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For att forbattra psykiskt funktionshindrade personers situation antogs 1995 den sk psyki-
atrireformen. Denna reform syftar till att forbattra livsvillkoren for de psykiskt funktions-
hindrade ute i samhallet genom att ge dem ckad del aktighet, béttre vard, och socialt stod.
For att forbattra stodet till personer med psykiska funktionshinder startades tio forsoks-
verksamheter med personliga ombud pa olika platser i landet. De personliga ombuden
skulle ha ett klart definierat ansvar for att den enskildes behov skulle uppmérksammas och
insatser samordnas. Social styrelsen utvarderade verksamheterna och konstaterade positiva
forandringar for de personer som hade personligt ombud.

| maj & 2000 beslutade regeringen om statsbidrag till kommunerna for att inrétta perma-
nenta verksamheter med personliga ombud. Socialstyrelsen hade regeringens uppdrag att
samordna detta arbete. De inréttade verksamheterna med personligt ombud féljs upp och
utvarderas av Socialstyrelsen och lansstyrel sernatillsammans. Flera av utvarderingarna ar
regionala och finansieras gemensamt av lansstyrelserna och Socialstyrel sen.

L ansstyrelsernai Dalarnas, Gavleborgs, Varmlands, Vastmanlands och Orebro 1&n har un-
der perioden 2003 — 2005 samverkat i arbetet med utvardering av verksamheten med per-
sonligt ombud i den mellansvenska regionen. Som ett resultat av utvardering har fyra del-
rapporter publicerats: " Personligt ombud i Mellansverige — ledningsgrupperna och deras
arbete” (maj 2005); " Personligt ombud i Mellansverige — myndighetseffekter” (augusti
2005); " Personligt ombud i Mellansverige — klienternas uppfattning av det stod de fétt”
(oktober 2005); samt ” Personligt ombud i Mellansverige — ombuden och deras arbete” (ja-
nuari 2006).

For att sammanfatta de erfarenheter som delrapporterna belyst, har denna slutrapport, Per -
sonligt ombud i M ellansverige, vagledning infor framtiden, tagits fram. Den bygger pa
de fyra delrapporterna och dven pa erfarenhet hamtad fran andra utvarderingar av person-
ligt ombudverksamhet, framtagna av landets lansstyrel ser och av Socialstyrelsen.

Slutrapportens tre syften &r att ssmmanstélla och analysera erfarenheter av arbetet med
personligt ombud fran olika utgangspunkter, att formulera rad och tips for utveckling av
personligt ombudsarbete for framtiden, samt att ge en bild av hinder och framgangsfaktorer
infor det fortsatta arbetet med att utveckla denna for malgruppen viktiga reform.

Konsult Ingvar Nilsson, Organisations- och Féretagsutveckling i Samverkan (OFUS), har
pa lansstyrelsernas uppdrag och i samverkan med dem utarbetat och sammanstéllt denna
slutrapport. Lansstyrelsen i Vastmanlands |an har varit samordnare av lansstyrelsernasin-
satser inom utvarderingsprojektet.

Ansvarigai respektive lan har varit Agneta §j6lander, Dalarnas |an, Hillevi Assarsson,
Gavleborgslan, Christi na Berndtsson, Varmlands |an, Katarina Pihl, Vastmanlands |an,
samt Christer Engback, Orebro l&n.

Vasterdsi april 2006
Christina Lantz

Enhetschef, Samhall sbyggnadsenheten
Lansstyrelsen i Vastmanlands lan
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1. INLEDNING

1.1 Bakgrund till rapporten

De fem lansstyrelserna i Gavleborgs, Dalarnas, Orebros, Vastmanlands och Varmlands Lan
har tillssmmans med Socialstyrelsen under perioden 2003 — 2005 samverkat kring genomfo-
rande och utvardering av reformen med personligt ombud. Som ett led i detta arbete har fyra
olika delrapporter tagits fram som beskriver ombudens och ledningsgruppernas arbete samt
PO-arbetets effekter pa klienter och berérda myndigheter.

For att sammanfatta dessa erfarenheter har denna rapport tagits fram. Den bygger pa dessa

fyra delrapporter och ett stort antal andra utvérderingar kring PO-verksamheten som landets
lansstyrelser och Socialstyrelsen Itit ta fram.

1.2 Rapportens syfte och kallor

Rapportens syfte ar att;

* sammanstédlla och analysera dessa erfarenheter av PO-arbetet

* formulerarad och tips infor det framtida PO-arbetet

* g; en bild av hinder och framgangsfaktorer infor det framtida arbetet med denna
reform.

Texten bygger dels pa de fyra regionala utvarderingar som genomforts gemensamt for de
fem lanen. Dessutom kommer vardefulla tankestrak fran ett antal andra nationella utvarde-
ringar av PO-reformen.

Vid sidan av detta finns medtaget erfarenheter fran ett stort antal tréffar och utbildningstill-
fallen med samtliga ombud och ledningsgrupper i de fem lanen och de flesta vriga PO-
verksamheter i landet. Dessutom bygger rapporten pa ett antal arbetsrapporter for Socialsty-
relsen samt ett stort antal e-mail och brev frén ombud kring olika fragor som rér metodik,
forhallningssatt, klientfall och systemfelsfragor. Dessa underlag finns mer exakt angivet i en
referendista i slutet av rapporten. | rapporten finns ett antal citat fran ombud, klienter och
ledningsgrupper. De & i texten markerade med kursiverad stil. Dainget annat anges & dessa
citat hamtade fran personliga méten eller andra kontakter med dessa personer.

Eftersom det sedan tidigare finns ett flertal rapporter som beskriver ombudens arbete, medan
det finns ganska lite material for ledningsgrupper kring organisering och ledning av PO-
arbetet har denna rapport en tyngdpunkt &t det senare hallet.

Rapporten & delvis baserad pa ett antal figurer och bilder. Dessa bilder gér att rekvirera via
mail (i.nilsson@seeab.se) for dem som 6nskar anvanda dem for eget bruk, t.ex. vid OH-
presentationer.




2. VAD INNEBAR DET ATT VARA PERSONLIGT OMBUD | MELLANSVERIGE?

2.1 Mellansverige

Denna rapport handlar om att vara personligt ombud fér personer med psykiska funktions-
hinder samt att leda denna verksamhet i de fem mellansvenska lanen; Orebro, Dalarna,
Vastmanland, Varmland och Gavleborg. | manga, men inte ala stycken liknar detta PO -
arbetet i Ovriga delar av landet. Trots att de fem 1&nen inbdrdes uppvisar en del skillnader
finns det betydande likheter som skapar en viss gemensam referensram.

Dessafem lan ligger i huvudsak i det som skulle kunna kallas det mellansvenska skogsbél tet
och pa ett méttligt avstand fran Stockholm och Malardalen (1-2,5 timmes resa med tag).
Samtliga |an har en mer eller mindre uttalad kulturell identitet eller sdrart som man vardar
och &r stolt dver.

Samtligalan har en befolkning som i rundatal uppgar till en kvarts miljon méanniskor. L&nen
domineras av en eller tva stora centralorter som i vissa fall omfattar mer &n halften av lanets
befolkning och utgdr 1&nens socioekonomiska motorer. Det finns en eller ett par mellanstora
kommuner (intervallet 20.000 — 30.000 invanare) och i dvrigt ett storre antal smakommuner
(6.000 — 12.000 invanare). Antalet kommuner i de fem lanen ligger i intervallet 10-16 styck-
en.

Den ekonomiska dynamiken &r starkast i de stora centralorterna som har en klar inflyttnings-
och expansionstrend i motsats till en utflyttningstrend i de mindre orterna som inte alltfor
sdlan & av bruksortsnatur. Det finns en mer eller mindre uttalad centrum — periferiproble-
matik i samtliga fem lan. Man nar en dvervadigande majoritet av befolkningen i de fem
lanen inom 30-60 minuter per bil fran centralorten. Inom naringslivet finns péfallande ofta
dominerande inslag av industrier inom basnéringarna sasom skogsbruk med olika foradlings-
industrier samt verkstadsindustri. Forvarvsfrekvensen ar i nagra lan lagre an for rikets ge-
nomsnitt, i synnerhet pa de mindre orterna. Detsamma kan sigas om uthildningsnivan.

| manga av de mindre kommunerna foreligger en tydligt ogynnsam befolkningsutveckling,
med utflyttning, ogynnsam alderspyramid och |&g utbildningsniva. En motkraft mot detta
finns oftai form av lokala”hall bygden levande — rorelser”. Den etniska mangfalden & mest
pataglig i de stora centralorterna, beroende pa arbetskraftsinvandring under 70- och 80-tal. |
flera lan finns smdorter med stor dominans fran enskilda invandrargrupper, i huvudsak flyk-
tinginvandring.

2.2 Den offentliga strukturen

| samtliga fem 18n finns uttalade hogskole- och/eller universitetsambitioner. | de flesta fall
med tydlig lokal och/éller unik kunskapsprofil. De sociala problemen & mer synliga, mer
levande, mer koncentrerade till de stora orterna i de fem lanen, inte minst genom antalet
personer drabbade av olika problem.

| samtliga fem 1an & den offentliga sektorn utsatt for stora omstéllningar bade vad géller
driftsformer (privatisering och entreprenadlaggning), strukturomvandlingar (t.ex. nerdrag-
ning inom slutenvarden) och resursminskningar. Det foreligger i vissa fall en dragkamp om
de stora sukhusens 6verlevnad och inriktning. De specialiserade vardresurserna tenderar att
mer och mer koncentrerastill de stora orterna.



Inom psykiatrin har man, som i évriga delar av landet fatt mindre resurser. Inte minst inom
slutenvarden & minskningen pédtaglig. Pa flera av de mindre orterna i dessa lan finns ingen
tillgang alstill permanent psykiatrisk kompetens.

| inget av lanen gar det att séga att det finns spetskompetens eller en uppsjo av ledande pro-
jekt inom samverkansomradet &ven om forsok med gemensamma namnder och sirskilda
dubbel diagnosteam har etablerats hér och var.

2.3 Det personliga ombudet

Man har i de fem lanen valt att organisera arbetet med personligt ombud pa flera olika vis. |
tvalan (Varmland och Vastmanland) har man valt en gemensam lansévergripande organisa-
tion for arbetet. | Dalarna har man valt att organisera arbetet i en nordlig och sydlig grupp,
men som nu & under ombildning for att erhdlla en lansovergripande ledningsgrupp. | de tva
ovriga lanen (Orebro och Gavleborg) har man antingen kommunvisa verksamheter eller ge-
mensamma verksamheter for ett antal mindre kommuner.

| de tre forsta fallen har man tdmligen stora verksamheter med 7-10 ombud i samma arbets-
grupp och en arbetsgemenskap med en bred kompetensprofil men med ett stort geografiskt
omrade att tacka. | de tva senare fallen har man verksamheter med tva eller tre ombud som
arbetar i en mindre arbetsgrupp stundtals i direkt ensamarbete, men ofta med en starkt geo-
grafisk, social och organisatorisk nérhet till de miljéer man arbetar i.

| enaytterligheten har vi ensamombudet i den lilla krympande bruksorten, med stora utflytt-
ningstal, kombinerade psykiatriska problem och missbruksproblem. En tung problematik,
inte sallan med speciell invandrarbakgrund (t.ex. posttraumatiska stressyndrom eller tortyrof-
fer). Klienter som nastan alltid pa grund av den lilla skalan &r val kanda av de flesta of fentli-
ga aktorer och stundtals ocksa allménheten. Narartill lokala beslutsfattare men langt till spe-
cialistkompetens for malgruppen.

| andra ytterligheten har vi den stora allsidigt ssmmansatta ombudsgruppen i residensstaden.
Dar det finns néra tillgang till kompetens bade bland kollegor och offentliga organisationer.
Rikligt med kollegialt stod i vardagen. Men stundtals med svarighet att hantera den stora
skalan och anonymiteten bade for klienten och bland chefer och handlaggare inom de offent-
liga systemen till vilka man har (bade pa gott och ont) en betydligt storre distans &n pa den
lillaorten.

3. VARFOR HAR PO-REFORMEN GENOMFORTS?

Da psykiatrireformen genomfordes var en av tankarna att ansvaret for personer med psykiska
funktionshinder tydligare skulle fordelas mellan kommun och landsting och att klienten och
dennes behov tydligare skulle stéllasi fokus.

Gjorda utvarderingar visade att sa oftainte blev fallet. Klienten ramlade mellan stolarna, for
illa och det uppstod nya oklarheter och ansvars- och gransfragor kring klienten trots att t.ex.
samordningsansvaret kring klienten &r tydligt reglerat i lag och att det foreligger ansvar fér
den psykiatriska verksamheten att samarbeta med den kommunala social psykiatrin.

Under genomforandet av reformen hade man dock pa ett antal platser i landet haft en for-
soksverksamhet av det som pa engelska ibland kallas case-management och som i modifie-
rad form pa svenska kom att kallas personligt ombud. Utvéarderingar av denna verksamhet



visade att har fanns en metod med vars hjdp klienten och dennes behov kan séttas i fokus
och som hade pétagligt positiva effekter for klientens psykiska och sociala hélsa, sociala liv
och néverk samt dessutom i viss omfattning minskade behovet av vardkonsumtion. Med
andra ord en verksamhet som gav mgjlighet att samtidigt hoja kvaliteten och sénka kostna
derna. Dérfor har regeringen bedlutat att genomfdra denna reform genom att avstta medel
for cirka 300 personliga ombud 6ver hela landet. Cirka 45 av dessa & sedan 2002 verksam-
ma i de har berdrda lanen. Genomférandeansvaret for reformen har givits gemensamt till
Sociastyrelsen och landets lansstyrel ser. Reformens forsta steg &r rapporterad till regeringen
varen 2005.

3.1 Vilket problem ville man l6sa?

3.1.1 Vad innebar stuprérslogiken for personer med psykiska funktionshinder?

For de flesta medborgare i landet fungerar de offentliga systemen val. De & uppbyggda efter
vad som skulle kunna kallas stuprdrslogiken. De &r hogt specialiserade och har en djup men
avgransad kunskap inom vissa arbetsfalt som passar val om klientens problembild &r tydlig
och okomplicerad och Gverensstédmmer val med organisationens kompetens, mandat och
uppdrag. Men vélférdssystemets uppgift & naturligtvis inte bara att hantera de enkla och
okomplicerade klienterna. Problem uppstar da klientens problem &r diffust, ssmmansatt och
spanner over flera olika organisationers kompetens och mandatomréden och inte helt 6ver-
ensstammer med det uppdrag de enskilda organisationerna har. Sa har siger en intervjuad
klient;

" Jag skulle aldrig klara av det har ensam. Det tror jag inte. Nagonstans maste man fa
stod. Jag téanker pa alla kontakter med alla instanser som man ska ha. Jag vet inte...
jag hade inte gjort det sjalv, sa enkelt &r det. Du vet inte vem du ska ringa till.”

Dessa s.k. "multifaktoriella klienter” passar sa att séga inte in i systemet eftersom just det
komplexa och det sammansatta kréver en gemensam och samordnad insats fran manga akto-
rer bade for att forsta problemet och for att hitta ratt 16sningar. Det paradoxalaintréffar att de
klienter som pa grund av det sammansatta, diffusa och komplexai sin problematik har storst
behov av stéd ocksa har svarast att na fram till ett sadant stod. Personer med psykiska funk-
tionshinder &r just en sadan grupp som inte riktigt passar in i systemen och med vilken det
spelas ett sorts organisatoriskt Svarte Petterspel.
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3.1.2 Ar det individens eller samhéllets problem?

Det vore |étt att beskriva arbetet kring personer med psykiska funktionshinder, inklusive det
arbete som de personliga ombuden utfor, som ett individbaserat arbete utifran individbasera-
de problem. Den enskilde individens utsatthet och sarbarhet &r ju det mest uppenbara. Den
psykiska sjukdomen med ala dess symtom, den ensamhet och de kommunikationsproblem
den medfor.

Men da glommer man det sociokulturella sammanhang individen befinner sigi. Ett samhélle
dar entydiga mekanismer forstérker den enskildes marginalisering® i allt fran fattigdom,
hemlGshet, svaga sociala nétverk till utstétningen fran arbetsmarknaden. Mekanismer som
forstarker utsattheten och den sociala sjukdomens konsekvenser. Sa har siger ett ombud om
en av sinaklienter;

" Han &r kord hos det kommunala bostadsbolaget. Han har ingen bostad utan driver
runt hos olika kompisar. Vem vill ge honom en chans till efter alla vrékningar? Ar-
betsformedlingen anser att han inte star till arbetsmarknadens forfogande. Han har
ingen kontakt med foraldrar och annan slékt. Han har gjort sig omdjlig pa forsak-
ringskassan och &r inte langre valkommen pa den dagliga sysselséttningen. Han ar
faktiskt helt ensam.”

Men detta & ocksa mekanismer som forsvarar rehabiliteringen, aerhamtningen och ater-
gangen till ett mer normalt liv. Vem ger en psykiskt sjuk ett forstahandskontrakt till en &
genhet, vem anstéller en person med psykiska problem. Hur atertar en person med psykiska
funktionshinder sin normalitet infor sddana marginaliseringsmekanismer? Detta illustreras i
figurens vanstra sida nedan

1 set.ex. Lundmark & Nilsson, Mangfaldens mekanismer, att vara PO i storstad, Socialstyrelsen 2004
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Men for den enskilde & problemen véarre an sa eftersom det sétt vi organiserat samhéllet pa
forsvarar klientens rehabilitering. Stuprorslogiken gor att ingen aktor anser sig ha eller har
kompetens att ha ett helhetsansvar. Dessutom lever vi i en tid da resursernai de offentliga
rehabiliteringssystemen minskar i allménhet och fér de psykiskt funktionshindrade i synner-
het2. Den slutsats man kanske kan dra av detta &r att bade samhéllsutvecklingen i stort och
vart sétt att organisera och leda de offentliga systemen forstéarker utsattheten och marginali-
seringen av personer med psykiska funktionshinder, Detta férsvarar dessutom deras rehabili-
tering och aerhamtning.

3.1.3 Vad &ar innebdrden av de socialapolitiska gatloppen?

Denna bristande formaga till helhetssyn och samordning av insatserna leder for den enskilde
ofta till bade att jukdomsbilden forvérras och att man blir utsatt for en serie krénkande be-
motande. Det visar sig3 att enskilda handléggare altfor ofta vare sig har kunskap om den
psykiska sukdomen eller de konsekvenser det psykiska funktionshindret medfor, de olika
organisationer man maste samverka med for att kunna l6sa sin uppgift, konkreta arbetsmeto-
der for att 16sa den enskildes problem eller ett respektfullt bemétande. Sa héar sager ett om-
bud om en av sinaklienter;

" Jag har en klient en ung ganska stokig och utagerande man i 25-arsaldern utan tyd-
lig diagnos och med ett helt knippe av olika problem som utdver det psykiska funk-
tionshindret omfattar missbruk, ett visst fysiskt handikapp, skuldproblem, konflikter
med sociala myndigheter, viss kriminalitet, en vardnadstvist samt hot om vrakning).

2 set.ex. Dagens Nyheter 29:e oktober 2004 som redovisar resultatet fran en enkét till landets samtliga lands-
ting, Dessutom visar den ekonomiska utvérderingen av PO-verksamheten att en mycket liten andel av alla
offentliga resurser kring denna malgrupp &r av rehabiliterande natur

3 denna dlutsats har vi kunnat dra efter att ha métt cirka 250 av landets personliga ombud och med dem
utforligt diskuterat de systemfel som finns och som gor att klienten inte far ett korrekt bemétande, Nilsson,
Arbetsrapport till socialstyrelsen 2005



Alla drar i honom at olika hall. Det presenteras olika |6sningar och olika synsatt pa
honom och hans problem. Ibland tror jag nastan han blir mer sjuk av detta &n sin ur-
sprungssiukdom. Min bild &r att detta &r ganska typiskt for just den hér gruppen av
unga nyinsjuknade med komplex problematik och utan tydlig diagnos.”

