftrvaltningen skulle intervjuas. Intervjuernas utform-
ning diskuterades inte vid detta tillfdlle. (Bilaga 4).

Varen 1981 fick nagra elever vid socialhdgskolan i Lund p& fordjup-
ningskursen "Socialt arbete med inriktning pa utveckling av grupper,
organisationer och institutioner" méjlighet att delta i projektet.
Projektet anvdndes som en del i undervisningen i denna kurs. I febru-
ari akte en liten grupp elever tillsammans med projektledaren till Angel-
holm fér att ndrmare diskutera projektet med representanter fran social-
férvaltningen. Har beslots att samtliga anstdllda pa socialférvaltningen
skulle bli intervjuade. Vidare besldts hur bokningen av intervjutider
skulle ske. Denna bokning gick till s& att personalen sjdlva fick an-
teckna sig for lémpliga tider. Utifran dessa tider organiserades sjélva
intervjuarbetet. Vi hade p& forhand kommit fram till att det av metod-
skal var l8mpligast att koncentrera intervjuerna till sd kort tids-
period som mgjligt. Vi foreslog 6 - 7 maj, vilket visade sig, med per-
sonalens goda vilja, ga& bra. Fran personalen framkom onskemal om att
redovisningen av intervjuerna skulle ske vid ndgot personalmdte da alla

anstdllda vid socialftrvaltningen var samlade.

Efter detta méte diskuterade eleverna pa fordjupningskursen utformning-
en av intervjuerna. Vi besldt oss ftr en ganska ostrukturerad intervju
med vissa teman (intervjuguide se bilaga 4). Intervjuarna skulle gé

ut i par dar en hade huvudansvaret for frégandet och en for att sé mycket

som mGjligt blev ordagrant nedskrivet.

I borjan av mars togs ytterligare kontakt med socialférvaltningen i
Angelholm. Vid ett méte med davarande tillforordnade socialchefen fick

vi klartecken att pabdrja intervjuundersokningen.

Den 6 och 7 maj genomfdrdes intervjuerna, sammanlagt 28 personer utfra-
gades. Ytterligare tva personer, som inte hade tillfélle att delta under
de aktuella dagarna, intervjuades tvé dagar senare. Intervjuarna inter-
vjuade 4 - 5 personer vardera. Tiden begrénsades till en timme per sam-

tal.



Efter dagarna i Angelholm samlades hela kursgruppen for att samman-
fatta intrycken. Vi kunde dé se vilka problemomraden som verkade mest
angelagna for de anstdllda. Vi skrev ned dessa i form av rubriker for
att senare kunna nyttja dessa vid bearbetningen av materialet. I inter-
vjuerna hade det framkommit att politikerna vid Angelholms socialfor-
valtning hade en viktig roll. Vi ansag det darfor nddvandigt att inter-
vjua representanter fran denna grupp (bilaga 5). Vi valde att tillfréaga
arbetsutskottet eftersom detta borde ha den stdrsta insynen i forvalt-

ningen. Fyra personer ur arbetsutskottet intervjuades den 14 maj.

Fran bdrjan planerades att redovisning av intervjuerna skulle ske under
hosten, men av olika sk&dl kunde detta inte ske. Ett av skdlen var att
det var svarare och mer tidskrdvande &n vi trott fran borjan. Eleverna
som deltagit i projektet under varen gick direkt efter examen ut i for-
varvslivet. Under radande arbetsmarknadsldge har diverse vikariat mast
antas i forsta hand vilket inneburit att projektredovisningen blivit
framflyttad i tiden. Var undersdkningsmetodik har inneburit att det
varit viktigt att de som startat projektet ocksd varit med om samman-

stdllningen och tolkningen av materialet.

ANALYS OCH BEARBETNING AV INTERVJUERNA

Vi bdrjade med att noggrant ldsa igenom samtliga intervjuer och kom

d& fram till att rubrikerna for de problemomraden vi fran bdrjan hade
tankt oss redovisa intervjuerna under, var alltfor negativt utformade.
Den negativa utformningen av de forsta rubrikerna for problemomradena
har flera forklaringar. En &r att eleverna redan innan intervjuerna

hade negativa forvantningar som man fatt bl a fran olika tidningsartik-
lar om socialftrvaltningen. Under intervjuerna hade man ocksa upplevt
att det fanns personer som var radda for att yttra sig om fdorvaltningen.
Det fanns ocksa de som var radda for att Overhuvud taget tala om pro-
blem. Vid denna senare genomldsning av intervjuerna fann vi &dven positiva
uttalanden om forvaltningen. Genom en annorlunda rubriksédttning ville

vi darfor ge en mera nyanserad bild av forvaltningen ddar &ven positivt
material fick plats. Vi kom fram till foljande rubriker: fysisk miljo,
resurser, kunskap - utbildning, organisation, relationer inom avdelning-

arna, relationer mellan avdelningarna, massmedia.



Vart arbete har gatt till sd att vi utifrdn intervjuerna samlade samt-
liga citat under respektive rubrik. Darefter sorterade vi bort citat
sa att uttalanden som liknade varandra endast blev representerade med

nagra citat.

Det ursprungliga intervjumaterialet och citatsamligen ar mycket om-
fattande och maste darfor pa négot sitt bearbetas. Efter odndliga dis-
kussioner fastnade vi slutligen fGr att &ndra de nd@mnda rubrikerna.

Dessa slutliga rubriker/kategorier kan betraktas som var analys och
tolkning av materialet. Detta har varit svart eftersom varje citat skulle
kunna placeras under flera rubriker. Att ett visst citat slutligen har
placerats under en viss rubrik kan darfor diskuteras. Vi har valt att
redovisa direkta citat sa att l&sarna sjédlva kan bilda sig en uppfatt-

ning om hur ett visst citat skall tolkas.

Var analysmetod innebdr att vi inte valt att gdra en noggrann kvantita-

tiv redovisning. Detta innebdr att vi inte presenterar exakt hur manga

som tycker en viss sak. Vi menar att det &r viktigt att ldsarna, per-
sonalen vid férvaltningen i Angelholm, f&r del av s& ménga olika synpunkter
som mojligt. Vi har darfor i den slutliga sammanstdllningen valt att
redovisa sd manga olika synpunkter som m8jligt. Utifrén dessa citat

har vi gjort kommentarer som &r var sammanfattning. Vi ndmner dock vissa

kvantitativa data i sammanfattningen.



RESULTATREDOVISNING

Fysisk mil jo

Under denna rubrik har vi forsokt att samla kommentarer som handlar
om den direkta fysiska miljon, de lokaler man arbetar i, rummens dis-

position, renlighet m m.

"Fysiska miljon bra. Jag trivs bra i huset, eget rum.
Det ar kravet jag har."

"Trevligare att sitta tva, men samtidigt jobbigt."

"Inget vilorum finns, saknar larmknapp. Finns ingenstans att
vara ensam, finns ingenstans att laga mat."

"Trangt och skitigt. Ingen tvdttar gardiner, dadlig miljé."

"Trivs med lokalerna. Upplever det positivt n8r vi jobbar tva och
tva pa samma rum."

"Telefonen ringer, man skriver maskin osv. Man stdr varandra."
"Korridoren &r fér lang."

"Huset &r vackert, ligger vackert." (p)

"Trangt och bbkigt, mycket svart att fa arbetsro." (p)

"Huset trevligt men for tréangt, Man diskuterar i kommunal-

fullmdktige vad man kan gdra." (p)

Manga kommentarer uttrycker samma sak, namligen att miljon i och for

sig ar bra men att man har det for trangt. Man har delade meningar om
trangboddheten. Vissa tycker att det &#r trevligt att sitta flera i samma
rum, andra tycker det &r stdrande. Vidrderingen beror troligen pé vilka
arbetsuppgifter respektive vilka arbetskamrater man har. Nagra direkt

kritiska kommentarer rdr korridoren och st&dningen.