Dessa valfardspolitiska tillkortakommandena innebar for klientens rakning ofta ett langva-
rigt, destruktivt och ofruktbart gatlopp mellan olika myndigheter som alla férsoker skjuta
ansvaret fran sig, nagot som de flesta personliga ombud kan berétta om?.

Men detta forhdlande leder inte bara till att den enskilde inte far hjalp och kanske blir allt
siukare. Det leder ocksa stundtals till att berdrda myndigheter (sannolikt oavsiktligt) agerar
ineffektivt och mot sinalangsiktiga intressen.

3.2 Vilka &r PO-reformens grundlaggande synséatt?

Det & mot bakgrund av dessa forhallanden som reformen med personligt ombud kan forstas.
Den bygger pa négra olika fundament. For det forsta vill man att klientens behov i hogre
grad &n idag ska vara styrande for det insatser som gors. For det andra vill man att olika ak-
torer ska tillampa en helhetssyn kring klienten och dennes behov. For det tredje sdger man
att for att uppna detta beh6vs en systematisk och aktiv samverkan mellan alla ber6rda akto-
rer. | det meddelandeblad som Socialstyrelsen tillssmmans med ett antal centrala aktorer
inom detta omrade har tagit fram som anvisningar for genomforandet av reformen® har man
formulerat det personliga ombudets arbetsuppgifter pa ett sitt som kan sammanfattas pa
fdljande vis. Ombudet ska

* bista den enskilde att fa sina behov tillgodosedda utifran den lagliga rétt man har

* setill att samordning av insatserna kring den enskilde ager rum

4 se vidare Tank langsiktigt rapport frén Socialstyrelsen, Folkha soinstitutet & Skolverket, 2004 samt Nils-
son & Wadeskog, Rutger Engstrom — missbrukare eller psykiskt guk, social styrelsen 1999

5 meddelandeblad 14/2000, Socialstyrelsen
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* setill att den enskilde bemdts pa ett respektfullt vis

Man sager ocksa att ombudet alltid ska arbeta pa den enskildes uppdrag. Man trycker pa att
reformen & en sorts maktreform. Klienten ska ges majlighet att dterta makten Gver sitt eget
liv.

3.3 Vad ska vara fokus; klienten eller systemfelen?

Men det finns ocksa en annan fraga man maste ta stallning till kring reformen. Dess fokus ar
pa en mindre del (man har talat om 10-20 procent utan att med sékerhet kunna ange varfor
just dessa siffror valts) av psykiatrireformens malgrupp, de mest utsatta. Det man da som
ledning for PO-verksamheten maste ta stallning till & om arbetets fokus enbart ska laggas pa
denna grupp, den lilla gruppen. Eller om arbetet ocksa ska fokuseras pa de aterstdende 90
procenten.

Om vi tanker oss PO-arbetet som en sorts majlig spanings- och katalysatorfunktion uppstar
nu en vamajlighet. Antingen ser man detta enbart som ett arbete med direkt fokus pa de
enskilda klienterna och de effekter som uppstar dar, de tio procenten, eller sa & man intres-
serad av vilka kunskaper om systembrister av olika slag som ombudsarbetet skapar. Da &r
man intresserad av hur detta kan omvandlastill olikalednings- foréndrings- och utvecklings-
impulser i de olika offentliga systemen med syfte att na de resterande 90 procenten.

Detta val skulle ocksa kunna beskrivas med hjélp av begreppet empowerment (begreppet
brukar overséttas till svenska med orden brukarmakt eller egenmakt). Man kan se PO-
reformen som ett instrument for individuell empowerment, att ge den enskilde klienten mer
makt Over sitt liv. Men man kan dessutom se reformen som ett instrument for strukturell eller
indirekt empowerment. Man kan alltsa ténka sig att PO-arbetet genererar kunskaper om bris-
ter och systemfel av det slag vi ovan beskrivet pa ett sadant vis att man i en mer Gvergripan-
de och strukturell mening kan ta sig an dessa genom beslut i PO-arbetets ledningsgrupp el ler
i andra ledningssammanhang. Med detta synsétt blir PO-arbetet dessutom ett instrument i det
standiga kvalitetsutvecklingsarbetet.

Detta vagval leder till konsekvenser bade for ombudsarbetet och for ledningsgruppen. For
ledningsgruppen handlar det om man ska se sig som en operativ ledning enbart med funktion
att leda det konkreta PO-arbetet eller dessutom en strategisk ledning med syfte att ocksa
anvanda PO-arbetets kunskaper att na den stérre malgruppen. Detta vagval kommer att p&
verka ledningsgruppens sammanséttning, mandat och de fragor man arbetar med.

4. HUR GAR DET KONKRETA PO — ARBETET TILL?

Detta kapitel handlar om det konkreta PO-arbetet. Detta, liksom ombudens kompetensprofil,
finns beskrivet ganska omfattande i olika rapporter fran Socialstyrelsen samt i den mellan-
svenska bakgrundsrapport som specifikt beskriver ombudens arbetsmetodik8. Det som ater-
finns d&r kommer inte att upprepas hér.

6 Personligt ombud i Mellansverige — ombuden och deras arbete, de fem lansstyrel serna 2005
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4.1 Vad ar det unika i PO-rollen??

PO-reformen & paradoxal i den meningen att den bade radikalt bryter mot den svenska mo-
dellens traditioner pa samma gang som den knyter an till redan fattade beslut fér denna mal-
grupp. Att individen ska bemétas med respekt, att han ska fa sina behov tillgodosedda utifran
sin lagligaréatt och att insatserna ska samordnas &ar redan uppdrag som det &r lagstiftat om. Sa
pa goda grunder skulle man kunna saga att det mesta som ett ombud ska utratta redan finns
som ett uppdrag hos andra myndigheter och da dessa fullgor sina uppgifter blir behovet av
ombud mindre eller kanske rentav obefintligt.

Det radikala & att man med hjdlp av statliga medel skapar ekonomiska forutsattningar for
och formulerar ett uppdrag for en aktor — det personliga ombudet - som ska driva dessa fra
gor endast utifrén den enskilde klientens perspektiv. Uppdraget har ocksa en storts heltack-
ande karaktar — man ska arbeta utifran ett helhetsperspektiv och téacka samtliga berérda myn-
dighetsfélt fran kronfogde och skuldsanering, via den psykiatriska varden till rena arbets-
marknadspolitiska fragor. Ombudet har i sin roll inte bara réttighet utan ocksa skyldighet att
bryta den offentliga sektorns stuprérslogik i sitt arbete for klienten for att skapa forutsétt-
ningar for en helhetssyn. Det unika som datrader fram i ombudsrollen & négra olika saker.

* man arbetar pa klientens och endast pa klientens uppdrag. Det & klienten som har
problemformuleringsprivilegiet och tolkningsforetrddet kring vad man ska arbeta
med oavsett de professionellas uppfattning och beddmning och oavsett ekonomiska
restriktioner och budgetramar — klientperspektivet.

* nara kopplat till denna aspekt &r att man arbetar sd att saga villkorslost for klienten pa
dennes uppdrag. En aspekt av detta & den hoga tillgangligheten (t.ex. utanfér kon-
torstid och pa plats som valts av klienten) och att inte formulera villkor eller motkrav
for att erhdlla ombudets stod.

* man har en i forhdllande till offentliga aktorer fristdende stallning som innebér att
man inte har nagon form av myndighetsroll i den meningen att man fattar besiut, be-
viljar eller avdar olika former av insatser eller forfogar Gver olika former av tvangs-
medel. Man har uppdraget att driva klientens fragor oavsett vilka konsekvenser detta
far for berorda myndigheter.

* man har ett entydigt uppdrag och mandat att tillampa en helhetssyn pa klientens fra-
gor oavsett myndighets- och organisationsstruktur — hel hetsperspektivet. Som ombud
maste man darfor (ensam eller i arbetsgruppen) vara barare av en multifaktoriell
kompetens.

* man arbetar med klienten i ett intensivt forhallande under Iang tid och arbetsrel atio-
nen klient — ombud bygger entydigt pa en fortroenderelation. Dessutom &r det |4t att
"kvala in” for att fa ett ombud. Man behGver vare sig diagnos, remiss eller nagon
form av myndighetsbesiut for att fa detta stéd. Man har en hog och flexibel tillgang-
lighet.

* som en foljd av dessa forhallanden och den kompetens som ombuden har kan man
ocksa fungera som en sorts kartritare eller lots som hjalper klienten att orientera sig i
tillvaron — konsumentradgivareperspektivet.

detta avsnitt bygger férutom pa de mellansvenska underl agsrapporterna ocksa p& Personligt ombud — for-
handlare om uppréttel se, Social styrelsen, 2005
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D& man intervjuar klienter om deras relation med och uppfattning om sitt ombud speglar
deras svar det unikai rollen pafdljande vis;

" Jag lyssnar pa allt vad han sager, for han &r liksom min mentor. Faktiskt har det bli-
vit s ibland. Aven om han inte & min terapeut, sd & han det pa ett annat sitt.”

" Det ar nagon man kan anfortro sig till. Det &r viktigt for att prata av sig och fora ett
samtal med nagon som man har ett fortroende for.”

Slutligen bor ségas att ombuden i hog grad forefaller vara en viktig aktor i klientens langsik-
tiga aterhamtningsprocess genom att vara den som ser, skapar respektfulla méten, lyssnar
och sist men inte minst bidrar till att dterge hoppet om ett béttre liv. Béde klienter och ombud
har gang pa gang skildrat hur ombuden genom sitt arbete formatt klienten att dterigen vanda
sig mot varlden, se en strdle ljus i morkret. Bade ombud och klienter pratar om det genuina
motet. Ett mote som till foljd av bade den tid ombudet har for varje klient och den roll man
har formar ga bakom sjukdomen, diagnosen och symptomen och se ménniskan som finns
dar.

4.2 Vad innebar begreppet "fristdende stéallning” ?

Ett av de begrepp som &r centralt i rollen som personligt ombud &r begreppet fristaende stéll-
ning8. Ett komplext begrepp som ursprungligen anvéandes for att markera att man inte skulle
vara forknippad med olika former av myndighetsbesiut utan mera entydigt sta pa klientens
sida.

Detta begrepp & bade socialt, psykologiskt och juridiskt ganska knepigt att hantera. Det har
givits olika tolkningar och innebdrder. Begreppet kan vara missvisande och rentav uppfattas
stdi motsatsforhallande till tanken att ombudsarbetet ska ha en ledning. D& man ska definie-
ra begreppet fristdende stéllning ar det undflyende. Det tycks inte vara pa det enkla viset att
har man uppfyllt ett visst antal kriterier sa kan man anses vara fristdende. Det &r inte heller sa
enkelt att driftsformen (t.ex. brukardriven entreprenad) vare sig tycks vara ett nddvandigt
eller tillrackligt villkor for att anses vara fristdende. Det gar att hitta exempel pa att sainte ar
falet.

Erfarenheten har dock visat att den fristdende stélningen i stallet skulle kunna beskrivas som
en instéllning eller mentalt tillstand hos ombud, ledningsgrupp och omvérld. En sorts gene-
ralklausul som definierar rollen och identiteten pa foljande vis: Rollen som personligt ombud
innebédr att man utifran en fristdende stéllning har till uppdrag att pa sin klients uppdrag driva
dennes fragor &ven da det gér emot de olika stélIningstaganden som gors av olika offentliga
aktorer.

4.3 Det unika perspektivet

Den fristende stéllningen, definierat pa det sétt som anges ovan, ger ombudet en sorts fri-
brev att driva klientens frégor utifran det sitt som klienten definierar sina behov. Detta &
inte alltid okomplicerat i forhallandet till andra offentliga aktorer. Varje chef, varje handlag-
gare, varje bedutsfattare i offentlig verksamhet stélls praktiskt taget dagligen infér valet

8  semeddelandeblad SoS 14/2000
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mellan & ena sidan de politiska uppdrag, de lagar, de vafardspolitiska ideologier och de for-
vantningar som finns pé véra offentliga system. A andra sidan ska detta balanseras mot de
ekonomiska resurser som stélls till forfogande frén skattebetalarna och kravet (idag rentav
lagstiftningen) pa budgetbalans. Ett ombud har beskrivit denna balansakt pa foljande vis;

"Vi hade ett méte med chefsoverlakaren pa den psykiatriska kliniken och dar klar-
gjorde han klart och tydligt. Han slangde fram budgeten framfor nasan pa henne (kli-
enten) och sa att det inte finns nagra pengar till det. Du far godta den vard som finns
pa hemmaplan.” ©

DEN VALFARDSPOLITISKA

BALANSAKTEN
VAD JAG VILL
VAD JAG KAN UTRATTA
UTRATTA POLITISKA MAL
EKONOMISKA IDEOLOGI
RESURSER LAGSTIFTNING
BUDGETKRAV FORVANTNINGAR

Ombudensroll & enklare. Den handlar om att, utifran just den fristaende stéllningen, fokuse-
ra pa den hogra delen av gungbradan ovan. En tydligare och enklare uppgift &n for manga
andra aktorer. Att tillvarata klientens réttighetsperspektiv oavsett ekonomiska och organisa-
toriska forutséttningar. Man skulle kunna siga att pa sa sétt blir ombuden (precis som lans-
styrelserna och andra tillsynsmyndigheter) ett instrument i att fullfélja riksdagens (lagstifta-
rens) intentioner om malgruppens behov och réttigheter.

Den positiva tolkningen av denna situation, och som ocksa manga ombud vittnar om, &r att
pa detta satt synliggors makonflikter och paradoxer i de offentliga uppdragen pa ett syste-
matiskt vis. Den negativa tolkningen av denna situation, ocksa omvittnad av manga ombud,
ar att deras verksamhet uppfattas som systemfientlig eller systemkritisk, kostnadsdrivande
eller allmént i ett motsatsforhallande till de 6vriga offentliga systemen.

| den forsta typen av Situationer moter ombudet en mogen organisation med mogna och
kompetenta chefer och medarbetare som ser ombudens roll som tydliggorare av spelregler,
tolkning av den enskildes behov och réttigheter och synliggorare av kvalitetsbrister i den
offentliga servicen till de psykiskt funktionshindrade. | det andra fallet uppfattas ombudens
arbete som personlig kritik och som kostnadsdrivande insatser som forsvarar uppnaendet av
angivna budgetmdl.

Som ombud méste man kunna arbeta med och méta bada synsétten och sétta klientens intres-
sen i fokus. Som ombud maste man forsta att man hela tiden maste arbeta for att mobilisera
de offentliga systemens resurser i klientens intresse, aldrig arbeta mot dessa system. Pa sikt
riskerar man som ombud att hamnai rollen som réttshaverist och trots aldrig sa goda avsikter

9 Personligt ombud - férhandlare om uppréttel se, Socialstyrelsen, 2005, sid 26

14



inte kunna gora nytta for sina klienter. A andra sidan innebar en alltfor stor forstéelse for de
svarigheter som finnsinne i de offentliga systemen att man mister sin roll som padrivare och
motkraft.

4.4 Advokat eller maklare, eller bade och...?

Som ombud kan man véljaatt gaini fleraolikaroller. Tyngdpunkten i arbetet kan laggas pa
att driva en sorts advokatroll dar man pa klientens uppdrag driver olika &renden bade i for-
mell juridisk mening, men &ven pa andra vis mot olika offentliga aktorer. Man kan ocksa se
sig som den méklare som for klientens rakning ska bidratill att féra samman alla de resurser
som behdvs for att klientens behov ska bli tillgodosedda.

Advokatrollen lyfter fram motpartsférhallandet mellan ombudet och de offentliga systemen
men innehdller i sig ocksa froet till en antagonistisk relation mellan parterna. M&klarrollen &
andra sidan fokuserar pa det gemensamma intresset mellan de offentliga aktérerna och om-
budet liksom det utgar fran ett samarbetsperspektiv.

ORGANISATORISK MILJO
& OMVARLDSFORHALLANDEN

ADVOKAT-
ROLLEN <

MAKLAR-

BALANSAKT & VAGVAL > ROLLEN

METODIK &
IDEOLOGI

Ingen av dessa roller & vare galvklar eller okomplicerad. M&klarrollen kréver béde nét-
verkskompetens och forhandlingskunskap for att bli framgangsrik. | advokatrollen blir kun-
skap om de réttsliga forhallandena viktig. Maklarrollen fokuserar pa att skapa insikt och
uppna synergi- och samverkanseffekt kring klienten och kraver partners som &ar beredda att
deltai den méklande processen. Advokatrollen har en mer aggressiv framtoning och fungerar
kanske béttrei en tuffare omvérld.

Som ombud I6per man infor detta val tva olika sorters risker. Om man entydigt och konse-
kvent driver advokatprofilen finns det en inte obetydlig risk att man pa sikt, av de parter som
ska stodja klienten, betraktas som allmant besvérlig och i ett ytterlighetsfall riskerar man att
glidain i rollen som réttshaverist. Och da reduceras ombudets maéjligheter pa sikt att gora
nyttafor klienten.

Om ombudet a andra sidan entydigt arbetar utifran maklarperspektivet och det samverkans-
klimat ett sadant perspektiv utgar fran finns det en risk att oviljan att ta konflikter och for
klientens rakning ta strid blir s& stor att ombudet drasin i ” den kollegiala varmen” och tappar
sin roll som klientféretradare. Ombud vi intervjuat beskriver tydligt hur de i vardagen pend-
lar mellan dessa tva olika rollidentiteter, ibland som ett resultat av medvetna val, ibland mera
omedvetet. Ett ombud sa s har;
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" Om jag driver en fraga hart for en klients rakning mot t.ex. en LSS-handlaggare, en
lakare eller mellanchef inom socialpsykiatrin och dessutom far réatt kanske efter ett
overklagande eller nagon annan formell process, kan det handa att jag gor en himla
massa nytta for just den klienten. Men nér jag en manad senare behover skapa en
samforstandslosning eller forhandla med dessa personer kan just detta férhallande
gora min maklarroll omgjlig. Den part jag tidigare drev fragor mot, kanske tar tillfal-
let i akt och valjer att inte samarbeta pa grund av var tidigare konflikt. Det har hant
mig flera ganger att man inte kunnat skilja pa sak och person i dessa sammanhang.”

Vad & det d& som paverkar valet mellan dessa roller? En forsta faktor ar naturligtvis hur den
organisatoriska miljo ser ut dér ombuden agerar. Ett ombud uttryckte ungefar sahar;

" Vada makla samman olika intressen, insatser och resurser kring klienten? Jag tycker
inte att det finns nagra akttrer som &r intresserade av detta. De har fullt upp med att
halla nasan ovanfor vattenytan, pa sin hemmaplan. Det ar kris bade ekonomiskt och
verksamhetsméassigt och da ar intresset for att samverka kring klientens behov inte sa
stort”.

Om det finns en bristfallig samverkan eller en svag samverkanstradition mellan parterna eller
om nagon part befinner sig i ett akut kristillstand, da finns det sa att saga inte mycket att
méakla mellan. It takes two to tango. De bertrda parterna har kanske vare sig lust eller for-
maga att samverka kring klienten. Da aterstar i sa fall endast advokatmodellen. Om man a
andra sidan har en miljo som med goda samverkanstraditioner, da blir det naturligare att
véljaen roll som mer paminner om méklarens.