(p) Dessa citat kommer fraén politiker, ©vriga fran tjénsteman



Resurser

Inom alla organisationer ar naturligtvis resurstillgang och resursfor-

delning en viktig fraga. Vi har hdr samlat citat som berdr dessa fragor.

"Resursfordelningen, mycket dalig. Pa sociala avdelningen underbemanning,
handikapp att vi sysslar med mjukdata - darfor svarare for oss att redo-
visa behov."

"Personaldimensioneringen medftr i realiteten lag standard for de so-
ciala tjanster som produceras har."

"Skulle vara storre personaltathet."”
"Sned resursfdrdelning."
"Stoérre resurser for en annan malinriktning."

"Tradition i Angelholm att ej satsa pd sociala sektorn." Den ekonomiska
satsningen &r stdrre pa kamerala och barnomsorg."

"Service har det bra. Sociala sektorn har for mycket att gora."
"Over lag for lite resurser."

"Kamerala klarar sig tamligen hyfsat. Service klarar sig ratt bra
(aldringsavdelningen."

Barntillsyn har for lite folk, minst en person till."

Onskan om omradesindelning och jobba tva personer i varje team.
Fyra tjanster till pd sociala avdelningen skulle behdvas." (p)

"Far ej gehor hos politikerna om mer personal”.
"Det lovas och lovas men det blir inget."
"En del har lite att gdra, en del mycket att gora, orattvist."

"Kallade in en och en. X berdttade om att hon hade for mycket att
gora, inget resultat."

"Det finns wutrymme f6r hardare arbetsbelastning.

Man niamner att den totala resurstilldelningen &r alltfér lag. Vi kan

har namna att flertalet intervjupersoner papekar att man inom férvalt-
ningen har fér lite resurser och kan darfér inte stdlla upp pa den so-
ciala service som annars kunde ges. Det tycks speciellt vara den sociala
avdelningen som &r i behov av ytterligare resurser. Man menar att denna
avdelning varit missgynnad. Det nd@mns ocksa att barntillsynen skulle
behtva en tjianst. Problemen har tydligen ocksa diskuterats men inget

har hént. Arbetsbelastningen &r ojamn mellan olika personer tycker na-

gon. En menar att man kunde arbeta hardare.



Kunskap - utbildning

I foregaende avsnitt talade vi om resurser av mer ekonomisk art. Olika
typer av kunskaper &ar en annan viktig resurs. Under denna rubrik berdrs
dels instdllningen till utbildning i allmidnhet och dels instdllningen

till vidare organisationsutveckling inom forvaltningen.

"Vill ha mer metodutveckling."

"Vore bra med fler internat."

"Mer utbildning behdvs."

"Vill ha mer organisationsutveckling.,"

"Internatet utvecklat personalen.”

"Mycket internutbildning - ndjd."

"Varit med pé& utbildningen, men jag upplevde det inte relevant."
"Problem med folk utan utbildning - k&nslig fréaga."

"Utbildningen pratas det inte om."

"Utbildningen dalig pé forvaltningen."

"Vidareutbildning behdvs."

"Vill ha mer organisationsutveckling."

"Nej, socialforvaltningen sdtter ej sa stort vdrde pd utbildningen.
Det har visat sig i tjanstetillsdttningstvister. Man bedomer det som
battre med personliga kvalifikationer."

"Hir finns en tendens att nonchalera adekvat utbildning."

"Boklig bildning &r inte allt - man méste kunna omsdtta i praktiken."

"Tror inte utbildning har nagon betydelse."
"Behover inte mer utbildning."

"Det finns brister i utbildningen pé& avdelningschefnivé. Det racker
inte med erfarenhet av socialarbete."

"Personalutvecklingen mindre i fdrhallande till andra kommuner -
galler Angelholms kommun i stort."

Meningarna om utbildning &r delade inom ftrvaltningen. Vissa menar att
man skulle vilja ha mer utbildning och organisationsutveckling, andra
att det ar onodigt. En del tycker att internutbildningen &r bra och

tillracklig, andra tycker att den &ar dalig.
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Utifran citaten kan man skdnja ett visst fdorakt mot utbildning och en
allman attityd diar man varderar utbildning lagt. Vad detta beror pa
vet vi inte s& mycket om, men gissningsvis kan det vara sa att det &r
manga inom forvaltningen som saknar formell utbildning som motsvarar
den tjédnst man har. Detta kan vara en av anledningarna till att det

ar en sa kénslig fraga.

Organisationen

Under denna rubrik har vi forsokt sammanstdlla citat som alla ror olika
sidor av organisationen och hur den fungerar. Har innefattar vi aven
relationer inom organisationen som t ex relationer inom och mellan olika

avdelningar m m.

Allmant om organisationen

Vi har férst nagra citat som rent allmdnt berdr organisationen.

"Grundldggande organisationssvarigheter gar ej att forbéttra."

"Den organisation som var ténkt kommer ej i gang, darfor att chefen
ar sjuk.”

"Saknar en fast organisation. A och 0 med chef som kan organisera. Ju
fler som bestdmmer, ju samre blir det."

"Organisationen ej fardigutvecklad. Olyckliga personalkombinaticner.
Psykiskt trott personal = lag toleransniva."

Dessa citat antyder att organisationen dr mindre val fungerande. Ut-
talanden som ar mcyket allminna och inte sdger nagot om vad som even-
tuellt ar fel eller vad som saknas. Man talar om att en orsak till detta
kan vara att man haft en bristande chefsfunktion. For att hitta orsaker
till svarigheterna i organisationen har vi dérfor sokt mera preciserade

forklaringar.

Allmant kaos

"Ratt mycket kaos."

"Har inget stod nagonstans."

"En del skots slarvigt."

"Rorig arbetsplats, borde finnas personalassistent.”

Dessa citat talar om en allmdn rorighet och brist pa stdod. Aven hir

ar det allmanna uttalanden utan preciserade forklaringar.



Informationsproblem

Fn av orsakerna till detta missntje med organisationen kan vara bristan-

de information:

"Vet ej vad andra gor."
"Rejdl information till personalen - ej snacka skit, ta sig i kragen."
"Hir blir vi inte insatta i nagonting."

"Ingen information."

Gemensamma diskussioner

En annan orsak som namns &r brist pa diskussioner:

"Det behdvs malsdttningsformulering och verksamhetsplan sa att vi vet
vilken ambitionsniva politikerna vill ha."

"Relationerna fungerar, vi tréffas ju aldrig."”

"Vi har aldrig gemensamma diskussioner, vi saknar gemensamma mal."
"Vi saknar gemensamma diskussioner."

"E£j snacka skit, ta sig i kragen."

"Jag saknar en djupare diskussion, jag har héga krav...."

De diskussioner som saknas gédller framfor allt malsattningsfragor. Man
saknar for dvrigt gemensamma diskussioner. Detta kan bero pa att man
inte har organiserade traffar med personalen. Men det finns ocksa dom

som tycker att man inte skall prata sd mycket utan goOra mer.

Forsiktighet och radsla

Manga namner som ett stort problem en allmin radsla och forsiktighet:
"Man har ingen trygghet i att man kan séga vad man vill, man tror att
det &r klokt att inte sticka ut nosen.”

"Har inte kunnat ta upp detta, vet ej hur avdelningen uppfattar.
Men sbker ju sig till medhallare - eller?"

"Folk fordomer och tjafsar."
"Har finns en allmdn radsla for att séga ndgonting, falskhet praglar

klimatet, man skulle kunna s8ga att det dr en angestfylld forvalt-
ning."

11
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"Negativ anda, svart att vara naturlig.”
"Dolkstotar."

"Jag haller mig utranfér, men det &r svart, jag tror att jag skulle
raka illa ut om jag sa vad jag tycker."

"Radd for X."

"Fruktansvart irriterat. Genomfalsk atmosfar."

"Tror ej att de flesta talar &drligt."

"Vi misstdnker varandra, har missuppfattningar om varandra."
"Inget stdlle man kan k#dnna sig trygg pa."

"Man &r radd fér.de andra har i forvaltningen, man skulle kunna hjalpa
varandra i st#llet utSver grdnserna, jag tror detta skulle underldtta."

Samtliga uttalanden tyder pa en stor osékerhet och radsla. Uttalanden

av den hiar karaktdren speglar en mycket ogynnsam atmosf&r inom en organi-
sation. Var ridslan kommer ifrén far man ingen riktig uppfattning om,

men manga talar om en falskhet. Frén vem och av vem &r kanske inte heller
sd intressant utan snarare den stora forekomsten av yttranden av detta
slaget. Falskhet och dubbelhet alstrar rédsla i en organisation. Vi

har hdr gatt in i de enskilda intervjuerna och funnit att mer an en
tredjedel av personalen uttrycker denna rédsla. Denna atmosfar gor ju
ocksd att gemensamma diskussioner blir meningsltsa eftersom man inte

vagar yttra sig fritt.
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RELATIONER

Relationer inom avdelningarna

Olika relationer &r en del i organisationen dar vi skall bdrja redovisa

relationerna inom avdelningarna.

"God sammanhallning pa sociala avdelningen. Vi lyssnar pa varandra,
Vi hjalper varandra. Man tillhor en grupp har."

"Positivt, upplever gemenskapen inom avdelningen, man kan diskutera
med sina arbetskamrater."

"Inom serviceavdelningen okay, jag klarar mig sjélv, vet vad man skall
gbra, Det har varit personliga motsattningar, men jag star over det.
Avdelningschefen far man jaga efter. Jag saknar konferenser och samman-
trdden inom avdelningen."

"Kamerala avdelningen fungerar bra. Bra chef p& kamerala avdelningen."”
"Arbetsuppgifterna och arbetskamraterna pad sociala avdelningen &r okey."

Kommentarerna om relationerna inom respektive avdelning &r det mest
positiva inom hela férvaltningen. DA man namner nagot positivt &r det
just detta man né@mner. Citat fran samtliga avdelningar tyder pa att

inom den egna avdelningen &r gemenskapen gad.

Relationer mellan avdelningarna

"Det finns skarpa gridnser mellan avdelningarna - det ar nastan som murar
mellan sociala avdelningen och kamerala avdelningen samt mellan sociala
avdelningen och serviceavdelningen."

"Sociala avdelningen far ej tillracklig insyn 1 vad som sker."

"Inget samarbete mellan avdelningarna, sdrskilt mellan sociala och
service,"

"Samarbetet mellan avdelningarna borde vara dppnare &n vad de ar. Vi
lever i skilda varldar."

"Vet ej vad de andra gor."
"Vet inget om vad som hander."

"Relationsproblem mellan service och sociala avdelningen kulminerade
da vi inte hade nagon socialchef." (p)

"Fullstdndigt hoppldsa manniskor pé utredningsavdelningen. Vi har forsokt
diskutera med dem om samarbetsproblem tusen ganger, men det har inte
hjalpt. Vet inte riktigt vad som hindrar samarbete. Kamerala avdelningen
okey, de ar hjalpsamma s& samarbetet fungerar bra."

"Starka granser mellan avdelningarna."
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"Relationen, samarbetet mellan de olika avdelningarna ar bra."

"Man dr radd for de andra har i forvaltningen. Man skulle kunna hjdlpa
varandra i stallet utdver granserna, jag tror detta skulle underlatta."

"Kamerala speciell grupp, borde underordna sig andra avdelningar."

"Kamerala vill vara med och bestamma och kan forhala beslut. Dom skall
vara service och inget annat."

"Vattent&ta skott mellan avdelningarna kan bero pa kamerala avdel-
ningen."

"Vi har speciellt bra kontakt med sociala avdelningen."

Om man inom avdelningarna kan skénja ett bra stddjande klimat &r det
snarast motsatsen mellan avdelningarna. Flera talar om att det ar skarpa
grédnser mellan avdelningarna. Man har inte tillracklig insyn i varandras
arbete. Det tycks vara storst problem mellan sociala avdelningen och

de bada andra. En intressant synpunkt &r att kamerala avdelningen bidrar
till detta genom att de lagger sig i &drenden som dom inte borde eller
hindrar pa annat sdtt. Fran andra undersdkningar vet man att det inte

ar ovanligt att grupper haller samman mot nagon yttre fiende och kan

med hjdlp av denna yttre fiende skapa en god stamning inom den egna
gruppen. Detta innebdr att det kan vara lattare att fordraga kon-
flikter mellan avdelningar &n att ta upp och beskriva de interna kon-

flikterna. Om detta g8ller har vet vi inte.

Relationer tjanstemidn - politiker

Eftersom politikerna &Ar ansvariga for verksamheten i organisationen

ar det naturligtvis viktigt hur samarbetet mellan politikerna och tjénste-

mannen fungerar.

"Fungerar bra. Fungerar till belatenhet idag. Vi har i arbetsutskottet
férhoppningen att det fungerar bra dverallt. Det finns saker man skulle
vilja andra men det h&ller jag for mig sjalv." (p)

"Fungerar bra. Har aldrig haft sdrstdllningar mot varandra." (p)

"Personligen har jag inga svarigheter med personalen. Jag vet att det
finns dom som har." (p)

“Tjanstemdnnen har lite fér stor delegation." (p)

"Inget att anmirka men man kan tycka ibland att man gatt emot vid be-
slut. Ibland har tjanstemdnnen svart att forsté det, upplevs negativt."

(p)

"Wi &r mera utanfdr nu nar vi har vara sammantrédden utanfdr huset."

(p)
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"Kan prata med alla tjdnstemdn. Har god kontakt, ldgger mig inte i so-
cialsekreterarnas arbete om dom inte behdver hjalp." (p)

"Samarbetet med socialchefen och avdelningschefer fungerar fint. Jag
har mest dem dom att gdra." (p)

"Jag har inte personligen talat med assistenterna eller kontoristerna.
Jag véagar inte uttala mig, vill inte resonera om det. Det fungerar bra."

(p)
"Politiker har ingen forstéelse for det praktiska arbetet."

"De har inte ndgon forestdllning om hur vi jobbar, bristerna ar
skrammande, de ir kndliga - gndlliga. Det finns ej nagot samarbete."

"Ingen politikerkontakt."

"Det finns misstro mellan politikerna och tjénstemannen, men det finns
undantag - det finns de som har politikernas fortroende."

"Vi kdnner oss inte horsammade av politikerna."

"Alldeles for lite samarbete, politikerna vet sé lite vad vi gbr, hade
hoppats att de skulle visa mer intresse."

"Politiker har stort inflytande, det komplicerar forhallandet."
"Det saknas intresse bade fran tjanstemdn och politiker."

"Utredningsavdelningen vill nog ha mer kontakt med arbetsutskottet."
"Alldeles for lite samarbete politiker/tjénstemén."

"Bra kontakt med politiker, bra gensvar.”
"Vad jag vet &ar det bra."
"Jag har ingen direkt kontakt s& det kan jag inte séga.”

"Mellan tjédnstemdn och politiker, mycket bra samarbete men jag saknar
ibland ideologisk farg och debatt."

“Relationen varierande, ibland kdrvt ibland bra."

Under denna rubrik har vi tagit med ett stort antal citat eftersom vi
tycker att det ar en viktig fradga och att resultaten &ar intressanta.
Fran tjinsteminnens sida rader delade meningar om hur kontakten mellan
politikerna och tjansteménnen &r - en del tycker den &r dalig och dnskar
mer kontakt och ett storre samarbete, andra tycker att den &r bra.
Tjanstemdnnen sager ocksd att politikerna inte vet vad det praktiska
arbetet pa byran innebar. Man menar ocksd att politikerna inte horsammar
deras onskemal och att de &r misstdnksamma. De kritiska rosterna kommer
framfor allt fran sociala avdelningen och service. De positiva kommer
fran kamerala avdelningen. Politikerna &r dédremot eniga om att det fun-

gerar bra. Hur samarbetet &r blir svart att riktigt fa ett grepp om,
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eftersom man har sa olika uppfattningar om det. Detta faktum kan betyda
att man inte pratar sérskilt mycket om hur man upplever samarbetet mellan
sig. Alternativt kan det betyda att politikerna vill foérskona samarbetet
medan tjanstemdnnen kanske 8r alltfor fixerade vid politikerna. Denna
reaktion fran tjanstemdnnen kan bero pé att malsdttning och policy i

forvaltningen &r oklar och luddig.