Men detta handlar ocksa om en metodik-, kompetens- och ideologifraga. Om man ser det
personliga ombudet som en sorts rattsombud, dvs. har definierat rollen med denna utgangs-
punkt, faller det sig helt naturligt att som ombud i forsta hand se sig som en sorts advokat.
Maklarrollen & ocksai hdg grad forenlig med ett natverksperspektiv och ett natverkstankan-
de.

Ombud vi intervjuat har ocksa pekat pa att det finns konflikter mellan dessa tvaroller. | ad-
vokatrollen ligger att for den enskilde klienten pa basta sétt slass for att dennes behov blir
tillgodosedda, stundtals i konfrontation med olika offentliga aktorer. Det ligger en inbyggd
mojlighet till antagonism och mgjligtvis kortsiktighet i dennaroll. M&klarrollen har ett tydli-
gare partnerskaps- och samarbetsperspektiv men ocksa ett langre tidsperspektiv. Ett ombud
uttryckte den konflikt detta kan ledatill ungefar sa har;

" Omjag i det enskilda fallet driver mina fragor mot en handlaggare eller annan myn-
dighetsperson pa ett framgangsrikt vis, kan detta leda till jag skapar €ller bygger upp
motsatsforhallanden till personer som jag sedan behover samarbeta med for en annan
klients rakning i min maklarroll. Att véga de kortsiktiga intressena for den enskildes
rékning mot de langsiktiga majligheterna for mig att samarbeta effektivt med berorda
myndigheter, utsatter mig for standigt svara vagval.”

Det finns alltsd inslag i dessa tva roller som gor att man inte alltid kan pendla mellan dem
utan kanske mer entydigt maste valja en sorts huvudlinjei sitt agerande.

4.5 Den synliga och osynliga agendan
Ombudsarbetet &ger ofta rum pa tva helt olika nivaer. Vi kan kalla dem den synliga och den

osynliga agendan. Den synliga agendan vad ombudet arbetar med, vilka frégor &r viktiga?
Den osynliga agendan skulle kunna beskrivas som den underliggande nivan. Hur arbetar man
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som ombud? Hér & klienternai olika typer av intervjuer ganskatydliga. Fér dem &r det vik-
tigt vilka fragor ombudet arbetar med, men kanske an mer hur han arbetar med dessa fragor.

PO-ARBETETS DUBBLA
AGENDOR Ekonomi

Bostad
Myndighetskontakter
Overklaga

Saknivan

Vad-fragorna
Den manifesta nivan

Emotionell Hur-frAgorna
niva Den underliggande

relationsniva .o
nivan
: totta
Uppmnutra

SOCIALT MORALISKT EMOTIONELLT KONKRET F’Utsta pa
STOD e

Pa sakfragenivan kan man arbeta med mycket konkreta saker sdsom ekonomi, 6verklagan-
den, bostad, byte av medicin, myndighetskontakter, bostadsfragor etc. Pa den underliggande
nivan & det i forsta hand ett relationsperspektiv och ett emotionellt och empatiskt forhall-
ningssatt som ar viktigt. Att stGtta, att uppmuntra, att putta pd, att sti pa klientens sida. Skill-
naden mellan de tva nivéerna skildras s har av en klient;

" Det kanns val bra att prata med en psykolog och sa dar, men anda inte. De kan vél
sitt yrke, att prata och sa dar, men nar man blir till exempel ledsen for vad man pratar
om, det man da kanske behdver &r en hand, en kram. Det har jag fatt vad galler per-
sonligt ombud. Hon &r dar och stodjer en, for det behovs sa lite for att det ska kéannas
bra, men att bara sitta med papper och penna och séga att nu & min tid ute, nu kan vi
inte prata mer....” 10

Det & tamligen l&tt att dra Slutsatsen att det ar pa denna underliggande niva, pa den osynliga
agendan, som ombudets insatser & unika. Det unikai rollen att vara stéd; socialt, moraliskt,
emotionellt och kring rent konkreta saker. Kanske &r det ocksa sa att det &r just detta som &r
en av hemligheterna bakom framgangen; att kunna arbeta bade pa den synliga och osynliga
arenan samtidigt och att vaxla mellan dessa olika nivaer.

4.6 Ombudet och omvaéarlden

Som ombud har man att agera pa flera olika arenor och med flera typer av uppdrag. Detta
leder till att ombuden i intervjuer beskriver att ett av de svara besluten i rollen som ombud &r
hur man ska prioritera mellan sina olika arbetsuppgifter. Vi har forsokt samla ihop de olika
arbetsuppgifterna som man har beskrivit till fyra dvergripande kategorier.

* det direkta klientarbetet som handlar om att fa kontakt med samt bista enskilda
klienter i alt fran att fa ny medicin, skuldsanering, hjalp med sysselséttning, forsorj-
ningsfrégan via fortidspension, dverklagan till lansrétt, en samordnad behandlings-

10 Personligt ombud i Mellansverige — klienternas uppfattning om det stod de fétt, de fem lansstyrelserna
2005, sidan 20
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plan till, att aterupprétta kontakt med foraldrar eller egna barn. Detta & sa att séga
kérnan i PO - arbetet.

marknadsforing och information av PO - arbetet for att fa kontakt med och upp-
réthallarelationer med alla de aktorer pa chefs- och handlaggarnivai de olika offent-
liga systemen som dels kan lotsa klienter till ombudsverksamheten och dels &r de ak-
torer som ombudet maste samverka med for att klientens behov ska bli tillgodosedda.
| denna arbetsuppgift ligger ocksa att skapa och upprétthdlla kontakt med olika in-
tresseorganisationer samt uppsokande ar bete som innebér att pa olika tréffpunkter,
intresseorganisationer, harbdrgen, stadsmissionen, soppkdk etc. vara ndrvarande, bli
kand, fa fortroende och efter hand hitta de tysta klienter som kanske utgér en av PO -
arbetets centrala malgrupper.

kompetens- och metodutveckling. Detta ar sarskilt viktigt i uppbyggnadsfasen av
detta arbete da bade roll, metoder och synsétt & under utveckling. Inom detta falt
ligger ocksa handledning av olika slag (bade kollegial och mer systematisk via sar-
skilda handledare) men ocksa nétverkstréffar och erfarenhetsutbyte med andra om-
bud i landet.

dessutom har man som ett fokus att upptacka de systemfel som gor att klienten ram-
lar mellan stolarna och forstka paverka beslutsfattare av olika slag (direkt eller indi-
rekt via den egna ledningsgruppen) i de offentliga systemen att forandra arbetsformer
synsétt etc. for att battre motsvara klientens behov och réttigheter - det systempa-
verkande uppdraget.

Systempaverkan
Fragor

Samspel med ledningsgrupp

OMBUDENS
ARBETS-

Direkt och UPPGIFTER

indirekt

arbete med
klient

Marknadsféring Metodutveckling
Information och Kompetensuteveckling
Uppsokande verksamhet Identifiera den egna rollen

Svérigheten som ombud &r att veta hur man bor balansera dessa olika intressen. Det uppstar
manga olika tankbara intressekonflikter. Flera av de ombud som intervjuats séger bl.a. fol-

jande;

*

for mycket klientarbete gor att jag inte far tid att uppratthalla alla de kontakter jag har
mot de olika offentliga aktérerna. A andra sidan leder for lite klientarbete till att jag
kanske missar hela poangen med mitt uppdrag, att bista enskilda personer.

for lite metodutvecklingsarbete gor att jag stagnerar i rollen eller riskerar att branna
ut mig. For mycket metodutvecklingsarbete stja tid fran andra arbetsuppgifter och
verksamheten riskerar att bli alltfor introvert.

for mycket marknadsforing leder till att jag skapar forvantningar och en ko av klien-

ter som jag dérefter inte kan ta hand om. For lite marknadsforing kan ledatill att jag
vare sig blir kand av klienter eller berérda myndigheter.
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* for mycket uppsokande arbete leder till att jag bara far svara tunga klienter, kanske
brénner ut mig och bara orkar arbeta med valdigt fa personer. For lite uppstkande
arbete kan leda till att jag missar de verkligt utsatta individerna, de tysta, de tillbaka-
dragna, de som aldrig gor sin rgst hord.

* om jag inte arbetar med de systempaverkande frégorna riskerar jag att PO-
verksamheten forvandlas till en permanent stdédgumma for de offentliga systemens
tillkortakommanden. Om jag arbetar for mycket med systemfragorna far jag inte till-
réckligt med tid for det konkreta klientarbetet.

Som ombud och som ledningsgrupp fér PO-verksamheten, kan det vara en poang att ha en
grov bild av hur man 6nskar att fordelningen mellan dessa olika arbetsuppgifter ska se ut for
att bedriva en langsiktigt uthallig och effektiv verksamhet.

5. VEM AR KLIENTEN?

5.1 Arbetar vi med ratt malgrupp?

| studien som avser de mellansvenska ombudens arbetsmetoder belyses fragan om huruvida
man arbetar med rétt malgrupp. Fran denna studie kan man dra ett antal slutsatser. For det
forsta kan man konstatera att ombudens klienter tillhdr en mycket komplex, sasmmansatt och
tung malgrupp med en mycket bred variation bade vad avser problembild och diagnos. |
gruppen aterfinns allt fran schizofrenier, angesttillstand, borderlineproblematik och dubbel-
diagnoser till depressioner, socialafobier och manodepressivitet!?!.

Det andra man kan konstatera &r att det rader en inte obetydlig avvikelse mellan meddelan-
debladets malgruppsformulering och flera av de klientgrupper ombuden arbetar med. De
totalt sett tva vanligaste malgrupperna for ombuden i de fem lanen & angest och oro samt
depression. Schizofreni kommer forst pa tredje plats. Detta forhdllande géller i al synnerhet
de klientgrupper som ombuden anser skapar hdgst arbetsbelastning sdsom ADHD, autism,
posttraumatiska stressyndrom, utmattningsdepression, anorexi, autism etc. vilka knappast
kan ansesingdi reformens primara magrupp.

Denna breda spridning av malgruppen och skillnaden mellan faktisk magrupp och medde-
landebladets intentioner leder fram till ett antal fragor. Varfor avviker faktisk magrupp fran
avsedd malgrupp? Svaret pa denna fraga forefaler vara en kombination av faktorer. For det
forsta att meddelandebladets definition &r tamligen allmant hallen. For det andra att lokala
ledningsgrupper inte tillrackligt tydligt har preciserat malgruppen. For det tredje att ombuden
i den inledningsfas av sitt arbete varit bendgna att ta sig an flertalet av de klienter som sokt
stod aven om de kanske inte priméart tillhor malgruppen.

Vem ska avgora pa ett principiellt plan om en klient tillhor malgruppen? Svaret pa denna
fraga ar att det bor den lokala ledningsgruppen for PO-arbetet gora, sannolikt genom nagon
form av uppdragsdokument. Vilken metod anvénder sig ombuden av fér att avgdra om en
potentiell klient tillhér malgruppen? En grund for PO-arbetet &r att en diagnos inte & en
forutséttning for att fatillgang till PO. Dock ska klienten tillhdra gruppen personer med psy-
kiska funktionshinder. Man far da dra slutsatsen att PO sjalv gor en bedomning om klienten

1 kunskapen och uppfattningen om dessa problem och diagnoser kommer frén enkéter utforda med ombuden
i defem lénen
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tillhor malgruppen. Det forefaller inte finnas ndgon gemensam eller utbredd metod for denna
typ av stéllningstagande.

Erfarenheten visar dock att dessa fragestallningar inte altid &r 1&tta att hantera i vardagen.
Ombud tenderar, i varje fall sa lange verksamheten inte har ndgon ko, att i htg grad méta
och tasig an klienter oavsett om de tillhor reformens magrupp. Darfor & det viktigt att led-
ningsgruppen efter dialog med ombuden faststaller kriterier fér hur magruppen i den egna
verksamheten mer konkret ska definieras och avgransas'2, med vilken metodik en sadan
avgransning ska ske i vardagen samt hur man som ombud ska prioritera bland klienterna da
man far k6. Det finns alltsa tva problem som sava ledningsgrupper som ombud har att ta
stéllning till.

* hur ska malgruppens definieras och avgransas samt vilka prioriteringar bér man gora
paett rent principiellt plan. Och som en f6ljd av detta; hur ska man hanvisa vidare de
klienter som ”kommit fel”— ledningsgruppens problematik

* hur ska ombuden i det konkreta vardagsarbetet (och med utgangspunkt i lednings-
gruppens malgruppsdefinition) hitta och utveckla en metodik med vars hjap man
kan ta stéllning till vilka klienter man ska arbeta med och vilka som inte tillhér om-
buden uppdrag — ombudens problematik

5.2 Varfor behdvs PO?

Det har gjorts olika forsok att skatta antalet personer i behov av personligt ombud. Det finns
idag inget sddant svar. Det beror helt enkelt pa vilken ambitionsniva man har kring insatser-
nafor psykiskt funktionshindrade. Om man daintei kvantitativa termer kan ange behovet av
PO, kan man da gora pa ndgot annat vis? Indelningsgrunden i meddelandebladet ger ju vissa
indikationer; lang, komplex problematik, inte fatt behov tillgodosedda utifran sin lagliga ratt
och dér samordning inte skett. Kanske kan man séga att behovet av och magruppen for per-
sonligt ombud & definierat som att berdrda aktorer inte har 10st de uppdrag man redan har
enligt den lagstiftning som finns. P& sa satt skulle man kunna siga att redan dessa formule-
ringar definierar PO-arbetet som en upptéckts- och korrigeringsmekanism kring systemmiss-
lyckanden. En mer offensiv slutsats &r att PO-verksamheten vid sidan av att kunna bista kli-
enten ocksa utgor ett systematiskt kunskapsinsamlande hjdpmedel i det kvalitetsutveck-
lingsarbete som alltid sker for att korrigera de brister som finns i en offentlig organisation.
Efter intervjuer och diskussioner med ombud i olika delar av landet har vi funnit att det i
huvudsak handlar om sex delmalgrupper som blir till foremal for PO-insatser.

* den forsta gruppen av dessa & de som &@nnu inte & upptéackta av de offentliga akto-
rerna eller som av olika skal passivt dragit sig undan. Ofta lever dessa manniskor i
stor misér i tysthet i sin bostad. De gor inte mycket vasen av sig, men far ofta valdigt
illa— de tysta och forbisedda, bérarna av osynlighetsproblemet.

* den andra gruppen & de som redan idag far insatser men dar insatserna av olika skal
ar otillréckliga i forhdllande de behov man har. Man kanske inte formar artikulera
sina behov €ller att de av olika handlaggare inte ansetts vara tillrackligt angelagna —
de som fatt for lite, bararna av bristproblematiken.

12 grupper som i sidana diskussioner kan hamna utanfér mélgruppen & personer som enbart har neuropsyki-
atriska diagnoser, posttraumatiska stressyndrom, utmattningsdepression, livskriser av tillfallig natur samt
asylsbkande
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den tredje gruppen av manniskor & de som redan idag far olika former av insatser
(ofta ganska betydande insatser) men dér dessa insatser inte dverensstammer med de
behov den enskilde har eller kommer vid fel tidpunkt — de som fér insatser av fel
sort, bdrarna av matchningspr oblematiken.

en fjarde grupp av manniskor & de som far manga olika insatser men dér insatserna
oftainte & koordinerade eller hanger samman. Till denna grupp av manniskor hor de
offentliga systemens storkonsumenter, rundgangsarendena, Svarte - Petterklienterna
— de som fér stora méngder insatser utan samordning — bérarna av koordinerings-
problemet.

den femte gruppen &r klienter som idag har olika former av insatser men anser att
dessa insatser antingen &r for omfattande eller har insatser som man inte l[angre anser
sig behoval3 — de som &r drabbade av dver skottsproblemet.

den sjétte gruppen av manniskor & de som de offentliga systemen av olika skél inte
vill eler anser sig kunna ta hand om. Har hittar vi alla de manniskor som av olika
skél gjort sig omgjliga, upplevs som farliga, hopplosa fal eller pa andra vis straffar
ut sig. Nagra av dem blir eviga och kravande rundgangsklienter andra drar sig undan
och forsvinner ut i tystnaden — de som & bérare av det offentliga systemets utslag-
ningsmekanismer, bérarna av utstétningsproblemet.

Osynlighets- BEHOVEN AV
D pptAckea PERSONLIGT OMBUD
Dolda vard-

Utstdtnings-

konsumtion Problemet
Straffar ut sig
K EK Rynd_géngs_klienter
Forsvinner i tysthet

[ |

Brist- LT AF
Problemet \;
For lite P
Matchnings Koordinerings
problemet - prg)blemet .
Fel bemotande Brist pa samordnl_ng
P - Insatser i fel ordning
Fel atgard Overskotts- Dalig timing
Problemet
For mycket

Man maste ju rimligen (oavsett om man & handlaggare, chef eller ansvarig politiker) stélla
sig fragan; varfor anser sig dessa personer behtva personligt ombud da det uppdrag ombu-
den har att fullgdra redan finns hos olika myndigheter. Var och en av dessa sex delgrupper
hos de personliga ombuden bar med sig olika sorters information om vara offentliga system.
Man skulle kunna saga att for varje klient som pa detta vis soker kontakt med de personliga
ombuden kan leda till att man som chef i de olika offentliga organisationerna kan stélla sig
ett par intressanta fragor.

mot bakgrund av den diskussion om resursbrister i de offentliga systemen som férs dagligen skulle man
kunnatro att det utgor ett udda undantag, men diskussioner med ett mycket stort antal ombud och klientor-

ganisationer leder till slutsatsen att detta &r ett mycket vanligare fenomen an vad man kan tro
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* varfor soker klienten PO och &r detta uttryck for ett tillkortakommande i var organi-
sation da det géller vart uppdrag for denna malgrupp?

* finns det ndgra forandringar vi kan eller bor gorafor att kommatillrétta med detta?

Avslutningsvis kan man stélla fragan; vet vi ndgot om klienternas fordelning i de sex olika
kategorierna? Om huvuddelen av klienterna ligger i grupperna; osynliga, far for lite, eller
utstotta & en rimlig slutsats att PO-arbetet, i varje fall pa kortsikt kommer att kunna vara
kostnadsdrivande. Om a andra sidan huvuddelen av klienterna kommer fran grupperna med
Overskottsproblem, koordineringsbrister eller samordningsbrister & det &t att se att PO-
arbetet har en hog potential att bade leda till béttre kvalitet for klienten och dessutom till
l&gre kostnader genom att insatser och behov matchas béttre. | den studie av PO-
verksamheten som & gjord i Blekinge var cirka 65 % av klienternai den senare — potentiellt
effektivitets- och kvalitetsframjande - gruppen. En observation som overensstdmmer med
flertalet ombuds bild &ven i de fem mellansvenska lanen4. Detta Gverensstammer ocksa med
de bilder som finns kring PO-arbetets effekter for klient och ekonomi och som redovisas i
senare kapitel.

6. VAD INNEBAR DET ATT LEDA PO-ARBETET?

6.1 Vad innebér det att vara ledning?

Att leda det gransverskridande arbetet for personliga ombud innebér lite forenklat tre olika
uppgifter i forhdlande till ombuden; att styra (peka ut fardriktning) att stodja (méjliggora
genomfdrandet av uppdraget) samt att léra (utnyttja de kunskaper och erfarenheter PO-
arbetet ger).

Men arbetet innebér ocksa tre externa arbetsuppgifter i forhdllande till omvarlden; att férank-
ra PO-arbetet (marknadsféringsinsatser om man sa vill), att fungera som méklare och medla-
re mellan ombud och de offentliga organisationerna (skapa tilltrade och bista vid konflikter)
samt att skapa forutsdttningar for ombudsarbetet (inte minst finansiella forutséttningar).