Relationer socialchef - avdelningschefer

"Det har funnits relationsproblem mellan service- och sociala avdel-
ningen. De kulminerade d& vi inte hade nagon socialchef. Jag har en
kdnsla av att de Bverbryggs nu." (p)

"Mellan avdelningarna, lite gnissel ibland - men till férdel - det har
blivit battre. Gnisslet har berott pa att man haft olika mycket att
gora pa de olika avdelningarna. Vi &r beldtna som det &r."

"Relationen mellan avdelningscheferna och socialchefen tror jag sékert

ar bra, absolut.”

Relationerna mellan avdelningschefer och socialchef tycks nu vara goda.

Citaten tyder pd férhoppningar att det skall bli &nnu béattre.

Relationer AU-namnden

"Svart ibland, ndmnden tycker att den far for lite information." (p)
"Namnden tycker att den blir fér lite insatt." (p)

"Namnden tycker att den tidvis fatt fér lite insyn." (p)

Uttalanden om relationer mellan arbetsutskottet och socialné@mnden tyder

pa att nimnden blir fér lite informerad och insatt i AU-s arbete.



CHEFSFUNKTIONEN

Vid vara intervjuer hade vi inte chefsfunktionen som nagot fristaende

tema men det har visat sig att manga sjdlva har tagit upp detta tema.

Vi har brutit ut "chefsfunktionen'" som tema eftersom vi tror att dessa
synpunkter kan bidra till att forklara missnojet med organisationen

som helhet.
"Ombyten pa chefsposten, tdta byten, ingen chef stannar sa ldnge att
han kan fa grepp och kan ta tag i saker och ting."

"Det &r egentligen ett helt komplex av orsaker, chefen &r en viktig
orsak."

"Praglats av oro sedan gamle socialchefen avled 1977."
"Chefsbyten ett problem."

"Tror att mycket av problemen ligger pé cheferna. Riktiga krisen var
nar X var har."

"Avdelningschefen ej alltid fort fram deras krav." (p)

"Avdelningschefen dr ett problem i sig sjdlv, stor franvaro eftersom
han ar facklig ordférande."

"Avdelningschefen svar att traffa, borde vara utrustad med lasso."
"Tror det blir battre ndr H kommer tillbaka."

"Tror det blir bra nar H kommer tillbaka." (p)

"Efter byten fatt en socialchef som vi dr ndjda med." (p)

"Sedan socialchefen kom har det blivit en b&ttre anda, man staller upp
pa honom." (p)

"Tiden med H mycket positiv." (p)

"H dr en val kvalificerad chef."

De senaste &ren har man haft flera ombyten pa socialchefsposten vilket
naturligtvis speglar av sig pa fdrvaltningen, men en fdrvaltning som

dr i oordning paverkar ju ocks& cheferna att stka sig dérifran. Vad

som Ar orsak och verkan kan darfér ibland vara svart att avgora. Flera
citat tyder pad att just dessa chefsbyten har haft en negativ inverkan
pa forvaltningen. Man kan ju fraga sig varfor de olika socialcheferna
stannat s& kort tid? Tdta chefsbyten geroro i organisationen och kan
ibland leda till handlingsfdrlamning da man védntar att ta itu med olika

drenden tills den nye chefen kommer.
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Viss kritik har framforts mot avdelningscheferna. Den nuvarande social-
chefen Hansemark betraktas allmédnt som en mdjlighet att komma tillrédtta
med de gamla chefsproblemen. Det finns en tendens att betrakta honom

som en védlgGrare dar man kanske inte ser sin egen roll som medarbetare

s8 tydligt. Man har en chefskoncentrering.
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MAKTKAMP

En anledning till att socialcheferna har skiftat sa ofta &r kanske den
maktkamp som manga talar om. Maktkampen bidrar ju ocksa till en allman
osikerhet och dalig stdmning i organisationen. Maktkamp tillhdr de tema
som fanns med i intervjun, men som ndmnts spontant av intervjupersoner-

na.

"Jag tror inte samarbetet funkar mellan avdelningscheferna, for mycket
maktspel, man ser aldrig nagot konstruktivt fran dem."

"... intern maktkamp mellan avdelningscheferna."

"Mellan chefer, synlig fred, men hard kamp."

"Kamp mellan olika avdelningar."

"Har finns en maktkamp pd avdelningsniva."

"Var och en varnar om sin avdelning."

"Strid om vem som kommer hogst upp."

"Kamp om socialchefst jansten."

"Avdelningscheferna haller sig passiva, hort att de garna plockar ner
varandra, nagon maktkamp mellan dem. Detta beror sakert mycket pé att
X vill bli socialchef, man han kan aldrig bli det."

"Politisk maktkamp."

"Kamratskapet gott férutom maktkampen."

Maktkampen gdller framfor allt mellan avdelningschefer. Man namner ocksa
kamp mellan olika avdelningar som vi tidigare talat om. Vilken som &r

den priméra maktkampen kan vi inte utifran citaten avgdra. En av anled-
ningarna till att maktkampen blir s& betydelsefull &r kanske att den
delvis sker dold och under ytan. Om en maktkamp i en organisation sker
dolt okar den osdkerheten i organisationen. Man kan fraga sig hur mycket
denna delvis dolda maktkamp paverkar forvaltningen i Angelholm. Man kan
undra om den radsla och osdkerhet som s& ménga ger uttryck for ar fruktan
av denna maktkamp? Det ndmns ocksd att det Atminstone tidigare varit

strid om vem som skulle bli socialchef.
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UTVECKLING

Under denna rubrik vill vi ta upp synpunkter som har med utvecklingen

inom forvaltningen att gdra.

"Det har skett stora forandringar smygvagen, volymokning kryper pa utan
att det mdrks, kringarbetet runt kningen noteras inte, sedan ar det
enkdter till forbannelse."

"Det handlar mer och mer om effektiv #rendehandldggning och mindre om
terapeutiskt arbete."

"Arbetsuppgifterna har gatt dver till data, mindre kvalificerade uppgifter
av den anledningen. Organisatonsfdrandring 1978 ingen skillnad."

"Klimatet har férsamrats, tidigare hade man arbetsglddje, b&ttre kontakt
med arbetskamrater och arbetsgivare. Forvaltningen och blivit stérre,
innan var det som en liten familj."

"Missndjet som fanns h&ar har okat."
"Vill fa bort misstron, ©ka kunskapen om varandras villkor."

"Wi har forsokt snacka om de problem som vi har, men efterat hander
inget."

"Vore bra om vi samlades en gang per ménad, som det &r nu har det vi
gjorde pa kursen 'gatt om intet'."

"Nye socialchefen kunde kanske &ndra nagot. Vi blev véldigt glada nér
han kom."

Man kan sirskilja olika typer av utveckling. Dels har det skett en arende-
och belastningstkning utan att man direkt markt det. Dels har det skett
en forandring av arbetets art, mera administrativt arbete och mindre

behandlingsarbete.

D& det galler det psykiska arbetsklimatet sdger man att det forsamrats
men det finns ocksd de som vill och tror att man kan komma tillrétta
med svarigheterna. Har tror man att den nye socialchefen kan vara till

stor hjalp.
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MASSMEDIA

Under de senaste aren har socialf@rvaltningen pa olika sdtt figurerat
i framfor allt lokalpressen. Skriverierna har handlat om olika missfor-
h&llanden inom forvaltningen, bl a en J0-anmdlan om ett nykterhetsvards-
arende som man blev prickad for. Eftersom vi redan innan intervjuandet
hade ldst vad som skrivits ville vi ta reda pa hur detta paverkat for-

valtningen och dess personal.