Erfarenheten siger att ledningsgruppen bor vara alsidigt sammansatt. Den bor étminstone
besta av representanter fran kommun, landsting (psykiatri & priméarvard), forsakringskassa
och arbetsférmedling. Intresseorgani sationerna bdr ha en viktig roll i ledningsarbetet.

6.1.1 Vilka &r ledningsgruppens mandat?

Hur ser d& denna ledningsgrupps mandat ut? Till att borja med ligger i botten pa uppdraget
ett regeringsuppdrag. Ett uppdrag som forst & formulerat i form av ett meddelande fran So-
cialstyrelsen (2000/14). Detta uppdrag har déarefter omvandlats av kommunen till en ansbkan
som i sin tur i dialog med respektive lansstyrelse blivit godkand. Denna ansdkan utgor det
lokala PO-arbetets grunduppdrag och forutsdttningarna for ledningsarbetet. Att analysera,
tolka och vérdera detta uppdrag utgér kanske den férsta ledningsinsatsen for ledningsgrup-
pen.

14 en hild som vaxt fram vid de tv& erfarenhetskonferenser som genomférdes hosten 2004
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Med detta som grund har man satt samman en ledningsgrupp vars uppgift det &r att leda det
konkreta PO-arbetet. Denna grupps sammanséttning, mandat, roller och bemanning liksom
arbetsformer utgér grunden for det konkreta ledningsarbetet. For att en ledningsgrupp mer
formellt ska kunna sétta igang sitt arbete kréavs att mandatet for detta (dess omfattning och
granser) ges fran den kommun som erhdllit medel for att genomfora verksamheten?s, Utan
ett sddant formellt mandat har faktiskt ledningsgruppen ingen formell legitimitet alls.

6.1.2 Hur ser ledningsgruppens arena ut?

Som ledningsgrupp har man att agera pa ett antal olika arenor for att [6sa sin uppgift. Den
viktigaste samspelsparten i detta & arbete & de personliga ombuden. | forhallande till dessa
ska ledningsgruppen styra, ge stod och skapa forutséttningar for |arande och utveckling sa att
arbetet blir sa framgangsrikt som mgjligt. | rollen ligger ocksd att ge ombuden, legitimitet
och mandat att utféra sitt arbete samt de resurser som behdvs for att 16sa uppgiften. Ombu-
den kommer i sitt arbete bade att arbeta intensivt med sina klienter och dessa klienters sam-
spel med olika offentliga organisationer. Hur skaman i ledningsgruppen setill att alla drar &t
samma hall? Ombuden & beroende av att for sina klienters rékning fa tilltrade till alla de
resurser som finns i de offentliga systemen. En viktig roll som ledningsgrupp &r att ge legi-
timitet och skapa foérankring fér ombudsarbete.

Sett ur detta perspektiv kan man ju siga att ombudens roll indirekt blir att bista lednings-
gruppen medlemmar med att 16sa det samordningsuppdrag man pa sétt och vis redan har
(som chefer i olika organisationer) for dessa klienter. Man skulle ocksa kunna séga att de
personliga ombuden bidrar till dessa organisationers kvalitetsutvecklingsarbete. De kan
komma att utgdra en unik och direkt 1ank mellan de chefspersoner som finnsi ledningsgrup-
pen och brukarnas perspektiv pa de tjanster som erbjuds. P& sa sitt kan man siga att om-
budsarbetet skapar ett underlag for ledningsgruppen att driva utvecklings- samt systemfor-
andringsfragor.

Men ur respektive organisationers perspektiv ser det hela kanske lite annorlunda ut. Led-
ningsgruppens medlemmar finns inte i ledningsgruppen enbart for att leda PO - arbete man
& ju dar for att foretrada dessa organisationer pa olika vis. | denna roll maste man i led-
ningsarbetet se till att ombudens arbete inte kommer pa kollisionskurs med det ledningsarbe-
te man hanterar pa hemmaplan, eller om kollisioner uppstar hanteradessai sin roll som mék-
lare och medlare. Har kan mal —intresse - och personkonflikter uppsta.

Men man maste ocksai detta ledningsarbete hitta ett kreativt och konstruktivt sétt att forhalla
sig till de olika intresseorganisationer som &r berérda av arbetet. De som foretrader klienter-
na och deras anhdriga. Detta &r organisationer som kan och bor fungera som en konstruktiv
bldslampa péa chefer och de organisationer som ska ledas. | PO-arbetet ar det sagt att dessa
intresseorganisationer ska ha en central roll. Hur kan man d& som ledning hitta en roll och
samspelformer sa att dessa organisationers kunskap och kompetens tas tillvara utan att de
samtidigt forlorar sin ursprungligaroll som padrivare och partsforetradande intresseorganisa-
tion? Rollen som ledningsgrupp, vilket illustreras i figuren nedan, & att hantera alla dessa
olika perspektiv, agera pa dessa olika arenor och harbargera och medla i alla de mal- och
intressekonflikter som kan uppsta

15 exempel paett sddant mandat finns formulerat i bilaga
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DET PERSONLIGA
OMBUDETS VARLD INTRESSORG
Roll
Anhdriga

N PERSONLIGT
Regerings LEDNINGSGRUPP OMBUD
uppdrag Sammansattning Roll LIENTEN
Ledn_lngsuppglfter |dentitet
ledningsmetoder arbetsuppgifter

OFFENTLIGA
ORGANISATIONE
Resurser
Insatser

6.1.3 Hur bor ledningsgruppens vara sammansatt?16

For att detta ska bli mgjligt krévs att ledningsgruppen har 1amplig sammanséttning. Ett forsta
krav & att PO-arbetets gransoverskridande natur ocksa speglas i ledningsgruppens samman-
séttning. Berdrda myndigheter bor vara representerade, i al synnerhet om man i lednings-
gruppen intar det vi tidigare kallat ett strategiskt perspektiv pa ledningsarbetet. Studier i de
mellansvenska lanen visar att i praktiken & sa ofta inte fallet. | all synnerhet arbetsmark-
nadsmyndigheterna och forsakringskassan ar franvarande i ledningsarbetet, men stundtals
aven psykiatrin och ofta primérvarden. Sa har sager man i en utvérdering

" intrycket ar att kommunerna fatt ta ett for stort ansvar for verksamheten i forhallan-
de till andra huvudman. Bedomningen &r darfor att berérda huvudméan maste delta
och ta ansvar for PO - verksamheten pa ett sitt som battre svarar mot deras ansvar
for malgruppen...” 17

Om inte denna alsidighet finns i ledningsgruppen innebér det att en stor del av de system-
felsfragor och ramla - mellan — stolarna - problem som PO-arbetet aktualiserar inte har n&
gon egentlig mottagare eftersom |Gsningen av dessa problem manga ganger ligger i en struk-
turell myndighetssamverkan.

Dessutom bor de personer som medverkar i ledningsarbetet ha mandat att fatta beslut i den
tvarsammansatta ledningsfunktionen. Det innebér vanligen att de som ingdr ledningsgruppen
har en chefs- eller beslutsstallning och kan fatta beslut pa egen hand. Om sdinte &r fallet blir
arbetet i ledningsgruppen langsamt och tungrott och mer av referensgruppsnatur @n av led-
ningsnatur.

16 detta avsnitt baseras bl.a. pa den mellansvenska utvarderingens tva rapporter om ledningsgrupper och
myndighetseffekter

17 se Personligt ombud i Mellansverige — myndighetseffekter, de fem lansstyrelserna, 2005, sidan 33
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6.1.4 Vad maste man ta stallning till som ledningsgrupp?

D& man skapar en ledningsgrupp for personligt ombud dyker det alltsa upp ett antal fragor
som man bor tastélning till.

*

vad & vart ledningsuppdrag, hur tolkar vi uppdraget, hur stort & vart handlingsut-
rymme som ledningsgrupp. Vilket problem for vilka ménniskor ska |6sas genom PO-
arbetet?

vilka & véra mandat som ledningsgrupp? Vem har formulerat mandaten? Kring vilka
fragor har vi rétt att leda och rétt att fatta beslut?

vilka & vi som ska leda, har vi ratt mandat att leda bade gemensamt och pa uppdrag
av vara moderorganisationer?

vad innebédr begreppet leda i detta ssmmanhang; kring vad ska vi leda, hur ska vi
leda, i vilka skeden av arbetet och hur skavi samspela med dem vi skaleda?

hur blir vi en fungerande ledningsgrupp, hur bor véra arbetsformer se ut, hur ska vi
arbeta, vad & véraroller, vararutiner och inbdrdes kontrakt?

vad innebér detta ledningsarbete i forhdllande till annat ledningsarbete i vara hem-
maorganisationer — finns det malkonflikter, kan jag anvanda detta arbete for att ut-
veckla min organisation pa hemmaplan?

6.2 Grundlaggande kriterier

Erfarenheterna kring samverkansledningsfrégor & mycket entydig. For att ett samverkansar-
bete ska bli framgangsrikt krévs att den ledningsgrupp som ska leda detta pa en évergripande
niva har uppnatt vissa saker

*

man identifierar sig som ledning for samverkansarbetet, dvs. man pétar sig kollektivt
rollen som ledningsfunktion.

gruppen som sadan har fatt eller tagit sig mandat att leda kring ett antal va definiera-
de fragestallningar (t.ex. mal, magrupp, prioriteringar etc.)

man blir en fungerande grupp som agerar samféllt och gemensamt i relation till pro-
jektgruppen.

medlemmarna i denna grupp (som bor vara chefspersoner) har symetriska mandat
och befogenheter att fatta ledningsbesiut med verkstallighet i moderorgani sationerna.

man har formulerat gemensamma ma som man vill uppndi det gemensamma sam-
verkansarbetet. Dessa mdl bor ocksa omsdttas i form av ett dvergripande uppdrag for
verksamheten och gérnai en konkret handlinsplan.

man har en klar bild kring rollférdelning mellan ombud och ledningsgrupp.
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6.3 Ledningsarbetets olika sidor

6.3.1 Ledningsarbetets inrikespolitik

Som ledningsgrupp har man (som all annan ledning) ett inrikes- och ett utrikespolitiskt félt
att agera pa. Mot verksamheten och mot omvérlden. D& man sager att PO-arbetet bade kan
och bor ledas internt, kan detta leda till de mest skiftande slutsatser och bilder. Manga for-
knippar begreppet ledning med ord som styrning, beslutsfattande, ordergivning, chefande
och kanske att "styra och stalla” i storsta allménhet. PO-arbetets ledarskap & — med utgangs-
punkt i diskussionen ovan - mycket mer sofistikerat & sd. Det innehdller en bred repertoar
av olika arbetsformer. Man brukar séga att bra inre ledningsarbete — framforallt i ndtverks-
sammanhang - bygger pa tre centrala stickord; styra, stodja, lara. Traditionellt chefsarbete
fokuserar ofta pa den styrande delen; att fatta besut och bestamma. Modernt ledarskap (i
synnerhet i kunskapsorganisationer och i nétverksorganisationer) betonar mer den stodjande
och lérande funktionen. Arbetet med att leda PO-verksamheten omfattar alla tre. Varje
aspekt av ledningsarbetet kan beskrivas som en specifik roll. Vi pekar pa nagra sddana del-
roller nedan. Alla dessa roller utgor PO-ledningens handlingsrepertoar. | det styrandet led-
ningsarbetet kan vi se nagra olika delroller

* rollen som véagvisare paminner i vissa stycken om en traditionell ledarroll. | denna
roll ligger att peka ut fardriktning, formulera mal, definiera malgrupper samt ta stall-
ning till olika prioriteringsfragor. Det viktigai dennaroll &r att vagvisandet sker i di-
alog med de som ska utfora arbetet.

" en av de svara sakerna i mitt arbete som ombud &r att begrénsa mina ambitioner,
veta hur hogt jag ska sétta ribban, att valja och prioritera bland alla de tankbara
arbetsuppgifter som finns. Att fa hjalp med att peka ut nagon sorts fardriktning i
stort. Dér tycker jag ett tydligt uppdrag skulle vara till hjalp (PO).”

* rollen som beslutsfattare. En roll som paminner om chefsrollen i mer konventionell
mening. Det kan handla om att avgréansa ma grupper, fatta prioriteringsbesiut. | rollen
kan ocksa ligga ett visst korrigerande inslag — styra arbetet mot det beslutade malet.

" ibland skulle jag som ombud behéva mer konkret hjélp i att sétta grénser och av-
gransa mitt uppdrag. Vilka malgrupper ska jag avsta fran att arbeta med? Nar ska
jag pa ett mer principiellt plan siga nej? Har skulle ledningen kunnat vara tydligare
(PO)”.

* rollen som mandatgivare kan ocksa anses vara en del av styrfunktionen. | dennaroll
ligger att tilldela resurser, avsitta personal, skaffalokaler, etc.

| det stédjande ledningsarbetet kan vi se flera olika delroller

* en roll & att vara méklare, dvs. den som for ssmman olika intressen och formedlar
kontakter som gor konkret samverkan kring klienten méjlig. Medlarrollen handlar
om att vara med och l6sa upp knutar da det uppstar malkonflikter mellan PO-arbetet
och det ordinarie linjeledningsarbetet.

” ibland behdver jag som ombud fa hjalp med att 6ppna grindar sa att jag far majlig-

heter att komma in pa en arbetsplats, informera om PO-arbetet eller hjalp med att
[6sa en akut konflikt med enskilda handlaggare(PO).”
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en sarskilt viktig roll &r att uppmuntra och ge positiv feedback till ombuden for deras
insatser och effekterna av deras arbete. Berém och uppskattning & underskattade
som instrument i allt ledningsarbete.

" det &r tungt att vara ombud. Manga ganger kénns det som att det & mycket upp-
férsbacke. Klienter som far illa. Ett standigt kdmpande med mer eller mindre troga
organisationer. Ibland kénns det som att man ar pa vag att tappa sugen. Nar man da
far berom fran ledningsgruppen ar det som en adrenalininjektion(PO).”

Den stodjande rollen & den som ofta betonas starkast da man pratar om moderna kunskaps-
intensiva och gransoverskridande organisationer, vilket tyder pa att det kanske &r har tyngd-
punkten i den externa ledningen av PO-arbetet borde ligga. | den l&rande ledningsrollen finns
ocksa fleraolika delroller.

*

kompetensutveckling for att bade stédja ombuden i deras roll- och metodutveckling,
men ocksa att skapa forutsittningar att kunskapstillforsel om detta sker i de olika
hemmaorgani sationerna— kompetensutvecklarrollen.

att genom olika former av systematisk kunskaps- och erfarenhetsinhdmtning (i form
av uppfdljningar, ledningsdialoger och utvérderingar) dra l[ardomar av hur det kon-
kreta klientarbetet fungerar och hur det skulle kunna utvecklas — man skulle kunna
kalla detta utvecklarrollen.

en tredje roll skulle kunna vara att anvénda de kunskaper PO-arbetet skapar om olika
lokala och centrala systemfel i vara organisationer som leder till att manniskor far illa
och ramlar mellan stolarnatill att paborja ett férandringsarbete av mer strukturell na-
tur, bade lokalt och genom att férmedla denna kunskap vidare till mer centrala be-
slutsfattare — man skulle kunna kalla detta systemfdrandrarrollen.

PO-ARBETETS
DUBBLA LEDNING

marknads- - stodja
fora :
Omyvarlden
makla Utrikes- i Inrikes- styra
medla politik politik
H heten
forut- - lara

sattningar

6.3.2 Ledningsarbetets utrikespolitik

PO-ledningens utrikespolitik handlar om att i bred mening skapa forutséttningar for det inre
arbetet, men ocksa att sprida kunskap om det. Aven detta bestér av tre delar; en marknadsfo-
rande del, en maklande del och en del som bestér i att skapa forutséttningar for arbetet.
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Den marknadsférande delen handlar om att vara verksamhetens ambassador utét. Det aligger
naturligtvis ombuden att vara sina egna marknadsforare, men de klarar inte uppgiften pa
egen hand. De har intetilltrade till alla arenor dar deras rost skulle behtva horas.

" Som ombud har jag intetilltréde till alla de ssmmanhang dar jag skulle vilja berétta
om mitt arbete eller skapa forstaelse for det. Detta géller inte minst ledningsgrupper
eller chefsgrupper som ofta &r oerhért viktiga for min klient och mina mojligheter att
gora ett brajobb (PO)” .

| denna marknadsforande uppgift ligger bade att tillsammans med ombuden se till att en
marknadsféringsplan fér verksamheten uppréttas och att vara med om dess genomfdrande.
Detta kan bade ske i mer systematisk form genom att inbjuda ombuden till olika samman-
hang (utbildningsdagar, konferenser, seminarier etc.) for att |dta dem berétta om sin verk-
samhet. Men kanske lika effektivt &r att i vardagskontakten med den egna organisationen
namna PO-verksamheten i positiva ordalag. En sorts indirekt marknadsforing som syftar till
att skapa legitimitet for och forankring av verksamheten.

Den méklande delen & pa sétt och vis invéavd i den marknadsforande delen. Ibland kan det
handla om att bistd ombuden att skapa de samverkansarenor som behovs i klientarbetet. |
andra sammanhang kan det handla om att medla och maklai konflikter som uppstétt mellan
handl&ggare hos olika huvudman eller mellan handl&ggare och ombud.

" Ibland da det kor ihop sig med tjuriga handlaggare har jag vant mig till lednings-
gruppen for att fa hjalp med att reda ut ett problem, fa till stand ett mote eller helt en-
kelt fa stod for att fa till stdnd en natverkstraff mellan olika myndigheter. Utan led-
ningsgruppens stod hade detta aldrig fungerat (PO).”

I denna maklande roll kan det handla om att helt enkelt smdrja systemet sa att ombuden far
tilltrade till rétt arenor, bistd med att |6sa konkreta problem, réta ut fragetecken eller hantera
missforstand.

Att skapa forutséttningar fér verksamheten handlar om flera olika saker. En sida av detta kan
handla om rent konkreta fysikiska forutsattningar sasom arbetslokaler, handledning, utbild-
ning osv. En annan del kan handla om att aktivt arbeta for att skapa en fungerande lednings-
grupp. En tredje och pa kort sikt kanske den viktigaste uppgiften &r att skapa finansiella for-
utsattningar for PO-verksamheten for att pa sa sétt skapa forutséttningar for dess dverlevnad.

" Det ar enillusion att tro att de verksamheter som &r bast, eller som gor storst klient-
nytta ocksa &r de som far mest resurser. Kampen om resurserna ar subtilare én sa.
Det handlar om att ha ndgon somtalar for varan i den standiga kampen om de krym-
pande resursernai en miljo dar behoven standigt tycks véxa. (forvaltningschef)”

Denna delaspekt av ledningsarbetet handlar om att i vid mening slas for verksamhetens exi-
stens och langsiktiga 6verlevnad i en organisatorisk varld dar granstverskridande aktiviteter
(som PO-verksamheten &r ) ofta far stryka pafoten till forméan for olikaintressen i linjeorga-
ni sationen.
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6.4 Vilket uppdrag bér ombuden fa?

Det uppdrag?® som ledningsgruppen ger ombuden bor atminstone ta stéllning till nagra olika
saker

* ska man som ombud bade arbeta med det vi kallar systemforandringsuppdraget eller
enbart med det rena klientarbetet?

* vilkamal — kvantitativt och kvalitativt - ska man uppna? Hur ménga klienter bér man
arbeta med? Ar metodutveckling och dokumentation av denna en del av det inledan-
de uppdraget?