"Kanner att folk forstdr att det ar jobbigt pd socialfdrvaltningen.
Tycker det &ar positivt."

"Kravet utifrén har okat, men samtidigt har forstdelsen dkat, man méarker
det i klientarbetet, t ex hotet att anmdla till JO igen."

"Har nog inte péverkats s& mycket. JO-anmédlan jobbig, allménhetens for-
troende paverkats."

"Allmanheten har blivit tuff och krdvande."

"Mitt arbete paverkas mycket av skriverierna - far mycket beska kommen-
tarer."

"Blir mer observant pa att ej komma i klistret."

"valdigt trakigt att tidningarna skriver om oss. Jag tror att allmén-
heten har Ggonen p& oss, men jag tror inte att detta har péverkat vart
arbete, man blir ledsen men sedan gar man vidare."

"Negativ attityd fr&n allmidnheten. Arbetet har péverkats.”

"Skriverierna har inte p8verkat mig 'ett skapandes grand', murvlarna
ar hyenor, atminstone delvis."

"S3mre stdmning har det inte skapat utan vi maste ta till hardare tag,
maste titta djupare pa &renden. Den fina andan fortsdtter." (p)

“Tror inte att det har paverkat mdrkbart. Har ej i alla fall péverkat
mitt eget arbete och inom kamerala avdelningen. Vi kommer inte heller
s& mycket i kontakt med andra avdelningar. I viss mén k#@nner man olust
tverdet hela, sociala avdelningen har kanske paverkats mer."

"Inte ldst s& mycket, forfarligt manga sakfel." (p)

"Har inte blivit paverkad, osant vad som statt i pressen." (p)
"Pressens agerande mer skada dn nytta." (p)

"Jag paverkas s& att jag blir obehagligt berdrd. Jag &r solidarisk med

manniskorna som arbetar har."

Att det skett en paverkan pé férvaltningen efter de olika skriverierna
vittnar de flesta citaten om. Paverkan kan beskrivas utifrén olika infalls-
vinklar. Man har paverkats i férhdllande till allmdnheten pa s& satt

att man blivit forsiktigare och att man beskriver allménheten som mer

kravande.
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Rent personligen finns det de som tagit mycket illa vid sig, men ocksa
de som inte tycker att de paverkats alls. Nar man laser kommentarerna
blir man ibland forvirrad d& man dels sdger sig inte ha last sa mycket,

dels att det fanns forfarligt manga sakfel.

Det tycks framfér allt vara den sociala avdelningen som berdrts av skri-

verierna (eller utsetts till syndabock).

SAMMANFATTNING OCH DISKUSSION

I borjan av redovisningen talade vi om att vi inte skulle gdra nagon
detal jerad kvantitativ/sifferméssig redovising av resultaten, men som

en sammanfattning skall vi &nd& ge nagra data i kvantitativ form.
Cirka 50 % av personalen tycker att fysiska miljon &ar bra.

Mer &n hdlften nimner att resurserna &r for snalt tilltagna pa for-

valtningen.

3/4 av personalen namner att relationerna mellan avdelningarna &ar proble-

matiska pa ett eller annat satt.

Nastan alla tjanstemdnnen ansdg att sammanhallningen inom den egna av-

delningen ar god och att man har kan fa stod av varandra.
Ungefdr 3/4 namner chefsbyten och chefsrollens utformning som problem.

Ndrmare hdlften av intervjupersonerna tar sjalvmant upp maktkamp som

ett problem inom férvaltningen.

1/3 av tjanstemdnnen tycker att kontakten mellan dem och politikerna
dr dalig. Inge av politikerna tycker att detta ar nagot problem (av

de intervjuade i AU).

Cirka halften uttrycker radsla for att yttra sig eller diskutera problemen

inom férvaltningen. Man talar om otrygghet och angest.

Med dessa siffror som bakgrund kan man ha en rad allmdnna funderingar

om férvaltningen som organisation och arbetsplats. I denna sammanfattning
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skall vi framftr allt uppehdlla oss vid den psykiska arbetsmil jon.
Den fysiska miljon beddmdes som relativt god fransett att utrymmet var

for litet for férvaltningens nuvarande storlek.

I den psykiska arbetsmiljon har vi i var sammanfattning sarskilt féast

oss vid fyra omraden:

Relationer mellan och inom avdelningarna

Chefsbyten och chefsrollen

Maktkamp

Radsla och forsiktighet

Rakt genom intervjuerna har relationer och relationsproblem gatt som

en rod trad. I stort sett &r det sd att man inom avdelningarna sager

sig ha ganska bra relationer, medan man mellan avdelningarna har stridig-
heter och skarpa grénser. Den goda andan inom respektive avdelning

dr en av de fa positiva saker som namns.

I en kaotisk situation, vilket stdds av vissa citat, ar det viktigt
att man har en grupp arbetskamrater som man kan fa stod och hjalp av.
Nar man tycker att det finns yttre fiender har den egna gruppen storre
benigenhet att halla samman. Utifran sett ser det d& ut som grupperna
haller samman, men denna yttre fiende far d& funktionen av askledare
dven for de inre problemen och konflikterna. Konsekvenserna av detta
kan bli att man blundar for de interna problemen och Gverbetonar kon-

flikterna mellan avdelningarna. Om det &r sd vet vi inte.

Flera citat talar om relationsproblem mellan avdelningschefer. Man kan
hiar undra om det dr avdelningarna som utnyttjar sina chefer i avdel-
ningarnas konflikter eller det &r cheferna som drar med sig sina avdel-

ningar i sina konflikter?

Naturligtvis #r det sa att avdelningarna konkurrerar med varandra om
den ekonomiska tilldelningen och de personella resurserna, vilket inne-

bir att det finns materiell grund for konflikt.
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Som helhet kan man nog saga att det finns en rad konflikter inom for-
valtningen i Angelholm. Kannetecknande &r dock att man inte velat eller
vagat diskutera dessa <& att de blivit synliga och klara. Om man gGr
det brukar konflikterna ocksd bli mindre farliga. Man kan saga att for-
valtningen fungerat efter en harmonimadell, dar man forsokt att bortse
fran och ignorera klara konflikter och relationsproblem. Att man gor

sa kan bero pa ren vdlvilja som bygger p& att om man inte ror i skit

s& luktar den inte, att tiden laker alla sar, att man skall vara snalla
mot varandra, att konflikter bara forvarrar situationen osv. Det finns
alltsd manga rationella och irrationella skdl till att inte ta i de

konflikter som faktiskt finns.

Att en organisation hamnar i denna hallning kan bero pa flera skdl.

Det kan vara sa att man haft en stor traumatisk konflikt som inte losts
pa ett tillfredsstallande satt, utan efterlamnat radsla och osakerhet.
Radslan och osidkerheten beror ofta pa att den enskilde personen inte
har Overblick over situationen och inte ser eller forstar vad som sker

eller varfor.

Det skall ocksd sdgas att denna harmonisyn &r den vanligaste i alla

typer av organisationer, sd socialftrvaltningen i Angelholm &r inte

unik i sitt satt att handskas med konflikter. En viktig fraga ar emeller-
tid vem som vinner pa denna organisationsform? Om man vill forsoka for-
sndra en organisation &r denna fraga vésentlig eftersom det naturligt-
vis finns krafter som vill ha det som det ar och dessa tror sig vinna
eller faktiskt vinner pé att ha det som det &r. Har blir det naturligt-
vis konflikt mellan dem som vill andra sitt sétt att fungera tillsammans
och de som inte vill det, men eftersom det ar harmonimodellen som gdller

kan man inte heller ta upp denna konflikt. Dvs laget &r last.

Den enskilde personen kan inte och vagar inte gora nagot at situationen.
Detta har vi sett olika exempel pa fran citaten och darfor stalls alla
forhoppningar till en stark chefsperson. I denna situation &r det kanske
naturligt att chefen och chefsbyten blir sa viktiga. Man hoppas pa en
stark man som skall komma och ordna upp situationen. Fragan ar om en
forandring i den radande situationen ar mojlig, eftersom en stark chefs
ankomst totalt skulle féréndra maktbalansen. De som nu har makten kan

44 se till att en chefs ankomst ej far nagon eller ringa betydelse.

Vi har under detta aret haft mycket liten kontakt med forvaltningen

i Angelholm, vilket vi tolkat som att man varit ointresserad av studien.
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Sedan intervjuerna genomférdes har vi inte fatt ndgon forfragan om re-
sultatet. Hir kan vi ocksad niamna att nir beslutet om samverkan val var
fattat s var det socialhdgskolan som ensidigt stod for initiativet
och intresset. I det ldget funderade vi inte sa mycket Gver det, men
efterhand har vi tolkat det som om man egentligen var klar over hur
situationen var pa forvaltningen och passiviteten var ett uttryck for
den hoppléshet man kdnde. Detta for att man inte trodde att det fanns

sa stora chanser att forandra nagonting.

I en organisation som hamnat i detta ldge brukar personalen losa pro-
blemet genom individuella ldsningar, dvs man soker sig ett annat arbete
pa annan ort eller inom en annan fdrvaltning. for manga inom socialfor-
valtningen i Angelholm &r detta svart eftersom man ar sa etablerad och
fast rotad i stan. Det &r just nu ocksd svart att fé annat arbete. Saknar
men dessutom formell utbildning motsvarande sin tjénst, blir detta ytter-
ligare ett hinder att ta sig ur. Dessa svarigheter borde gbra det ange-

liget for personalen att fdréandra den egna organisationen.

Om man har svart att ta sig ut fran en sadan organisation kan man an-
passa sig pa olika sdtt. Ett satt ar att man végrar att se nagra som
helst problem och tycker att alla som inte trivs riktigt ar brakmakare
och besvidrliga. Eftersom man inte sjalv tycker att det aAr nagra problem -
s blir det de som tycker att varlden borde &ndras som blir besvarliga.
En annan mdjlighet &r att man ser att det finns problem, men inte vill
eller vagar géra nagot &t det. Man hoppas att andra skall ta tag i pro-
blemet eller att det forsvinmer av sig sjdlv. Under tiden fdrsdker man
Gverleva i organisationen pa ett for sig sjdlv s& positivt satt som
méjligt. Detta &r bara nagra exempel pa olika anpassningssdtt och det
dr troligt att var och en tjénsteman har éitt alldeles egna satt att

overleva sa bra som mojligt.

Vi som gjort denna redovisning har gruvat oss mycket for hur vi skulle
gbra den. Tidigare namnde vi nagra anledningar till att rapporten inte
blivit fdrdig tidigare, men n#r vi kommit s& hdr léngt ser vi ytterligare
anledningar vilka kanske varit mera avgdrande &n de vi skrivit om tidi-
gare. D4 vi arbetat med materialet har vi blivit lamslagna av den hopp-
16shet och de manga svarigheter som intervjupersonerna delgett oss.

VAr passivitet kommer fran svarigheten att presentera materialet pa

ett sadant sitt att man inom forvaltningen kan arbeta vidare pa ett

konstruktivt sdtt och férhindra att understkningen inte bara blir nytt



salt i sdren. Vi hoppas darfor att den tid som gatt fran det att inter-
vjuerna gjordes i maj 1981 till april 1982 fort med sig en utveckling
sd att materialet i undersdkningen kan utnyttjas pa ett konstruktivt
sdtt. Var erfarenhet &r emellertid den att om inget omvdlvande hént
eller stora anstriangningar gjorts for att komma tillratta med de pro-
lem och svargiheter som namnts i undersdkningen, s& ldker inte tiden
sjdlv de sdr som beskrivits. Detta innebdr att understkningen inte utan

vidare kan betraktas som foraldrad eller inaktuell.

Eftersom denna rapport framfor allt skall ligga till grund for dis-
kussioner vid férvaltningen, har vi velat ge en s& nyanserad bild som
mbjligt genom att ge direkta citat s& att ldsarna sjélva kan dra slut-
satser fran dem och virdera dem. Vi tror att denna utprdglade kvalitativa
redovisning &r en battre grund for diskussion &n enbart kvantitativ
redovisning. D& det gdller utformningen och upplevelsen av den psykiska

arbetsmiljon &r det inte majoriteten som alltid préglar miljon.

Vi har diskuterat mycket om vi dverhuvud taget skall ge nagra férslag
pa fortsattning av organisationsutveckling pad forvaltningen. Vi tror
att det skulle vara viktigt att bygga pé det positiva som finns inom

forvaltningen.

Vi vill har ge nagra forslag pad synpunkter som vi finner sérskilt vik-

tiga for den fortsatta utvecklingen pa fdrvaltningen!

- TOTALA RESURSTILLDELNINGEN TILL SOCIALFORVALTNINGEN

Utifran de intervjuer vi gjort bér det finnas skdl att se Gver den
totala resurstilldelningen till socialfdrvaltningen.

En rad citat tyder pd att det skulle behdvas fler tjénstemén vid
byran for att kunna ge den service till allménheten som man borde.

- TOTALA RESURSFORDELNINGEN INOM SOCIALFORVALTNINGEN

Flera intervjusvar tyder p& att man borde se dver resursfdrdel-
ningen inom socialfdrvaltningen. Vissa personer sdger sig har for
mycket att géra och vissa menar att dom kunde fa flera uppgifter.

- TEAMUTVECKLING INOM AVDELNINGARNA

Vi tror att det just nu inte skulle vara meningsfullt med ett organisa-
tionsutvecklingsprojekt dir hela socialfdrvaltningen skulle delta.
Daremot tror vi att man inom respektive avdelning - sociala, service
och kamerala - skulle kunna borja med négon typ av teamutveckling.
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Hur detta skulle utformas bér varje avdelning sjdlv bestamma. Allt
ifran personalgrupp till organiserade tréffar eller konferenser.

UTVECKLING AV RELATIONER MELLAN POLITIKER OCH TJANSTEMAN

I en organisation av socialf@rvaltningens karakt&r, dér det finns
politiker som ska styra verksamheten, &r det viktigt med goda rela-
tioner mellan dessa och tjanstemdnnen. Utifran denna undersdkning
tror vi det skulle vara bra med ett utdkat samarbete mellan dessa
grupper. Eftersom man tycks ha olika uppfattningar om situationen
pa férvaltningen.
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FORSLAG

ORGANISATIONSUTVECKLING VID SOCIALFORVALTNINGEN I ANGELHOLM
(Ett samarrangemang mellan Socialférvaltningen i Angelholm och social-

hogskolan i Lund, Lunds universitet).

Malsdttningen med projektet &r flerfaldigt:

att tillampa och utvardera organisationsutvecklingsmetoder pa en social-
forvaltning

att férbereda och utveckla en socialférvaltning infér den kommande so-
cialt janstlagen

att kombinera aktionsforskning med organisationsutvecklingen, dvs att
man kontinuerligt utvarderar och aterfér resultat och konsekvenser
av organisationsutvecklingen

att starta ett forskningssamarbete mellan socialhdgskolan och fdrvalt-
ningen som kan leda fram till forskningsuppgifter inom socialt ar-
bete

att integrera forskningen med undervisningen sd att elevgrupper utnyttjas
i forskningen och tillates kontinuerligt fdlja verksamheten

Organisationsutvecklingen tar sikte pa arbete kring:
kommunikation

roller och funktioner for de olika personerna i férvaltningen
problemlésning och beslutsfattande inom forvaltningen
ledarskap och makt

samarbete och konkurrens mellan olika grupper

gruppnormer och grupputveckling

Teoretiskt vilar organisationsutvecklingen pa sociologisk och social-
psykologisk teori. (Etzioni 1960-1966, Argyris 1970, French & Bell 1975,
Rohlin 1974). Malsdttningen med organisationsutvecklingen ar bl a att
maximalt utnyttja en organisations resurser for att na det mal den &r
avsedd for, vilket innebdr att man arbetar med hinder och resurser inom
organisationen. De metoder som kan komma till anvandning maste anpassas

till den aktuella organisationen (se ex French & Bell 1973, Rohlin 1974).