* ska man gora avgransningar och prioriteringar inom malgruppen?

* hur ser roll- och ansvarsfordelning ut da det galler marknadsf6ringsarbetet mellan oss

som ledningsgrupp och ombud?

Erfarenheten siger att det & viktigt att dessa frégor tydligt formuleras i ett skriftligt upp-
dragsdokument, garna formulerat som ett avtal mellan ledningsgrupp och ombud. Bade for
att skapa underlag for framtida uppfoljnings- och utvarderingsarbete (larprincipen) och for
att man infor personbyten bland ombuden och fér oss i ledningsgruppen ska en dokumenta-
tion kring vad som beslutats (kontinuitetsprincipen).

Ett forsta viktigt vagval i uppdraget till ombuden &r altsd att ta stallning till om deras upp-
drag enbart ska anges som ett klientfokuserat uppdrag eller om man dessutom ska komplette-
ra det med det mer omfattande systempaverkande uppdraget. Erfarenheten sager att de flesta
ombuden i de mellansvenska lanen ser sitt uppdrag med dessa dubbla dgon. Det finns en
Onskan hos de flesta ombud att inte bara I6sa problem som dagens systembrister fororsakar
klienten utan att aven i ett forebyggande paverka dessa strukturproblem sa att de i framtiden
blir mindre. Darfor forefaller det en klok tanke att som ledningsgrupp utnyttja sig av den
kunskap som ombudsarbetet skapar om de strukturproblem och systemfel som finns. Om
man véljer att ge ombuden dven detta uppdrag kan det vara viktigt att som ledningsgrupp ta
stéllning till

* vilken typ av struktur- och systemfel &r vi intresserade av att fa kunskap om (metod-
fragor, organisationsfragor, styrsystem, ledningsmodeller, varderingsfragor etc.)

* i vilka former dnskar vi erhdlla denna kunskap; muntligt eller skriftligt, efter hand
eller sdsom sammanfattningar

* hur ska vi i ledningsgruppen forvalta och anvanda oss av denna kunskap bade
gemensamt som ledningsgrupp och individuellt i vara egna moderorgani sationer

For att man som ombud ska kunna utfora sitt arbete pa basta st & det viktigt att det upp-
drag man har &r tydligt. Det & framforallt ndgra saker som &r viktiga; att fa tydligamal, sa
jag vet vad som ska utréttas, att fa tydliga avgransningar av och prioriteringar inom den mal-
grupp jag ska arbeta samt fa tydliga forutsattningar och mandat for att 16sa uppgiften som
stér i paritet med de mal och den malgrupp jag ska arbeta med. Genom att ge tydligt uppdrag
med tydligamal blir uppdraget avgransat i forhallande till alla andra arbetsuppgifter som ska
utforas. Det hjdper ocksa ombudet att definiera sin roll och sitt uppdrag i forhallande till
andra aktorer. | basta fall formuleras detta ma av ledningsgruppen efter en dialog med om-
buden. Det &r viktigt att som ombud fa veta vilka forvantningar ledningsgruppen har t.ex.

18 exempel paen sddan uppdragsformulering finnsi bilaga
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* hur manga klienter forvantas ombuden ta hand om per ar

* hur stort marknadsforingsansvarl® har ombuden. Och vad &r ledningsgruppens roll i
detta ssmmanhang

* hur mycket kraft ska laggas pa det uppsokande arbetet och hur prioriterat ar detta
arbete mot de tysta, svarupptéckta grupperna

* vilken form av resultatrapportering?’ férvantar sig ledningsgruppen av ombuden.

* vilken form av systematisk avrapportering dver alla de systemfel ombuden upptacker

i sitt arbete forvantar sig ledningsgruppen

Ett tydligt uppdrag ger ombudet ramar att arbeta inom (styrning i vad som ska uppnas) samt
frihet att inom dessa ramar fatta beslut fér hur det konkreta arbetet ska l&ggas upp (frihet att
avgora hur malet ska uppnas). Det & ocksa sa att ett tydligt uppdrag ger klara signaler till
alla parter som ombuden har att ssmarbeta med. De vet vad de kan férvanta sig av ombuden
och vad som ligger utanfor deras uppdrag. P& sa sétt minskar risken for orealistiska forvant-
ningar och missforstand.

Da det galler de forutsattningar som behovs i arbetet som ombud handlar det dels om prak-
tiska saker som telefon, dator, kontor, Internet m.m. Men det handlar ocksd om de mandat
ledningsgruppen kan ge ombuden att agera pa de olika arenor dér ledningsgruppens med-
lemmar i sin roll som chefer har sitt ordinarie arbete. Det kan handla om mgjligheten att
medverka pa arbetsplatstraffar, fa delta pa lakarmoten eller att informera om verksamheten
som ombud pa en fortbildningsdag. Allt det som har att géra med arbetets forankring.

Att avgransa och prioritera den malgrupp i stort som ombuden ska arbeta med &r en av de
viktigaste beslut en ledningsgrupp har att ta. Rimligtvis maste ett sadant beslut tas av led-
ningsgruppen efter dialog med ombuden som har en betydande kunskap om malgruppen och
dess behov. Beslut kring enskilda klienter tas naturligtvis direkt av ombuden utifrén de prio-
riteringsbeslut som & tagna och bor inte annat an i mycket speciella undantagsfall vara till
foremdl for diskussioner i ledningsgruppen och i safall som rena principfragor .

Inledningsvis & koproblemet sannolikt ganska méttligt, men det kan vara viktigt att tidigt
fatta avgransningsbesiut kring malgruppen. Uppgiften som ombud & ju inte att i generella
termer arbeta med alla personer som av olika skél, psykiskt far illa, hur behjartansvart detta
an kan vara. | det generella beslutet kring personliga ombud anges att malgruppen utgor de
som har langvariga psykiska funktionshinder och som i efterdyningarna av psykiatrireformen
inte fatt sina behov tillgodosedda utifran den lagliga rétt de har.

Denna mer generella formulering har skapat ett antal missforstand som att personer som har
god man, eller redan har bistandsbedémda boendesttdjare etc. inte har rétt till ombud. Detta
& fel. Det finns inga sddana begransningar i malgruppen. Daremot finns det andra grupper
som kan diskuteras om de verkligen tillhdr malgruppen t.ex. personer som har enbart neuro-
psykiatriska diagnoser, posttraumatiska syndrom, asylsokande utan uppehdllstilistand etc.
Det kan ju ocksa vara sa att av kunskaps och kompetensskal (eller andra skal) finns personer
som ombuden vare sig kan eller vill arbeta med. Sadana grupper som har diskuterats pa olika
hall i landet &r psykiskt funktionshindrade som &r aktivt kriminella, dubbeldiagnoser, grava
personlighetsstorningar, réattpsykiatriskt domda och/eller vadsbenégna personer. Det ar vik-

19 exempel p& marknadsforingsplan finnsi bilaga

20 exempel parapporteringsmall finnsi bilaga
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tigt att ledningsgruppen som ett stod for ombudens arbete tar beslut kring eventuella av-
gransningar av malgruppen. Detta & vid sidan av allt annat dessutom en arbetsmiljofréga for
ombuden.

Samtidigt maste man lagga pa minnet att reformen med personligt ombud syftar till att na det
mest utsatta grupperna bland psykiskt funktionshindrade; de heml6sa, de tysta, de som sitter
ensamma i sina lagenheter men ocksa de som inte passar i ndgra system, som alltid hamnar
utanfor eller ramlar mellan stolarna. Det &r viktigt att arbetet med personligt ombud inte
utgor ytterligare en i raden av utestangningsmekanismer kring dessa utsatta grupper av man-
niskor.

Bland dem som ingar i malgruppen kommer man kanske sa smaningom att stéllas infor det
forhallandet att antalet personer som behdver och dnskar ombud & fler &n vad man kan ta
hand om som ombud. D4 kréavs ndgon form av dvergripande prioriteringsbeslut. Ett sitt att
sortera i vantelistan. Sadana beslut & erfarenhetsmassigt svara att ta. Men om inte lednings-
gruppen tar dessa beslut kommer de att avgoras pa dag for dag basis av de enskilda ombu-
den, vilket knappast &r att ta sitt ledningsansvar.

Man har paolika hdll i landet forsokt identifiera olika delgrupper inom malgruppen som mer
angeldgna an andra. Exempel pa sadana grupper ar; de tysta, de hemldsa, de med dubbeldia-
gnos, multipla handikapp, unga under 25 ar, psykiskt sjuka med minderariga barn, etc. Flera
verksamheter i landet har med utgangspunkt i andan kring reformen med personligt ombud
valt att prioritera de mest utsatta; man har da valt att prioritera som hogst de tysta och osyn-
liga. Andra har valt att i forsta hand prioritera unga psykiskt funktionshindrade (ofta under
25 ar) for att minska risken for kronifiering. Ytterligare andra har valt att sétta psykiskt sjuka
med minderdriga barn i forsta rummet. Pa ndgot stdlle har man dessutom en sorts ” akutko”
for arenden som kraver omedelbart ingripande, t.ex. for att férhindra en vrakning eller hante-
ra ett dverklagande.

6.5 Ledningsgruppens roll, arbetsmetoder m.m.

6.5.1 Tillit, mandat och spelregler

D& man ska skapa en ledningsgrupp for PO - verksamheten har man sammatyp av svarighe-
ter som i allt samverkand edningsarbete. Ingen har formella mandat att kalla eller beordra
andra aktorer att vara med i arbetet. Man kan bjuda in till ett sddant ledningsarbete. Och
hoppas att de andra vill medverka.

Mandatfragan; den som i startfasen &ger frdgan & kommunen som &r den part som fran bor-
jan &tagit sig huvudmannaskap for PO-verksamheten. Det & ocksa kommunen som kan bju-
dain andra aktorer att medverkai en sadan ledningsgrupp. Darmed &r det ocksa kommunen
som kan avgora vilka mandat denna ledningsgrupp har for sitt ledningsarbete. Vilken be-
slutsrétt, kring vilka fragor ska man ha i ledningsgruppen. En tydlighet kring detta &r ofta
avgorande for ledningsgruppens roll. Kommunen har faktiskt frihet att delegera praktiskt
taget alafragor (naturligtvis utom rena myndighetsfragor) till en ledningsgrupp.

Tillitsfrgan; mandatet avgor de yttre arbetsforutsittningarna. Men for att man som led-
ningsgrupp ska fungera kravs ocksa att man kommer éverens om ledningsgruppens inre spel-
regler for arbetet och att man 1&r kdnna varandra — precis som alla andra fungerande grupper
maste man genomga ndgon form av elementar teambuildningsprocess. For att kunna fungera
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tillsammans maste man bygga upp kunskap och respekt om varandra. Det maste vaxa fram
envissform av tillit.

Spelregelsfragan; dessutom bor man formulera de spelregler som ska galla for gruppens
arbete i form av beslutordning (hur fattas beslut — consensus, majoritetsbesut eller pa annat
vis), sekretess, rollfordelning, arbetsférdelning etc.

6.5.2 Gruppens sammansattning

Ledningsgruppen bor altsd vara partssammansatt och i gruppen bor sitta besutsfattande
chefer pa hog niva inom respektive myndighet (eller personer med fullt mandat och full de-
legation att fatta beslut) som vid sittande bord kan ta stéllning till 6vergripande styrfragor.
Ett skdl till detta & att ombudens arbete témligen snart leder till konsekvenser fér olika be-
rérda myndigheter, deras arbetsformer, prioriteringsregler och inte minst deras budgetar. Ett
annat skal ar att for att ombuden 6verhuvudtaget ska kunna genomféra sitt arbete maste de
beredas tilltrade till de olika offentliga arenorna och dar erhdlla legitimitet att verka. Darfor
maste de hogsta cheferna ge sadana mandat via sitt arbete i ledningsgruppen.

Det &r ocksa viktigt att de som ingdr i ledningsgruppen inte har ett altfor uppenbart javsfor-
hallande i relation till andra ledningsuppdrag som paverkas av ombudens arbete. Vi kan f6-
restélla oss svéarigheten att i en ledningsgrupp for en verksamhet dér den fristdende stallning-
en & central bade for att kunna utfora sitt arbete och for att vara trovardig mot klienterna ha
en eller flera av medlemmarna med ett direkt myndighetsansvar for just sdana fragor som
ombudens arbetet kan komma att ifragasatta eller kritisera.

Med ena handen kan en sadan person i ledningsgruppen hatill uppgift att heja pa ombudens
padrivande arbete. Med andra handen ska samma person hantera de budgetdverskridanden
eller de réttsliga processer mot den egna organisationen som ombudens arbete leder till. Ris-
ken for jav, makonflikter, ifragasatt integritet och opartiskhet ar naturligtvis betydande.

Ombuden bor av en méangd olika ské inte vara medlem i ledningsgruppen, vara den som
kallar till ledningsgruppmaten, leda métena eller skriva protokoll. Man kan kallas som fére-
dragande, fora en dialog, vara en kunskapskalla eller for att avrapportera, men inte inga i
ledningsgruppen. Kanske kan man rentav vara adjungerad, om sk&len & genomtéankta. Man
kan rimligtvisinteingdi den grupp som ska leda den egna verksamheten.

6.6 Arbetsformer for ledningsgruppen

Erfarenheten siger att, i varje fall under en inledningsfas bor ledningsgruppen tréffas cirka 2-
5 ganger per termin. For att efter ndgot ars drift kanske hamna pa nivan 1-3 ganger per ter-
min. Nagot av dessa méten per & bor vara av langre natur (t.ex. heldag) for att diskutera
grundlaggande synsatts- och uppdragsfragor. De 6vriga kan med fordel avhandlas som korta-
re 2-3 timmarsmaten.

Fragor som &r viktiga att diskutera i ledningsgruppen & som ovan skisserats uppdraget; mal
och malgrupper, prioriteringar och avgransningar i arbetet, forankrings- och legitimitetsfra-
gor, uppféljning av resultat, sasmspelet mellan ombud och myndigheter, identifierade brister
och fel i arbetsformer och styrsystem som ombuden upptéckt.

Ordforandeskapet i en ledningsgrupp kan vara fast eller roterande. Fast ordférandeskap ska-
par fordelar i form av kontinuitet i ledningsarbetet. Roterande ordférandeskap skapar forde-
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lar i form av delaktighet for allai ledningsgruppen En erfarenhet &r att den modell med 6-
manaders ordférandeskap och dérefter skifte som tillampas inom EU fungerar ganska bra.
Man fér fordelarna med bade den fasta och roterande modellen.

7. VILKEN AR INTRESSEORGANISATIONERNAS ROLL | LEDNINGSRBETET?

Intresseorganisationernas roll i ledningsarbete kring PO-verksamheten & viktig. Det finns
négra sjalvklara utgangspunkter kring denna fraga. For det forsta (vilket sigs i regeringsbe-
slutet fran maj 2000) ska intresseorganisationerna ha en central roll i detta arbete for att till-
varata deras unika kunskap. For det andra bor detta ske pa ett sadant vis att deras unika roll
som sjalvstandig padrivare och intresseorganisation inte hotas eller kan ifrégasittas. Med
andra ord den svéara balansgangen att bade vara néra ledningsprocessen (for att kunna paver-
ka) och paett visst avstand (for att bevara galvstandigheten).

7.1 Nagra olika problem som kan uppsta

Pa manga stallen i landet har man valt att 1&ta intresseorganisationerna formellt ingd som
fullvardiga medlemmar i den lokala ledningsgruppen for PO-arbetet. P4 négra enstaka plat-
ser har man majoritet i ledningsgruppen. Den goda avsikten & naturligtvis att ge full delak-
tighet och tillvarata intresseorgani sationernas erfarenheter.

Man kan da som intresseorganisation valja att hdlla sig pa distans till eller varai narheten av
det ledningsarbete som ska utféras kring PO-verksamheten och man kan vélja ett i huvudsak
samarbetande eller ett i huvudsak kritiskt (intressepolitiskt) perspektiv. Utifran detta utkris-
talliseras fyra handlingsalternativ. Varje alternativ innehdller bade en mojlighet och ett hot.

Om jag véljer att samarbeta néra med ledningsgruppen & den stora poangen att man far moj-
lighet att direkt paverka ledningsarbetet och darmed PO - arbetet. Faran i dennaroll & att
man s att séga dras in i den kollegiala varmen och kanske riskerar att tappa den naturligt
kritiska roll man som intressepolitisk organisation bor ha.

Man kan da vélja att vara med i ledningsgruppen utifran ett mera kritiskt perspektiv. Forde-
len med detta & att man pa ett konstruktivt vis far mojlighet att vara ifrégaséttande. Risken
ar naturligtvis att man forvandlas till en sorts réttshaverist och uppfattas som den som altid
sétter sig patvaren i alla sammanhang.

Men man kan ju ocksa vélja att stélla sig utanfor det konkreta ledningsarbetet och i rollen
som lobbyist mer aktivt driva ett intressepolitiskt arbete kring PO - reformen, eftersom man i
sin obundna roll har stor frihet att gora detta. Risken &r att man forvandlas till en ropande
rést 6knen som ingen hor eller lyssnar pa.

Det fjarde, och kanske svéraste, alternativet, & att man utifrén sin fria stéllning véjer att
samverka med ledningsgruppen i ndgon form av partnerskap, t.ex. genom att deltai en refe-
rensgrupp kring PO-verksamheten. Tanken skulle kunna vara mgjligheterna till en indirekt
paverkan i processen. Faran i detta alternativ & att man forvandlas till en sorts gisslan i en
skendemokratisk process, dvs. man forespeglas en paverkansmajlighet som bara ar skenbar.

Podngen med detta resonemang &r att man som intresseorganisation har ett val att gora kring
denna form av ledningsarbete. Detta val har att gora med begreppen nérhet och distans, men
ocksa begreppen samverkan och kritik. Med varje val & det forknippat bade for- och nackde-
lar. Som intresseorganisation & det viktigt att gora detta val medvetet och dppet s att man
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far det nodvandiga inflytandet i ledningsarbetet utan att tappa sin roll eller sin @ som in-
tressepolitiskt drivande organisation.

7.2 Langt borta men anda nara?

Om man som intresseorganisation inte har denna medvetenhet kan ett antal problem uppsta.
Négrareella andra mer skenbara.

* for det forsta kan man som intresseorganisation riskera att tappa sin roll som padriva-
re och blaslampa i forhallande till det offentliga systemet, man riskerar att bli oskad-
liggjord som kritiker genom att man ingér i samma ledningsstruktur som dom man

skakritisera

* for det andra kan man i en ledningsgrupp komma att medverka till beslut som man i
grunden inte gillar eller sympatiserar med och dérmed riskerar man att férvandlas
till en gisslan

* for det tredje har det havdats att man de facto inte har nagra beslutsmandat att sitta i

en ledningsgrupp eftersom man inte kan fatta nagra beslut som har ekonomiska, or-
ganisatoriska eller andra konsekvenser for de berdrda organi sationerna.

* for det fjarde kan man uppleva att man som intresseorganisation i en ledningsgrupp
befinner sig i ett standigt underlage i forhallande till de offentliga aktorerna; man &r
férre personer, man har mindre kunskap om de system ombuden verkar i och man har
kanske en oklar bild av vad det innebér att sitta i en ledningsgrupp bade vad avser
réttigheter och forpliktelser. Men man ar ocksa i underlage genom de offentliga re-
presentanterna sitter i ledningsgruppen som en del av sitt arbete medan man som in-
tresseorgani sationsrepresentant sitter dar pa icke arvoderad tid, vilket kan skapa své-
righeter att aktivt medverkai den omfattning man skulle 6nska

Inget av dessa problem &r av sadan art att de inte kan hanteras eller [6sas. Men det behdvs en
medvetenhet om dem och konkreta dtgérder for att reducera eller undvika dem. Rollfragan
kan hanteras genom att man 6ppet i ledningsgruppen tar en diskussion om att man foretréder
olika intressen och man har en 6ppenhet, respekt och tydlighet kring detta. Detta & i grund
och botten en fraga om spelregler i ledningsgruppsarbetet. Gisslanfragan kan hanteras genom
att man i ledningsgruppen kommer 6verens om vilken beslutsordning som ska réda och att
man som intresseorganisation alltid har méjlighet att reservera sig mot beslut som man inte
stéller sig bakom.

Mandatfrégan kan hanteras genom att kommunen (som & den enda aktdr som kan ge be-
slutsmandat av olika slag till ledningsgruppen) &r tydlig och i skriftlig form klargor vilka
typer av beslut som ledningsgruppen har mandat att fatta. | princip kan alla beslut som berér
PO - arbetet, om kommunen sa véljer, delegeras till en ledningsgrupp. Myndighetsbeslut ar
naturligtvis undantagna. | detta avseende skiljer sig inte intresseorganisationernas roll fran
andra aktorers.

Jamstalldhetsfragan kan hanteras pa flera olika vis. Ett sétt & att setill att man som intresse-
organisation inte upptrader ensam eller i altfor uppenbar minoritetsstalining. Styrka genom
flertal. Kunskapsfragan kan hanteras genom att man som intresseorganisation kraver att fa
nagon form av kompetensutveckling kring dessa fragor sa att man far forutséttningar att age-
rapa merajamstalld basis. Man kan ocksa for att skapa jamstalldhet i tid begéra att fa arvode
eller ersdttning for forlorad arbetsinkomst da man medverkar i en ledningsgrupp. Det &r vik-
tigt att formerna for ledningsarbetet &r sddana att de inte forsvarar eller forhindrar medverkan
fran intresseorgani sationernas sida.
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Det kan ocksd vara viktigt att man som representant har tydliga mandat med sig fran sin
organisation kring vad man har frihet att besluta om pa egen hand och vad som maste for-
ankras i den egna organisationen innan man tar stéllning. Problemen kring intresseorganisa
tionernas roll gar altsa att |16sa med tamligen enklainsatser. Det viktiga & att man & medve-
ten om dem och aktivt 16ser dem s att intresseorganisationerna bade bibehaller sin fristden-
de och kritiska roll men anda kan bidra med sina kunskaper och erfarenheter i ledningsarbe-
tet.

7.3 Nagralosningar som provats

Det finns négra olika konkreta |6sningar man valt i landet pa denna fraga kring intresseorga-
nisationernas roll

1 man & med i ledningsgruppen som fullvérdig mediem och bed utsfattande kring alla
fragor, inklusive ekonomiska fragor

2 man & med och har beslutmandat kring vissa definierade fragor sdsom malgrupp,
prioriteringar, anstéllning av ombud

3 man & med i ledningsgruppen men har inga beslutsmandat utan & adjungerad och
darmed inte bunden av eller behdver std bakom nagra av de beslut ledningsgruppen
fattar

4 man & inte med i ndgon ledningsgrupp utan i en referensgrupp som med vissa inter-

vall f&r information om arbetet

5 man & Gverhuvudtaget inte alls med i ledningsarbetet i ndgon strukturerad form utan
blir informerad pa ad hoc basis

Av dessa stér att vara helt utanfor det systematiska ledningsarbetet i strid med den anda som
formedlas i meddelandebladet och som varit en utgangspunkt for reformen med personligt
ombud. Man blir som intresseorganisation alltfor marginaliserad i processen. Alltsa dterstar
fyraolika alternativ. Modell 1 dér man inte bara har beslutsrétt utan kanske ocksa majoritets-
stallning kring samtliga beslutsfragor intressant, men kréver en mycket tydlig (och skiftlig)
delegation fran kommunen till ledningsgruppen for att kunna fungera &ven da ledningsgrup-
pen tar beslut som gar mot de kortsiktiga kommunala intressena, inte minst de av ekonomisk
natur. Denna modell har visat sig vara problematisk da man tror sig ha beslutsratt som man
inte har, vilket i efterhand har lett till frustration och besvikelse och att man upplevt sig som
gisslan.

Modell 2 paminner om den foregdende, men beslutsrétten ar definierad till ett visst antal
fragestallningar. Det man i detta sammanhang ofta lyfter bort fran ledningsgruppen ar rétten
att fatta beslut med ekonomiska konsekvenser for andra aktorer. Modell 3 ger pa sétt och vis
storre frihet for intresseorganisationerna genom att man inte medverkar i eller behover sta
bakom négra av de beslut som fattas i ledningsgruppen samtidigt ger detta mindre majlighet
att paverka. Rollen som adjungerad ger dock méjligheter att vara med och paverka diskus-
sionen, vacka fragor, tainitiativ etc. det som brukar kallas ett drendes beredningsprocess. Pa
sa sétt & paverkansmajligheterna patagligt storre n att varai en referensgrupp dar man ofta
stéllsinfér fullbordat faktum. Modell 4, kan rétt utformad, vara en intressant modell som ger
mojlighet till paverkan utan att bli indragen i det konkreta ledningsansvaret. Fel utformad
kan den fungera som en skendemokratisk modell. Har far man som intresseorganisation vara
uppmarksam pa utformningen av referensgruppen och dess arbetsformer.
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Valet mellan modell 1, 2, 3 eller 4 bér rimligtvis vara ett resultat av en dialog mellan intres-
seorganisationerna och évriga aktorer. Pa nagra stéllen i landet har man valt att efter en s&
dan diskussion formulera ledningsgruppens uppdrag, mandat och beslutordning i form av ett
enkelt dokument kallat "arbetsordning” eller ”uppdragsbeskrivning” dar dessa fragor for-
mellt har bekraftats?l. En sddan modell ger tydlighet i ramarna for ledningsarbete for ala
inblandade parter.

7.4 Intresseorganisationernas bidrag till ledningsarbetet

Avgorande for vilket beslut man fattar i denna fraga bor vara ledningsgruppens roll, arbets-
former, arbetsuppgifter och beslutsmandat i 6vrigt. Oavsett hur man véljer att organisatoriskt
|6sa dessa fragor finns det ett antal omraden dar intresseorganisationerna av erfarenhet har
mycket att tillféra det lokala ledningsarbetet. For det forsta har de ofta en mycket god bild av
ombudens malgrupp; bade i stort och vilka personer som den konkret omfattar. FOr det andra
finns manga ganger erfarenhet och kunskap i intresseorganisationerna om hur man kan och
bor se pa prioriteringsfragorna i detta arbete. Vilka malgrupper & det mest angeléget att ar-
beta med inledningsvis och vilka grupper ska prioriteras vid ko. En tredje oerhért viktig
funktion & da det gdler att formulera kravprofil och medverka i anstéllningsprocessen av
ombud. Erfarenheten &r helt entydig och positiv; intresseorganisationernas perspektiv tillfor
hela anstéllningssituationen en helt ny och viktig dimension da det galler kraven pa ombu-
den. Intresseorganisationerna har dessutom betydande kunskap om vad det innebér att i kli-
entrollen méta de olika offentliga organisationerna. Det som man ibland kallar bemétande-
fragan. Har har de formodligen mycken erfarenhet att dela med sig av.

Men den punkt dér intresseorganisationerna kanske kan ha sin alra viktigaste roll &r att vara
den part i ledningsgruppen som uppmérksammar och driver fragan om de personliga ombu-
dens fristdende stallning i forhallande till de offentliga organisationerna. | detta avseende har
intresseorgani sationerna en unik roll eftersom man i ledningsgruppen & den enda part som i
detta avseende inte har ndgra organisatoriska sarintressen att bevaka.

7.5 Att hantera fragan

Detta &r erfarenhetsmassigt en svar fraga. | borjan av en process kan det synas létt, savklart
och "politiskt korrekt” att intresseorganisationerna ska ha en central roll. Men hur dennaroll
ska utformas sa att bade intresseorganisationernas och verksamhetens behov tillgodoses &r
inte lika galvklart. En sak & dock mycket klar. Oppenhet och &rlighet kring frégan &r avgo-
rande for att man ska lyckas hantera denna konstruktivt.

En erfarenhet &r att for att undvika framtida problem kring intresseorganisationernas roll i
ledningsarbetet bor man noga diskutera detta och i en sddan diskussion inte bara diskutera
intresseorgani sationernas roll utan sétta denna i relation till vilken roll och vilka beslut led-
ningsgruppen i sin helhet kan komma att ta samt vilka spelregler kring arbetsformer, mandat,
sekretess och bed utsfattande man ska hai ledningsgruppen i stort.

21 exempel pa sadana arbetsformer for ledningsgrupp finnsi bilaga
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8. HUR KAN MAN ORGANISERA PO-ARBETET?

| de fem hér berérda lanen & PO-arbetet organiserat enligt tre olika modeller; enskilda
kommuner, flera kommuner i samverkan eller lansvis?2. Vad som &r styrande fér hur man
kan och boér organisera PO-arbetet & majligheterna att leda PO-arbetet och majligheterna att
bedriva ett |angsiktigt effektivt arbete som ombud.

En grundldggande egenskap i PO-arbetet & behovet av att kunna arbeta i néra kontakt med
de offentliga systemen som finns kring klienten. Detta skulle ur det kommunala perspektivet
tala for en - kommun - 16sningen. A andra sidan & sival landsting och oftai &n hogre grad
forsakringskassa och arbetsformedling (inte minst rehabiliteringsdelen inom arbetsmark-
nadspolitiken) organiserad pa ett sadant vis att man arbetar 6ver ett storre omréde an de fles-
ta kommuner, i varje fall de sma och medelstora. Detta talar for att man bor soka sig till or-
ganisations Gsningar med en storre tackning an den enskilda kommunen. Tittar man sedan pa
mojligheterna att bemanna ledningsgrupperna med rétt personer far vi ytterligare ett argu-
ment for en ndgot mera samlad 16sning an den enskilda kommunen.

For ombudens del & erfarenheterna utomordentligt tydliga. Verksamheter med férre én 3-4
ombud forefaller inte vara tillrackligt robusta och uthdlliga eller hatillracklig kontinuitet for
att hantera saker som gjukfranvaro, graviditetsledigheter eller personalomséttning. Erfaren-
heterna visar entydigt att verksamheter med ett eller tva ombud drabbas tamligen snart av
ensamhetens forbannelse och riskerar mycket snabbt att drabbas av utbréndhet. Ett annat
argument for storre arbetsgrupper & mojligheterna till att utveckla olika spetskompetens
inom ombudsgruppen liksom att fa stordriftférdelar vid handledning och utbildning.

Tittar man pa det befolkningsméssiga underlaget i de fem lanen finns det idag utifran statbi-
dragets fordelning ekonomiska forutséttningar for cirka 7-10 ombud i de berérda ldnen. Det-
ta leder till att pa sikt & det egentligen endast tva modeller som har rimliga forutséttningar
att dverleva och utvecklas. Den ena modellen & [ansmodellen och den andra modellen &r att
man organiserar tva PO-verksamheter per 1an, t.ex. att residensstaden har en verksamhet och
|&nets 6vriga kommuner gar samman i en verksamhet.

En sadan 16sningen ger naturligtvis som nackdel att en del av narheten gar forlorad, men
detta gér att hantera genom att ombuden, trots att de & organiserade centrat i lanet har en
geografisk lokalisering och referensgrupper som ar lokalt forankrade. En sadan 16sning har
man t.ex. valti Varmland.

9. VILKA EFFEKTER UPPSTAR TILL FOLJD AV PO-ARBETET?

9.1 Hur upplever klienten ombudet och dess insatser?23

| den brukarstudie som gjort i de fem mellansvenska lénen beskrivs hur klienten upplever
ombudens insatser inom ett antal livsomraden. Rollen och samspelet mellan klient och om-
bud forefaller vara unik genom dess dmsesidighet och innehdller stora inslag fran klientens

22 samtliga verksamheter i de fem l&nen drivs i kommunal regi. Modeller for att organisera PO-verksamheten
i entreprenadform beskriv i rapporten Mangfaldens mekanismer, Socialstyrelsen, 2004

23 detta avsnitt baseras i stora stycken pa Personligt ombud i Mellansverige — klienternas uppfattning av det
stod de fatt, de fem lansstyrel serna 2005
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sida av det som mer teoretiskt kallas empowerment eller egenmakt och som mer konkret och
vardagligt kan kallas kénslan av att styra Gver situationen och sitt eget liv. Dialogen, lyss-
nandet och respekten ar ocksa centralainslag i klient - ombudsrelationen. Sa har siger nagra
klienter om detta

" Forvantningar som jag hade nér jag traffade mitt personliga ombud var .. jag sag di-
rekt att det har &r en driven person. Han star verkligen pa var sida./.../Nu hade jag
verkligen en stéttepelare har i samhallet, som star pa var sida. Det var ju det som var
poangen fér mig att jag har nagon som tanker pa mig for jag har ju gatt ensam under
alla & med min sukdom.”

Som ombud bistér man klienten med méngder av praktiska fragor, fragor som ingen offentlig
aktor anser ingdr i deras uppdrag, men saker som for den enskilde klienten kan vara helt
avgorande for om livet skatippa 6ver andaeller fungera. Sa hér sager klienterna om detta

" Vi gar igenom framtiden och kontakter med min évervakare, bokar nya tider och sa
rékningar. En rakning som personligt ombud maste ringa och hjalpa mig att fa upp-
skov med nasta manad./../Han ar som en lank mellan ossi samhallet.”

" Personligt ombud hjélpte mig att flytta. Jag och min dotter hade hemska minnen av
en man sa vi bytte bostadsomrade. Jag trivs béttre nu, men hade inte klarat det utan
hennes hjalp.”

Ombuden fyller ocksa en stor funktion da det géller att praktiskt och konkret bista klienten
med dennes ekonomi, allt fran planering och att fa en 6verblick samt att aterta kontrollen
Over sin ekonomi till att konkret se till att rékningar betalas och hantera olika former av
skulder. Harigenom bidrar man bl.a. till att forhindra varkning. Sa héar sager klienterna om
detta;

" Jag gick igenom pengarna for ett ar sedan med mitt personliga ombud. D& gjorde vi
rakenskaper Over skulderna. Jag har informerat mig och har val fem skuldposter. Jag
ser Gver och raknar dver det hela. Nu vet jag det jag inte visste for tva ar sedan. Jag
hade bara latit allting fatt ga de senaste tio aren. Jag har inte reagerat pa skulder un-
der tio arstid.”

Ombuden har ocksa en viktig funktion i att bista och hjapa klienten att orientera sig i ala
former av bidrag och erséttningar fran de offentliga systemen. Allt fran att informera vad
som finns och bista med ansokningar till att Gverklaga eller arbeta med fragor kring god man
och forvaltare. Sadant som gor att vardagslivets kaos reduceras. Sa hér siger klienterna

" Jag var uppe och pratade med henne (personligt ombud) pa kontoret. Hon berattade
om alla férmaner man har, liksom det far man inte reda pa hur som helst. Det har jag
fatt av mitt personliga ombud, typ nar det géller tandvard. Sant blir man ju aldrig in-
formerad om.”

Detta ligger ocksa nara frégan om att som ombud stodja klientens olika myndighetskontakter
och fa dem att fungera, bistad med att boka tid, veta vart man ska vanda sig, vara med som
personligt stod, eller se till att spelreglerna uppréatthalls vid olika méten. Sa hér sager klien-
terna om detta.

" Jag har personligt ombud for mitt psykiska handikapp. Jag ar ju...lider av psykos,
neuros och autism. Det kan gélla att det kommer hem nagot fran en myndighet (brev).
D& blir jag orolig. Det blir en krossad varld for mig. Jag vet inte hur jag skall bete
mig. D& kontaktar jag mitt personliga ombud. Da far han hjalpa mig med allting.”
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Vad som kanske ar sarskilt anmarkningsvart & att ombuden i s hog grad forefaller ha en
roll att stodja klienten i dennes kontakter med psykiatrin. | vissa fall kan man nastan siga att
det handlar om att skydda klienten mot felaktig behandling, évergrepp i olika former och
bistd vid anméningar kring felbehandling och respektltshet. Klienterna sjalva beskriver det
sa har;

" Det & sa har forstar du. Det var i oktober. Jag far latt inflammationer i nacken. D&
gick jag till min familjelékare. Jag sa att jag var manodepressiv och att jag ater litium
och att han inte fick ge mig nagra mediciner som inte gick ihop med litium. Men det
gjorde han anda. Jag fick morfintabletter och sedan nagra andra tabletter. Jag madde
jakla taskigt. Jag kénde det som om jag var i en depression fast jag inte var det. Det
gick val ett halvar, sedan borjade jag f& ssmnproblem. Det var da jag slog larm. Det
var da jag akte in igen pa psyket. D& sa de pa psyket att de har medicinerna var for-
bjudet for mig att &ta, sa de tog bort dem. Det har brunnit och det har stuckit. Det har
varit kaos, s jag trodde min sista stund var kommen. Mitt personliga ombud och jag
haller pa med en anmélan till halso- och sjukvardsnamnden. Det far jag hjalp med.”

9.2 Vilka effekter ger detta for klienten?

Det & tamligen uppenbart (vilket i princip framgdr av samtliga utvarderingar av PO-
verksamheten) att en évervaldigande andel av klienterna upplever PO-kontakten som mycket
viktig och bra. Men kanske annu viktigare &r att se vilka effekter som uppstar av detta for
klienten. Davi intervjuat ombud och deras klienter kring vilka effekter deras arbete ser ut att
ge for klienterna grupperas deras svar i tre olika kategorier.

Den forsta gruppen av svar handlar om fragor som berdr den enskilde klientens mer person-
liga situation. Den andra gruppen av frégor handlar om den enskildes olika former av sociaa
relationer. Den tredje gruppen av effekter har att gora med klientens forhalande till de olika
insatser de offentliga myndigheterna utfor for klienten utifran de behov denne har och de
réttigheter lagstiftningen foreskriver. Dessa tre effekter &r naturligtvis beroende av och héng-
er samman med varandra pa det satt som illustrerasi figuren nedan

EFFEKTER SOM EFFEKTER SOM
BEROR BEROR DEN
DEN ENSKILDE ENSKILDES

SOM PERSON OCIALA RELATIONER

EFFEKTER SOM
BEROR DEN
ENSKILDES

FORHALLANDE

TILL MYNDIGHETER

Samspelet mellan dessa tre grupper av effekter & naturligtvis komplext. Nagra saker gar
dock kanske att peka pd Om den enskilde mar béttre, formar han ofta skapa ett socialt liv pa
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ett annat satt an forut. Och da klientens sociala liv blir rikare blir beroendet av de offentliga
systemen mindre. A andra sidan i takt med att de insatser klienten erhdller bittre motsvarar
dennes behov och &r béattre koordinerade desto mer bidrar detta till klientens &erhdmtnings-
process.

Man kan ocksa siga att dessa tre effektben ar 6msesidigt forstarkande pa ett sdant vis att i
takt med att de offentliga insatserna béttre motsvarar den enskildes behov, desto mer gynnar
detta hans dterhamtning och stodjer hans sociala liv, vilket pa sikt minskar behovet av insat-
ser som en foljd av att de sociala nétverken blir starkare och individens sélvkansla véxer.
Man kan prata om att det finns goda forutsdttningar for att PO-arbetet skapar positiva galv-
forstarkande cirklar.