De principer som tillémpas 1 organisationsutvecklingen stammer val med
de principer som ligger till grund fér aktionsforskning, varfor aktions-
forskning &r en lamplig metod d& det géller att utvardera en forandrings-

process i en organisationsutveckling, (Swedner 1978). Det finns flera
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exempel pa att man kombinerat organisationsutveckling med forsknings
(Clark 1972, Lewin 1974, Corey 1953, French & Bell 1978). Den praktiska
skillnaden mellan aktionsforskning och organisationsutveckling blir

troligen svar att gora eftersom de sannolikt gar in i varandra.

Konsulterna skall leda organisationsutvecklingen genom att bl a initiera
probleminventeringar, initiera att organisationen tar upp och diskuterar

gemensamma problem kring samverkan, kommunikation m m (se ovan).

For att garantera samverkan mellan socialhdgskolan och fdrvaltningen

bér de konsulter som anlitas ocksa vara vid socialhdgskolan och vara hand-
ledare for de elever som kan beredas tillfalle att ingd i projektet.
Eleverna kan harigenom erbjudas méjlighet att forenma teori med praktisk
erfarenhet (viktigt aven for larare). Elevernas uppgifter blir framfdr
allt av undersdkande och observerande karaktdr. En eller flera elev-
grupper kan utnuttjas i aktionsforskningsarbetet och kan darmed fa forsk-
ningserfarenhet. Aktionsforskningsmodellen erbjuder maximalt mgjlighe-

ter for férvaltning och socialhdgskolan att utnyttja varandra.

Inom den kommunala socialvarden har det hittills varit ganska sdllsynt
med organisationsutvecklingsprojekt. Har kan dock namnas nagra exempel
franSocialférvaltningen i Stockholm, Byrd 6, Enskede, som just nu haller
pd att utvérderas, Socialfdrvaltningen i Gdteborg - Socialbyrd 5. Inget
av dessa projekt har emellertid haft utvdrderingsambitioner fran starten

varfor foreliggande arbete troligen &r unikt.

Att redogdra for hur projektet i detalj skulle se ut &r orimligt och
skulle ocksa strida mot principerna i organisationsutvecklingen och
aktionsforskningen. Hur det hela praktiskt kan utformas maste forvalt-
ningen och konsulter tillsammans utforma. Vissa allmdnna steg kan emeller-

tid forutses som nodvandiga.

Forslaget diskuteras och forankras i respektive organisation innan pro-
jektet startas. Beslut om accepterande av fdrslaget gors 1i Angelholm.
Darefter beslutas om vilka ekonomiska ataganden socialhdgskolan kan

gora.

Forslaget kan i allmanna termer formuleras sdlunda:

1 Organisationsutvecklingen pabdrjas med en intervjuundersokning av

samtlig personal inom social férvaltning. Studenter genomfdr inter-



Bilaga 1
3
vjuerna och sammanstdller dem. Resultaten redovisas och diskuteras

pa forvaltningen.

2 Samtidigt med intervjuundersckningen bor man starta en undersokning
som tittar i férvaltningens historia och nuvarande struktur (tidiga-
re organisationsutredningar, aktuella problem, tillgdngliga resurser

mm).

3 Organisationsutvecklingens nésta steg blir traffar avdelningsvis (so-
ciala, service- och kamerala avd). Varje avdelningstraff bor under

aret 1980-1981 vara minst 2 x 2 dagar, maximalt 4 x 2 dagar.

Under forsta aret planeras alltsad ingen gemensam traff for hela for-
valtningen inom detta projketets ram. F&ljande ar kan sadana traffar

eventuellt planeras.

Om nagon avdelning sa vill, kan denna del av organisationsutveckling-

en pabdrjas innan intervjuundersdkningen &r klar.

D& en avdelning beslutar sig for att anlita konsulter for denna delen
bér man forbinda sig for minst 2 x 2 dagar. Annars blir utvecklings-
arbetet i denna form utan kontinuitet, vilket f&rsvarar utvardering
m m. Det &r viktigt att respektive avdelning dr motiverad att arbeta

pd ovan angivna sétt.

Utvarderingen gors kontinuerligt bade under utvecklingsdagarna och

pa dess effekter i det praktiska arbetet (kan gdras av elever).

Vid dessa tvadagarstraffar bor tva konsulter anlitas. Tréffarna bor
anordnas som internat s& att man kommer ifran den dagliga miljon.
Innehdllet i dessa tréffar styrs av gruppen sjdlv i samarbete med

konsulterna.

4 Efter forsta &rets organisationsutveckling b8r nagon utvardering gdras

och diskuteras eventuell fortsattning.

Projektet &r speciellt intressant eftersom Socialtjanstlagen inom kort
kommer att genomforas. Detta innebdr att fdrvaltningen stélls infor

nya och ovana krav och arbetsuppgifter. Organisationsutvecklingen kommer
har in som en viktig del bade som forberedelse och vid genomftrandet

av denna forandring. Det bér vara av intresse for socialhdgskolan och
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dess elever att fa tillfdlle att félja denna process béde i teori och

i praktiken.

Organisationsutvecklingen kan med fordel kombineras med metodutvecklingen
dar personalen ges mgjlighet till att forfina sina arbetsmetoder och
eventuellt fa nya kunskaper for att kunna genomfdra de metoder som bast

passar de problem som forvaltningen har att mota.
Socialhdgskolan bér bidra med kostnader for organisationsutvecklingen
och dokumentationen kring denna. Fdrvaltningen sjdlv bor bekosta den

eventuella metodutveckling som krdvs samt ovriga kostnader i samband

med organisationsutvecklingen.

Kostnadsberakning se bilaga

Kostnaderna tanks spridas ht 1979 - vt 1980.
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Anteckningar forda vid sammantridde 1980-10-29 angdende organisa-
tionsutvecklingsprojekt vid socialfdrvaltningen i Angelholm

(ett samarrangemang mellan socialhdgskolan, Lund och social-
forvaltningen i Angelholm

Ndrvarande: Kjell Hansson, Uno Friberg, Egon Hansemark, Siv
Persson, Inger NIlsson och G8ran Jansson

1 Enligt Kjell Hansson kan socialhdgskolan i Lund pabdrja
projektets praktiska genomfdrande under varen 1981

2 Organisationsutvecklingen pébdrjas med en intervju-
undersdkning av personal pa& socialfdrvaltningen (steg
1). Déarefter kommer organisationsutvecklingens ev
ndsta steg (steg 2) att bli avdelningsvisa traffar
pa sdtt som beskrivs i organisationsutvecklingsfor-
slaget. Eventuellt f@ljer dérefter gemensam traff
fér hela socialforvaltningen

3 Intervjuerna kommer att genomforas av studenter som
star under handledning av Kjell Hansson eller ev annan
larare pa socialhdgskolan. Intervjuutfallet tolkas
tillsammans med socialfdrvaltningens personal

4 Personalnamnden har for detta projekt beviljat 15 000:-
i anslag for ar 1980. Uno Friberg ordnar overfdrande
av detta anslag till 1981. Stallningstagande till
genomférande av steg 2 och i samband darmed ytterligare
anslagsbevil jande (25 000 kr) gors efter/eller i samband
med genomfdrandet av steg 1

5 Nasta mote angaende organisationsutvecklingen planeras
till februari 1981. Vid detta tillfalle skall social-
hogskolans forslag till genomfdrande av intervjuunder-
stkning presenteras och diskuteras

6 Studierektor Britta Strahlén, socialhogskolan, har
efter sammantradet framfdrt att hon &r tacksam for
besked nar Angelholms personalndmnd beviljar ytterligare
anslag till projektet, eftersom hon da kommer att begéra
anslag med motsvarande belopp hos institutionsstyrelsen,
Lunds universitet, for ndstkommande statliga budgetéar

Goran Jansson

Kopia till: Personalchef Uno Friberg, personalkontoret
Univ lekt Kjell Hansson, Ragnar Lodbroks gr 16,
223 75 Lund
Studierektor Britta Strahlén, Lunds univ, Socialhdg-
skolan, Box 1720, 221 01 Lund
Socialkontorets personal
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SOCIALFORVALTNINGEN

ANGELHOLM
Sociala centralnamndens arbetsutskott
262 01 ANGELHOLM

Organisationsutveckling-socialfﬁrvaltningen

Socialhtgskolan i Lund har i skrivelse 1980-04-09 erbjudit
socialférvaltningen att deltaga i ett forskningsprojekt
avseende organisationsutveckling. /Bilaga.