9.3 Vad hander palang sikt med klienten?

I samband med psykiatrireformens genomférande gjordes en forsoksverksamhet i ett tiotal
kommuner med PO-verksamhet. Denna utvarderades?* och de positiva resultaten man fann i
form av béttre valbefinnande, mindre vardbehov och minskad vardkonsumtion 1&g till grund
for beslutet om att genomfora reformen med personligt ombud. Denna uppfdljning har nu
genomforts ytterligare en gang?s, sex ar efter den ursprungliga och det intressanta & om de
ursprungliga resultaten varit bestdende eller évergaende. Den vergripande slutsatsen &r inte
bara att resultaten varit bestdende utan dessutom i flera avseenden forstarkts sdsom

* andelen klienter med meningsfull sysselséttning 6kar markant (med 60%) och de
sociaa kontakterna mer an fordubblas

* vardbehoven har minskat signifikant hos klienterna

* antalet otillfredsstallda vardbehov hos klienterna minskar ocksa signifikant

* slutenvardskonsumtionen fortsétter att minska fran inledningsvis 60 dagar 18 mana-

der fore PO, via 24 dagar 18 manader efter PO till 4 dagar efter 6 ar

* andelen klienter med upplevda psykiatriska symtom minskade signifikant

* klienternas livskvalitet i stort Okade signifikant bade totalt sett och da det galler fy-
sisk och psykisk halsa samt familjerelationer. Samma sak galler &ven tillgangen till
olikaformer av socialarelationer och nétverk

Det finns alltsa goda skdl att tro att de positiva effekterna av PO - arbetet kanske inte bara ar
bestaende utan ocksa forstarks over tid.

24 Bjorkman & Hansson samt Socialstyrelsen, Psykiatriuppféljningen, 1999:3

25  Personligt ombud fér personer med psykiska funktionshinder — en sexarsuppféljning av tio férsoksverk-
samheter, Socia styrelsen, 2004
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9.4 Vilka ekonomiska effekter uppstar?26

Vid den ekonomiska utvérdering av PO-verksamheten som genomforts har man funnit att de
ekonomiska effekterna ar betydande. Mycket kortfattat kan dessa effekter beskrivas pa fol-
jandevis;

1

samhallet satsar i genomsnitt 350.000 kronor per & och klient. Eftersom klienternai
studien &r cirka 40 & gamla innebar det fram till pensionsdldern en totalt kostnad pa
mellan 8 och 9 Mkr. en central fréga & om dessa pengar anvands pa det mest fornuf-
tiga viset. Studien pekar pa att endast cirka 5-7% av dessa resurser anvands till aktivt
rehabiliterande &tgarder. Med andra ord skulle en mycket mattlig minskning (5%) av
de mer passiva insatserna kunna leda till en fordubbling av de rehabiliterande insat-
serna

det sétt och den omfattning pa vilket arbetsformedling och forsakringskassa anvander
resurser for denna klientgrupp ger anledning att tro att detta agerande forstérker
gruppens marginalisering pa arbetsmarknaden och i samhallet

ombudens arbete leder till tydliga kostnadsminskningar och sannolikt ocksa effekti-
vitetsforbattringar i varden kring malgruppen. Pa kort sikt &r vinsten cirka 100.000
kronor per klient och & pafem ars sikt uppgar vinsten till 170.000 kronor per klient
och ar. Effekterna ser ut att 6ka over tid, stundtals efter en inledande investerings-
puckel, for att vara som starkast i slutet av undersdkningsperioden. Vi kan inte se att
effekterna avtar da PO-kontakten blir vilande eller avslutas

kostnaderna for en PO insats uppgar till cirka 40.000 kronor per klient. Under de fem
ar som foljer efter det att en klient erhdlit ombud minskar samhallskostnaderna med
cirka 700.000 kronor vilket motsvarar cirka 17 ganger pengarna

PO-insatsen skapar en tydlig omférdelning mellan olika offentliga aktorer dar lands-
tinget ar den stora vinnaren med en &rlig vinst per klient och &r pa cirka 100.000 kro-
nor och kommuner samt forsakringskassan forlorar cirka 20.000 per klient och ar

PO-insatsen skapar ocksa en forskjutning av insatsernai riktning mot mer aktiveran-
de och rehabiliterande insatser (terapi, kontaktperson, sysselséttning, hemtjanst, led-
sagning etc.) och mindre passiva eller passiviserande insatser (slutenvard, behand-
lingshem, passivt forsorjningsstd etc.)

sarskilt stora positiva ekonomiska effekter har noterats for ett antal grupper, namli-
gen de som innan PO inte haft samordnade insatser, de som innan PO haft omfattan-
de insatser, de som har en tydlig diagnos samt de som inte har en multipel problema-
tik. Effekterna paverkas inte av faktorer som kon, ader, kommun, varaktighet i PO-
kontakten eller tillgang till sociala natverk

sammanfattningsvis skulle man i resultattermer kunna séga att PO-reformen forefal -
ler forstérka psykiatrireformens intentioner mot ett mer normaliserat liv, mindre in-
stitutionsplaceringar, fler rehabiliterande insatser och dessutom pa ett sddant vis att
samhéllets kostnader faller dramatiskt

26 Personligt ombud — ekonomiska effekter av PO-reformen, Social styrelsen 2006
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10. PO-ARBETET SOM EN METOD FOR STRUKTURELL EMPOWERMENT

10.1 Ombuden som en del i kvalitetsutvecklingsarbetet

Det personliga ombudet har god kunskap om vad som hander i métet mellan de offentliga
systemen och klienten, helhetssyn kring klienten samt en kompetensprofil som gor att ombu-
den for de lokala ledningsgrupperna kan komma att utgora en viktig kunskapskéalla kring
kvalitetsfragor som ror malgruppen i den egna kommunen. For lokaa ledningsgrupper hand-
lar det om att hitta en metod att utnyttja denna kunskapskalla som kvalitetsutvecklingsin-
strument.

For att fa tillgang till denna unika kunskapskalla och méjligheten att arbeta systemfdérand-
rande och kvalitetsutvecklande maste man uppfylla nagra krav;

* anse att dettaingdr i uppdraget
* ha en systematik och metodik for dennatyp av dterkoppling
* ha en 6ppenhet som medger insyn och granskning av den egna verksamheten och en

viljatill s@vkritik och beredskap att tatag i dessa fragor

10.2 Systemfelsfragan och det centrala vagvalet

Erfarenheten visar att en central vagvalsfragai allt ombudsarbete & huruvida man enbart ska
arbeta med att stodja de enskilda klienter som soker kontakt med ombuden eller om man
ocksa systematiskt ska arbeta med att identifiera och till ledningsgruppen édterfora alla de
systemfel man som ombud iakttar i sitt arbete.

| det forra fallet ndr man en ganska liten grupp, man fér arbeta reperativt och fungera som en
sorts stédgumma for de offentliga systemens misslyckanden &en om man for de enskilda
klienterna kan bidra till stora féréndringar som leder till en sorts individuell upplevelse av
empowerment och att kunna styra sitt liv. Om man véljer att avgrénsa PO-arbetet till denna
roll & ledningsarbetet tdmligen enkelt, gransande till ointressant, och det finns kanske inte
ens tillrackliga skal att skapa en allsidigt sammansatt |edningsgrupp. Vilka fragor skulle med
ett sddant val kunna vara tillrackligt omfattande och meningsfulla for att motivera en sddan

grupp?

Om man & andra sidan véljer att inkludera det systemforandrande arbetet leder detta till att
man kommer att arbeta med en form av strukturell empowerment, man kommer som ombud
att kunnatillfora kunskap och kanske paverka systemforandringar for hela den stora gruppen
av psykiskt funktionshindrade, Ombudsrollen blir da pa sétt och vis en spjutspetsi de offent-
liga systemens utveckling och kvalitetssakringsarbete och far en mycket mera offensiv men
samtidigt krdvande roll. Med detta anslag blir ledningsarbetet i hégsta grad intressant aven
for de hogsta cheferna eftersom man fér tillgang till kunskaper och metoder att arbeta sy-
stemutvecklande genom ombudens unikaroll, position och kompetens.

Det & viktigt att komma ihdg att detta & ett val. Det paverkar ombudens metodik och ar-
betsuppgifter, det paverkar samspelet med de offentliga systemen och det paverkar kraven pa
ledningsgruppens sammansattning liksom dess arbetsformer och de fragor man har att arbeta
med. Inte minst begreppet fristdende stéllning blir med detta bredare strategiska uppdrag
centralt
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10.3 Strategisk ledning av PO

| det foljande utgar vi fran att ledningsgruppen véljer detta bredare anslag. Vi ser dai figuren
nedan att ledningsgruppen pa detta vis far tva uppgifter. Den ena mer konkreta rollen handlar
om att operativt leda det konkreta PO - arbetet i forhdllande till klienterna genom att styra
(formulera uppdrag och mdl), stédja (underlétta, marknadsfora) ombudsarbete samt skapa
l&rande i form av kunskaps- och metodutveckling. For att kunna gora detta kravs ett funge-
rande aterkopplings- och rapporteringssystem mellan ombud och ledningsgrupp.

For att det strategiska ledningsarbetet ska kunna fungera krévs att en mangd andra villkor &ar
uppfyllda. Det forsta av dessa &r att man faktiskt bestdmmer sig for att detta strategiska upp-
drag ingdr i ledningsgruppens uppdrag. Som ledningsgrupp maste man alltsa bade ha mandat
for att fullgora denna uppgift och dessutom omfatta ett sddant synsétt, dvs. att ombuden kan
bidra med vardefull information som pa ett strukturellt plan kan forandra betingelserna for
hur man arbetar med magruppen.

Ett ytterligare krav &r att ledningsgruppen far en sammanséttning som motsvarar detta strate-
giska uppdrag. Det innebér dels ett 6kat krav pa alsidighet och deltagande fran ala berérda
parter eftersom manga av systemfelsfragorna har att géra med just samverkansproblemati-
ken. Men det innebar ocksa krav pa analysformaga, systemkunskap och beslutsméjligheter
for de som sitter i ledningsgruppen. Med detta uppdrag far ledningsgruppen pa sitt bord fra-
gor som kréver just 6verblick, kunskap och efter analys formaga att omsétta de slutsatser
som drasi konkret handling.

STRATEGISK
PO-LEDNING Sammansattnin
LEDNINGSGRUPP Mandat o
Synsatt
OPERATIV
PO-LEDNING &
Analys
Styra Observera Metodik
Stodja Analysera Pedagogik
Lara Rapportera
PO-ARBETETS PO-ARBETETS
DIREKTA SYSTEM- 90%
KLIENTFOKUS FORANDRANDE
10 % EFFEKTER

/N

10.4 Analys och pedagogik

Men uppdraget & ocksa grannlaga pa flera olika vis; man maste ha en bild av vad man me-
nar med begreppet systemfel eller systembrister, man maste ocksa ha en pedagogisk ansats
som fungerar och slutligen en konkret metodik hur en dialog kring dessa fragor ska kunna
ske mellan ombud och ledningsgrupp.

Med systembrister skulle man kunna avse brister i vara offentliga system som gor att klien-

tens behov inte blir tillgodosedda utifran den lagstiftning och de avsikter som finns bakom
denna. Och att utifran de behov klienten har, att samordning av insatserna for individen inte
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&ger rum samt att klienten inte blir bemott pa ett respektfullt vis. Man skulle ocksa kunna
saga att systembrister uppstar da de offentliga systemen inte formar leva upp till de politiska
beslut och avsikter som rader for denna grupp. Man kan tala om systembrister da dessa bris-
ter & sddana att;

* de inte & individbaserade eller individberoende utan beror pa " personoberoende
mekanismer” oavsett om dessa har strukturbaserade eller kulturbaserade orsaker.

* de inte bygger pa enskilda eller enstaka handelser utan dér det finns monster av upp-
repade och/eller &terkommande héandel ser.

De kan bli synliga och manifesteras utifran ett flertal olika aspekter sasom struktur, organisa-
tion, ledning, varderingar, metodik, bemétande etc. De kan uppsta inom ett system eller en
myndighet som interna svarigheter eller i samspelet mellan olika myndigheter som samver-
kanssvarigheter eller grénsdragningsproblem. Erfarenheten visar att dessa systemfel kan
sorteras pa tre olika samhélsnivéer; pa handlaggarniv, till foljd av de sétt det lokala val-
fardsarbetet organiserats och som en foljd av centrala (nationella) beslut och regelverk. En
ledningsgrupp fick frén sina ombud foljande lista kring systemfel vid ett ledningsgruppsma-
te;

* vissa klienter hade portférbjudits inom delar av verksamheten (man gav exempel)

* viss verksamhet stangd fredag eftermiddag da manga klienter har stort behov

* ingen att ringa nattetid till vid akut angest

* frdgan om man var tvungen att uppsoka den psykiatriska verksamhet déar man var

boende eller mantal sskriven (dvs. har klienten i praktiken ” kommunarrest”)

* léakare som inte medgav att klienter hade med sig PO eller andra som stéd vid |8kar-
besik (konkreta exempel)

* bristande kommunikation (respekt, forhalningssitt och sprak) med klienten vilket
kunde uppfattas som krankande

Pedagogiskt & inte ombudens uppdrag sarskilt enkelt kring systemfelsfrégan. Uppdraget
innebédr ju faktiskt att man ska kritisera den egna uppdragsgivaren. Bland annat darfor blir
fragan om fristdende stallning sarskilt viktig for att ombuden ska kunna kénna sig fria att
framfora den systemkritik uppdraget innebér. Ombud som under en langre period arbetat
med detta uppdrag har formulerat nagra enkla minnesregler for hur man narmar sig fragan

* var sakfokuserad undvik personfrégor ochi al synnerhet personangrepp

* undvik allaformer av emotionella 6vertoner och var saklig och analytisk

* var konkret och ge tydliga exempel (tid, plats, hdndelse), undvik svepande generella
formuleringar

* var mer |6sningsfokuserad och mindre problemfokuserad

* begransavid varje tillfale det antal systemfel som ska diskuteras s att inte uppgiften

forfaler Gvermaktig

* borja garna med sma ganska enkla systemfel som tamligen enkelt gar att |6sa for att i
ledningsgruppen skapa en anda av mgjlighet och framgang
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Reglerna & i princip ganska enkla att formulera, men inte altid lika enkla att f6lja. Ombud
har beskrivit hur svart det ar att kanslomassigt frikoppla sig fran den krénkning man sav
eller viaklienten har upplevt da fragor om systemfel ska diskuteras i ledningsgruppen. Ton-
fall och abstraktionsniva & dar ofta helt annorlunda an vid de méten ombuden tillsammans
med Kklienten har med handléggare i vardagen. Det personliga och det kdnslomassiga for-
vandlastill ett abstrakt och analytiskt problem

10.5 Metodik for systempaverkan
Det finns erfarenhetsmassigt fyra olika metoder for hur dessa systemfel kan rapporteras till
ledningsgruppen eller dess medlemmar. Tva av dessa kan kallas spontana och tva planerade.

Tva av dem kan ske gemensamt i ledningsgruppen och tva av dem ute pa féltet i de olika
linjeorganisationerna. Vi far dafoljande fyra aternativa modeller.

Fyra metoder for PA FALTET
systembristrapportering

TA KONTAKT BLI INBJUDEN

SPONTANT

PLANERAT

BJUDA IN SKAPA ANALYS

v

| LEDNINGSGRUPPEN

Den forsta av dessa modeller —ta kontakt — & kanske den vanligaste, Den handlar om att d&
ombuden i sitt dagliga arbete blir varse systemfel av nagot slag som berdr en enskild aktor,
tar man kontakt med aktuell chef. Man fér till stand ett méte och tar vid detta méte upp fré-
gan om systemfelet. En mycket enkel modell som egentligen endast kréaver att bada parter &r
Overens om att detta ligger i ombudens uppdrag samt att ombuden har en genomténkt peda-
gogik vid métet och att motparten har en 6ppen och lyssnande instéllning. Sa har beskriver
ett ombud ett sddant mote;

" Min klient fick inte ha med mig som stodperson vid sitt |akarbesok. Jag ringde da
upp chefen for dppenvardspsykiatrin som ocksa sitter i var ledningsgrupp och bad om
ett kort sammantraffande. Vi tréffades och jag beréattade vad som hade hant. Efter en
kort diskussion lovade han att ta upp fragan vid nasta lakarméte. Och sedan l6ste sig
fragan bade for min klient och andra klienter. Det var ganska enkelt och odramatiskt”

Den andra modellen — bli inbjuden - & nagot mera ovanlig. Den bygger pa att personer i

ledningsgruppen i sin roll som linjechef aktivt bjuder in ombuden till en systematiskt system-
felsdiskussion i den egna organisationen. Sa hér har det skildratsi en ledningsgrupp
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| ett skede under hosten bad lanets psykiatrichef ombuden komma till hennes chefs-
grupp for att till gruppen ge aterkoppling om de systematiska iakttagelser ombuden
gjort kring den psykiatriska verksamheten. Psykiatrichefen hade forberett sin chefs-
grupp i god tid for detta genom att bl.a. saga; ” att nu blir det bade ris och ros’ . Om-
buden hade infér motet forberett sig ordentligt samlat ihop, analyserat och skrivit ner
de systematiska problem som de hade upptackt att deras klienter hade haft i sina mo-
ten med den psykiatriska verksamheten. Man bemddade sig om att vara sa konkret
som madjligt kring dessa fragor och koncentrera sig kring sadant som var atgardbart.
Man forsokte mer anlagga ett | 6sningsper spektiv an ett anklagandeper spektiv2’.

Aven denna modell & ganska enkel att genomfora. Den kréver egentligen bara att berérda
chefer & beredda att 6ppna upp sin ledningsorganisation for extern kritik och att ombuden
har en medveten pedagogik och presenterar fragorna pa ett konstruktivt, sakligt och 16s-
ningsorienterat vis.

Den tredje modellen — bjuda in — handlar om att till ledningsgruppen bjuda in ledningsper-
soner fran faltet for att gemensamt med dem diskutera systemfel som ombuden har upptéckt
i sitt |6pande arbetet. Detta & nagot mer komplicerat eftersom det innebar att man som chef
ar beredd att infor jamstallda kollegor i andra organisationer blottlagga och diskutera interna
angelagenheter. Denna modell, som &ven den praktiserats pa flera hall i landet, kréver nog-
granna forberedelser och finkanslighet for att bli framgangsrik, annars kan det ga pa det vis
som en chef kallad till ledningsgruppen for diskussion av systemfelsfragor beréttade i efter-
hand;

" Jag har aldrig varit sd nervos infor ett mote. Jag trodde att jag skulle halshuggas
och goras till allmant atl6je. Sa jag var helt installd pa att forsvara mig infor de an-
grepp som skulle komma, regjélt adrenalinstinn. Forst efter en halvtimme forstod jag
att syftet snarare var att skapa larande och utveckling an att hitta syndabockar. Hade
jag fatt veta detta i forvag hade motet fatt ett mycket mera positivt forlopp redan fran
boérjan.”

Den fjarde modellen — skapa analys — innebar att man regelbundet, t.ex. vid de arliga ut-
vecklingsseminarierna med ledningsgruppen systematiskt forsoker sammanstélla alla sy-
stemfel man funnit under det gangna verksamhetsaret och gemensamt diskuterar och analy-
serar dessa . FOrdelen med denna modell &r att det som beskrivs som problem i en myndighet
ofta kan identifieras som likartade problem vid en annan myndighet. Eller som en chef sa i
en ledningsgrupp;

" Problemet ni beskriver inom psykiatrin med |ag tillganglighet, svart med telefonti-
der, och tidbokning med knapptelefoner &@r precis samma som vi har inom forsak-
ringskassan. Det har maste vi tackla gemensamt.”