Projektet kan sdgas anknyta till det utvecklingsarbete
som tidigare bedrivits inom f@rvaltningen.

I anslutning till detta arbete har personalen sé.gott
som enhalligt uttalat sig for ett fortsatt organisations-
utvecklingsarbete.

Som framgar av den erhallna skrivelsen erbjuder social-
hogskolan tjénster for cirka 40 000 kronor mot att fa
bedriva redovisad forskning inom projektet. Kostnader
for personalens deltagande i utvecklingsdagar forlagda
till internat, far givetvis kommunen sjédlv svara for.
Dessa kostnader kan uppskattas till 40 000 kronor for-
delade med 15 000 kronor 1980 och resterande 1981.

Fér att genomféra ett sddant projekt som det har ar
fréga om, ar det rimligt att det finns nagra personer
inom forvaltnignen som ansvarar for genomfdrandet, har
kontakt med hdgskolan.

Arbetsutskottet foreslas besluta:

att uttala sig positivt till det foreslagna organisa-
tionsutvecklingsprojektet

att hemstdlla hos personalndmnden om bestridande av
kommunens andel av kostnaderna, 15 000 kronor 1980
och 25 000 kronor 1981

att uppdraga till studieplanerarna Goran Jansson, Inger
Nilsson och Birgitta Olsson att utgora projektgrupp
med uppgift att ansvara for projektets praktiska
genomforande.

ANGELHOLMS SOCIALFORVALTNING

Bertil Goransson
Socialchef
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Sociala centralndmndens arbetsutskott 1980-04-15 316

AU § 295

Organisationsutveckling - socialférvaltningen

Foredrages socialchefens forslag till organisations-
utveckling vid socialférvaltningen, /Bilaga

Arbetsutskottet foreslas besluta,

att uttala sig positivt till det ftéreslagna organisa-
tionsutvecklingsprojektet

att hemstilla hos personalndmnden om bestridande av
kommunens andel av kostnaderna, 15 000 kronor 1980
och 25 000 kronor 1981

att uppdraga till studieplanerarna Gdran Jansson, Inger
Nilsson och Birgitta Olsson att utgdra projektgrupp
med uppgift att ansvara for projektets praktiska ge-
nomforande.

Arbetsutskottet beslutar enligt forslag.
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Antalet boende i Angelholms kommun &r 30 000. I kommunen finns en

socialsekreterare per 7 500 invanare. Bruttoomsdttningen &r drygt

70 mil joner.

SOCIALCHEF

— SEKRETERARE

)
KAMERAL AVDELNING
1 socialkamrer

10 kontorister +
kanslister. Avser
personer, ej
t janster

SOCIALTJANSTAVD

1 avdelningschef

4 socialsekreterare

2 famil jerdttssekreterare
1 kanslist

1 faltassistent

1 hemma-hosare

1
SOCIAL SERVICEAVD

1

1
1
2
3

avdelningschef
hemvardsinspektor
barnomsorgsinspektor
hemvardsassistenter

kontorister +
kanslister

barnomsorgsassistent



INTERVJUGUIDE - TJANSTEMAN

1 BAKGRUNDSDATA

a)
b)
c)
d)
e)
f)
g)
h)

i)

kon

alder

formell utbildning
anstdllningstid
befattning

avdelning
heltid/deltid

fast tjanst/vikariat
facklig tillhorighet

2 ARBETSPLATSBESKRIVNING

a)

b)
c)
d)

e)

hur skulle Du vilja beskriva situationen pa socialfor-
valtningen i Angelholm?

varfér &r det sa?
vad dr negativt?
vad dr positivt?

vad skulle man kunna dndra pa?

3 FYSYSKA MILJON

a) lokaler
b) hus m m
4 RELATIONER/SAMARBETE
a) inom teamet/avdelningen och avdelningschefen
b) mellan avdelningarna och mellan avdelningscheferna
och socialchefen
c) mellan tjansteman - politiker
d) mellan socialfdrvaltning och andra myndigheter

5 FRAGOR INOM VARJE UNDERAVDELNING - SEKTION

a)
b)
c)
d)
e)

hur ser den ut?
vad tycker Du om det? Positivt och negativt
hur skulle Du vilja ha det?

hinder for samverkan?

har Du diskuterat detta med ndgon annan inom avdelningen

eller forvaltningen? Under vilka former?

Bilaga 4
1(2)
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2
6 UTBILDNING
a) "Din egen" Ar Din utbildning l&mplig f&r Dina ar-
betsuppgifter?
b) "Andras" Vad tycker Du om Dina arbetskamraters
utbildning?

1" 3 3 "
2 Webiisningsbenay Vilken utbildning/fortbildning skulle

Du behdva? Vilja ha?

d) "Tidigare intern utbild- Har Du deltagit i tidigare intern-
ning - organisations- utbildning? Vilken?
utveckling" Vad tyckte Du om den?

7 ARBETSBESKRIVNING
a) vad arbetar Du med? (olika uppgifter)

b) stdmmer det med vad Du borde gora? (enligt Dig sjalv/
andra/Din arbetsbeskrivning)

c) vad tycker Du om resursférdelningen inom forvaltningen?

d) om Du ser tillbaka pa& Din tid hdr pa forvaltningen, har det
skett forandringar i Din arbetssituation? Vilka? Hur har de
genomfdrts?

e) skulle Du vilja ha andra/arbeta mera med andra arbetsuppgifter?
vilka?

f) har Du under den senaste tiden allvarligt funderat pa att
byta arbete?

8 MASSMEDIA

a) har Din arbetssituation pdverkats av de olika skriverierna
om socialforvaltningen? Hur?
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INTERVJUGUIDE - POLITIKER

1 BAKGRUNDSFAKTA
a) kon
b) alder
c) tid som fértroendevald i AU
d) politiska uppdrag
e) politisk tillhdrighet

2 FORVALTNINGSBESKRIVNING
a) bur skulle Du vilja beskriva situationen
b) pé socialforvaltningen i Angelholm
c) varfér &r det sa?
d) positivt
e) negativt

f) vad skulle man kunna dndra p&a?

3 FYSISK MILJO
a) lokaler

b) hus m m

4 RELATIONER/SAMARBETE
a) inom AU
b) politiker/tjénsteman
c) Dig/tjénstemidn

d) AU/namnden. Hinder for samverkan? Har ni diskuterat detta inom
AU eller i nagot annat sammanhang?

e) avdelning och avdelningschefen
f) mellan avdelningarna
g) mellan avdelningschef och socialchef

h) mellan socialfdrvaltning och andra myndigheter och allménheten

5 a) vad tycker Du om resursfordelningen?

b) férandringar inom AU och f@rvaltningen. Vilka? Hur har de
genomforts?

c) vilket inflytande har AU pa fdrvaltningens arbete?

d) i vilken omfattning delegerar namnden till AU?

6 a) har Din arbetssituation i AU paverkats av de olika skri-
verierna om socialfdrvaltningen?
Om sa ar fallet, hur?