Pa sa sitt skapar denna modell forutséttningar for betydande organisatoriskt gransoverskri-
dande l&rande.

27 Lundmark & Nilsson, OFUS & lénsstyrelsen i Blekinge, 2004, Stor nyttatill liten kostnad — en utvérdering
av PO-arbetet i Blekinge, sid 66

46



10.6 Att lyckas med de systemforandrande fragorna

Arbetet med systemfelsfragorna har i ett antal ledningsgrupper utgétt fran principerna ovan
och varit framgangsrikt. For att lyckas med detta systemforandrande arbete som en del av
ombudens uppdrag kréavs nagra olika saker bl.a. foljande

*

ledningsgruppen har klart och tydligt formulerat att PO-arbetet inte enbart & en fréga
om att stodja enskilda klienter. Det handlar ocksa om att samla kunskap och analyse-
rade systemfel som gor att klienternainte far sina behov tillgodosedda

bakom detta stéllningstagande ligger en insikt om att ombuden utg6r det unika spa-
ningsorgan vi ovan pekat pa och som utan mellanhander, med ett klientperspektiv
och med en helhetssyn kan ge nya perspektiv och infallsvinklar pa hur den egna or-
ganisationen fungerar

medlemmar i ledningsgruppen bor ha detta forhalIningssétt och denna metodik kring
PO - arbetet inte bara i ledningsgruppens inre arbete utan kanske framforallt i sin
egen hemorganisation

man bor ha ett mal dokument och en rapporteringsmodell som stddjer detta arbete déar
bade det systemforandrande uppdraget uttalas tydligt samt att detta & inbyggt i de
rapporteringsrutiner som finns

det bor i ledningsgruppen och i samspelet mellan ledningsgrupp och ombud finnas ett
oppet klimat med en tydlig vilja att |ara och utveckla verksamheter utifran de impul-
ser som ombudsarbetet ger

ombuden bor ha en kompetens bade att samla in och analysera kunskap fran detta
falt, samt en kommunikativ formaga att fora fram det pa ett sddant vis att det inte
uppfattas som en anklagelse

man bor hitta en dialogmodell kring dessa fragor som gor att ombuden undviker att
hamnai den anklagande rollen och organisationerna den férsvarande rollen. Man bor
soka efter en sorts larande och utvecklande metodik kring dessa frégor

11. NAGRA ORD INFOR FRAMTIDEN

Reformen med personligt ombud har genomforts i ett forsta steg och avrapporterats till re-
geringen. Infor framtiden finns det skél att lyfta fram nagra av de framgangsfaktorer som de
gangna arens erfarenheter mejslat fram.

11.1 Framgangsfaktorer i ombudsarbetet

Vi boérjar med att lyfta fram ett antal faktorer av stor betydelse i det konkreta ombudsarbete
och séttet att organisera det.

*

organisera verksamheten sa att det finns forutséttningar att skapa en arbetsgrupp pa
atminstone 3-5 ombud for att pa sa satt skapa tillrackligt bred kompetens och skapa
en robusthet infor personalomséttning

rekrytera ombud i forsta hand utifran personlig kompetens men se till att gruppen av
ombud har en tillréckligt allsidig och varierande kompetens- och kunskapsprofil
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arbeta systematiskt med metod- och kompetensutveckling av ombuden och doku-
mentera regel bundet ombudens arbetsmetodik

var noggrann med att definiera centrala begrepp i ombudsarbetet sasom val av och
avgransning av malgrupp samt begreppet fristdende stéllning

ta aktiv stéllning till om PO-arbetet endast ska ledas utifran ett operativt individ- och
klientfokuserat perspektiv eller om man ocksa ska arbeta strategiskt med systemfels-
fragor och darmed arbeta med ett strukturellt empowermentperspektiv

11.2 Framgangsfaktorer i ledningsarbetet

Det finns rikligt med erfarenheter av vad som skapar forutséttningar for framgang i ett sam-
verkansarbete i allmanhet men ocksa i synnerhet vid ledning av PO-arbete. Nedan foljer i
telegramtextform nagra av de centrala framgangfaktorerna;

*

de i ledningsgruppen ingdende personerna maste skapa forutsattningar i respektive
moderorganisation i form av tid, resurser och mandat,.

ledningsgruppen maste avséttartid, sarskilt i inledningsskedet av arbetet

ledningsgruppens medlemmar maste omsétta i respektive linjeorganisationer det man
gemensamt beslutar om i ledningsgruppen.

ombuden ska hatydligt uppdrag, tydliga mandat och tydlig resurstilldelning

ombudsarbetet maste forankras i respektive moderorganisation genom upprepade
insatser fran ledningsgruppens medlemmar

involvera aktivt intresseorganisationernai ledningsarbetet for PO-arbetet. De innehar
en unik kompetens i detta sammanhang. Men inta en medveten och dppen hallning
om hur derasroll bor utformas

11.3 Nagrarad

Det gér ocksa att ge nagra rad for de som medverkar i en ledningsgrupp for PO-arbete som
kanske kan vara vérda att ta vara pa

*

var omsorgsfull med ledningsgruppens sammansattning, mandat och interna spelreg-
ler

tank noga genom bade inre arbetsformer och hur det konkreta ledningsarbetet gen-
tomt ombuden ska utformas

forankra PO-arbete inte bara nedat i den egna organisationen utan framforallt uppéat
genom att skapa legitimitet for det och darmed resurser for dess existens och utveck-
ling

gor en omsorgsfull marknadsféringsplan for att sdlja in PO-arbetet pa ala viktiga

arenor. Fordela marknadsforingsarbetet mellan ombuden och ledningsgruppen pa ett
genomtankt vis
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12. KUNSKAPSKALLOR

12.1 Gemensamt fér PO-verksamheten

Socia styrelsens meddel andeblad 14/2000

Regeringens proposition kring psykiatrireformen

Teser och tips for PO, Social styrelsen, 2002

Chrigtian & Helge — PO-verksamheten i Kristianstad, Socialstyrelsen, 2002
Mal och metoder — att arbeta som PO, Socialstyrelsen, 2003

Mangfaldens mekanismer — att vara PO i storstad, Socialstyrelsen 2004
Personligt ombud — férhandlare om uppréttel se, Socia styrel sen 2005
Personligt ombud — ekonomiska effekter av PO-reformen, Socialstyrel sen 2006

Personligt ombud for personer med psykiska funktionshinder — en sexarsuppfdljning av tio
forsoksverksamheter, Sociastyrelsen, 2004

12.2 Egna bakgrundsrapporter i de fem lanen
De fem Mellansvenska L ansstyrel serna har | &tit ta fram fyra bakgrundsrapporter
| Personligt Ombud i Mellansverige — ombuden och deras arbete, 2004

I Personligt Ombud i Mellansverige, ledningsgrupperna och deras arbete, 2004 (publicerasi
samarbete med Social styrel sen)

I11 Personligt Ombud i Mellansverige, myndighetseffekter, 2005

IV Personligt Ombud i Mellansverige, klienternas uppfattning om det stod de fatt, 2005

12.3 Ovriga publicerade rapporten om samverkan & psykiatrireformen

Lundmark & Nilsson, OFUS, 2002, Dovpsykiatrisk utredning och rehabilitering,
Lundmark & Nilsson, OFUS, 2003, Rehabiliterande synsétt i samverkansarbetet,

Lundmark & Nilsson, OFUS & lansstyrelsen i Blekinge, 2004, Stor nyttatill liten kostnad —
en utvardering av PO-arbetet i Blekinge,

Lundmark, Nilsson & Wadeskog, OFUS, 2000, Eva-Britt Larsson — en person med psykoso-
cida arbetshinder

Nilsson, SEE, 1998, Vi byggde nétverk — om psykiatrireformens genomforande i Sodertélje
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Nilsson, OFUS samt Nacka och Ornskéldsviks kommuner, Strategier for samverkan

Nilsson, OFUS, 2003, Dialog och delaktighet — att vara ledning for PO-verksamheten (ma-
nusversion)
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Att leda PO-verksamhet

Mellansverige

1. INLEDNING OCH LASANVISNING

Detta &r bilaga till rapport om PO-verksamheten i de fem Mellansvenska lanen. Bilagan utgor
exempel pa dokument eller handlingar som kan vara till stéd for verksamheten . Den bestar av
fem delar

* uppdrag till och mandat for ledningsgruppen

* uppdrag till PO

* rapportering fran PO till ledningsgrupp

* arbetsordning och typagenda for ledningsgruppens inre arbete
* marknadsfdringsplan fér PO-verksamheten

Materialet & framtaget i dialog med ett stort antal ledningsgrupper bade i de fem mellansvenska
lanen och landet i stort. Naturligtvis maste alla formuleringar uppfattas som exempel och
fordag. Man maste naturligtvis i varje enskild ledningsgrupp noga ta stdlning till dessa
formuleringar.

Anvand materialet som en bruttolista pa tankbara formuleringar och 1&gg till, stryk eller férandra
efter eget behag. Att vi valt att ta med en formulering innebér inte nddvandigtvis att vi tycker
detta & den bésta ténkbara, endast att den har anvants av en eller flera ledningsgrupper i landet.
Manga ganger vinner detta material pa att kortas rejalt.
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Uppdrag till och mandat for ledningsgruppen for de
personliga ombuden i M ellanstads kommun

Héarmed ges i uppdrag till ledningsgruppen i Mellanstad Kommun att leda arbetet med de
personliga ombuden.

| uppdraget ingdr att utifran Socialstyrelsen meddelandeblad 14/2000 samt den ansdkan som
inlémnats till och godkéants av 1ansstyrel sen leda och utveckla arbetet med personligt ombud och
att som ett led i detta

* definiera och avgransa malgrupp samt fatta beslut om prioriteringar
* folja upp och utvardera PO-verksamheten
* precisera ombudens uppdrag samt ma bade pa klientniva och vad avser de systemfel

som ombuden ska rapportera
* besluta om ledningsgruppens inre arbetsformer och beslutsordning

* anaysera, ta stallning till samt dterfora till respektive myndighet och i férekommande
fal atgarda av ombuden upptéckta systemfel kring malgruppen

* till uppdragsgivaren utarbeta och foresa forandring och utveckling av verksamheten
samt budget for kommande verksamhetsar

Ledningsgruppen har f mandat att fatta beslut om frégor som ger ekonomiska konsekvenser for
berérda huvudman.

Sasom fullvardiga, beslutfattande medlemmar i ledningsgruppen inbjudes, utéver representanter
fran kommunen personer med chefs- och/eller beslutsmandat fran landsting (psykiatri och
priméarvard), arbetsformedling och forsdkringskassa samt  intresseorganisationerna
Intresseorganisationerna har frihet att om man sa foredra véja att vara adjungerade i
|edningsgruppen

Pa uppdrag av socialnamnden i Mellanstads Kommun

Kurt Olsson

Social chef
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Uppdrag till personliga ombud i Mellanstads Kommun
2. UPPDRAG TILL PO

2.1 Uppdrag i stort

Uppdraget till de personliga ombuden & att de med utgangspunkt i Socialstyrelsens
meddelandeblad 14/2000 och utifran en fristdende stallning ska verka for att de bertrda
klienterna ska dterta en storre makt Gver sitt och darigenom kunna Oka sitt vabefinnande. |
uppdraget ligger att stodja klientens aterhamtningsprocess och underlétta ateruppbyggnaden av
de sociala nétverken

Detta ska ske genom att ombudet, utifran klientens formulerade behov, verkar for att:

* klienternafar sina behov tillgodosedda utifran den lagliga rétt man har
* det sker samordning av insatserna kring klienten
* klientens beméts korrekt och respektfullt

2.2 Mal att uppna

2.2.1 Klientmal

* Varje ombud ska stodja 10-15 Klienter per & och bor inte annat &n undantagsvis
overskridas
* den tid ombud har kontakt med och arbetar aktivt med en klient ska normalt sett inte

overstiga 18-24 manader

* i 80% av fallen ska klienten fatt sina behov tillgodosedda utifran sin lagliga rétt och i
80% av fallen ska samordning av insatserna kommit till stand

* i 100% av fallen ska klienten ha bemdtts pa ett respektfullt vis
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2.2.2 Systempaverkansmal
| ombudens uppgift ligger att upptacka, analysera och till ledningsgruppen avrapportera sadana

systemfel som bl.a. gor att klienten inte kan fa sina behov tillgodosedda eller fa en samordning
av insatsernatill stnd pa annat sétt &n genom ombudets insatser

2.2.3 Ovriga mal
Ombuden ska varje ar skriftligen redogora for den arbetsmodell man arbetar utifran
Ombuden ska varje &r upprétta en verksamhetsberéttel se 6ver det arbete som har utforts

Ombuden ska tillssmmans med ledningsgruppen upprétta en marknadsforingsplan samt en
aktuell broschyr som beskriver verksamheten

2.3 Malgrupp

2.3.1 Malgruppens omfattning

Malgruppen for personligt ombud &r personer Gver 18 & med langvarigt, eller bedomt framtida
langvarigt psyksikt funktionshinder och dar detta leder till behov av flera olika insatser i
vardagen och som inte fatt sina behov tillgodosedda

Den enskilde klienten begar pa egen hand personligt ombud och kan inte remitteras till PO-

verksamheten. Psykiatrisk diagnos utgor ingen forutséttning for att erhdlla ombud. Personer med
god man, forvaltare eller andra stodinsatser har rétt till ombud.

2.3.2 Avgransningar av malgruppen
Ma gruppen omfattar inte

* asylstkande

* personer med posttraumatiska stressyndrom

* personer med enbart ” neuropsykiatriska” funktionshinder

* personer med enbart missbruk

* personer i tillfaliga livskriser eller utmattningstillstand eller personer med en almant

svar psykosocial situation
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2.3.3 Prioriterade delar av malgruppen

2.3.3.1 | allménhet

D& antalet personer som soker ombud &r fler &n vad verksamheten formar ta emot ska foljande
grupper prioriteras fore andra

* klienter med en akut problematik (t.ex. Vrdkning, kronofogden, omhéndertagande av
barn)

* klienter med minderariga barn

* klienter under 25 &

Fran och med tredje verksamhetsaret ska sarskilt prioriteras det uppsokande arbete mot den tysta
"oupptéckta” klientgruppen. Detta uppstkande arbete ska i forsta hand vara indirekt via kontakt
med aktorer sasom RSMH, IFS, kyrkan, traffpunkter, bostadsforetag, polis, lantbrevbarare etc.
Denna prioritering kan komma att ledartill att farre klienter &n annars kan fa ombud

2.4 Forutsattningar och ramar

Ombudens direkta arbetsledning sker fran utsedd arbetsledare vid socialtjanstens centrala kandli
(alternativt, ombudens arbetsledare & social chefen/kommundirektoren)

Ombuden ska erhdlla regelbunden handledning. Handledare utses av lednigsgruppen och
ombuden gemensamt.
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Rapporteringsrutiner for de personliga ombuden |
Mellanstads kommun

3. OMBUDENS RAPPORTERING

3.1 Klientrapportering

| den rutinma&ssiga rapporteringen ska anges for klienterna

3.1.1 Kvantitativ rapportering

*

*

kontaktdatum

vilket ombud

kon

ader

minderdriga barn

hur Iang kontakt i antal manader
myndighetskontakter

avslutningstidpunkt

3.1.2 Kvalitativ rapportering

3.1.2.1 Varfér ombud

*

*

*

*

hur man kom i kontakt med ombuden
varfor soker man kontakt med ombuden
vilkatidigare insatser har klienten fétt

vilka myndigheter &r involverade kring klienten

3.1.2.2 Problem och uppdrag

*

klientens problemformulering och uppdrag till ombudet



* ombudet problemformulering

* ombudets bedémning av ” svarighetsgrad”

3.1.2.3 Atgarder och effekter

* atgarder ombudet vidtagit
* vilka kontakter ombudet tagit
* vilka effekter har uppstatt

* vem tar over klienten efter avslut

3.2 Systemfelsrapportering
Ombuden ska rapportera de systemfel som gor att klienten ramlar mellan stolarna
* pa handlaggarniva

a) bemaétandefragor

b) metodfragor

c) kompetensfragor

d) varderingsfragor

* palokal niva
a) mal, styrning
b) organisation och tillgénglighet
C) granser

d) resurser och forutséttningar

* centrala systemfel
a) regelverk
b) organisationsfragor

c) resursfragor

BILAGA
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Systemefelen ska rapporteras pa foljande vis

* beskrivning av systemfelet

* analys av orsaker till systemfelet

* konsekvenser av systemfelet (vem drabbas och hur)
* vem kan atgarda systemfel et

* samt om mgjilgt forslag till |16sning av systemfelet

Ombuden ska dessutom i sin rapportering till ledningsgruppen utifran ett systemperspektiv
sarskilt analysera

* varfor behov intetillgodosetts
* varfor inte samordning av insatser &gt rum
* varfor ett respektfullt bemdtande inte skett

3.3 Former for rapportering

Rapportering sker kvartalsvis till ledningsgruppen som I[6pande skriftlig rutinmassig
rapportering

En gang per halvar sker muntlig rapportering till ledningsgruppen

Varje & genomfor en skriftlig verksamhetsrapportering
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Arbetsordning for ledningsgruppen for de personliga
ombuden | Mellanstads kommun

4. ARBETSORDNING FOR LEDNINGSGRUPPEN

4.1 Mdotesrutiner
* ledningsgruppen samatrader normalt sett 2-4 ganger per termin

* métena & av tvad slag korta operativa moéten samt 1-2 ganger per langre
utvecklingsorienterade méten som handlar om verksamheten framtidsplanering

* de operativa métena & normalt sett cirka 2 timmar I&nga de utvecklingsorienterade
métena varar normalt sett en dag

4.2 Spelregler
Foljande spelregler galler for ledningsgruppens arbete

* Ombuden kallas till och deltar i delar av eller hela ledningsgruppsmétet. Ombuden &
icke medlemmar i ledingsgruppen, men har rétt att vacka fragor dar

* Ledningsgruppens ordférande leder ledningsmétena. Ordférande & kommunens
representant (alternativ; rotera eller byts var sétte manad, ordférande for nastkommande
period & vikariernade for pagaende ordférande)

* Samtliga ordinaire ledaméter i ledningsgruppen har rétt att delta i bedutfattandet.
Adjungeradde ledaméter och ombud har rétt att deltai diskussion och vécka fragor men
g rétt att deltai bed utsfattandet

* Beslut i ledningsgruppen tas normalt sett genom consensus. Om detta g gér att uppna
genom magjoritetsheslut. Avvikande uppfattningar tas till beslutsprotokoll genom
reservation

* beslut och nyckelfragor protokollfors

* fragor som diksuteras i ledningsgruppen ska anse vara konfidentiella tills man beslutat
annorlunda

4.3 Typagenda for operativa ledningsmoten

M 6tets langd antas vara 120 minuter



15 min formalia

a) motets 6ppnande

b) val av sekr

c) foregdende motes protokoll

d) uppfdljning av tidigare tagna beslut
15 min vad hénder i respektive organisation
30 min klientrapportering

a) statistik

b) metoderfarenheter

c) prioriteringsfragor
45 min systemfragor

a) rapportering

b) diskussion

c) beslut om hur gavidare
15 Ovrigt

a) administration

b) kommande traffar

¢) ledningsgruppens fortsatta arbete och framtidsplanering

4.4 Exempel pa fragor for utvecklingsméten for ledningsgruppen

* systemfelfrégor

BILAGA

* ledningsgruppen roll, sasmmanséttning och arbetsformer
* marknadsforingsfragor och forankring
* versamhetens framtid och utformning; mal, uppdrag, magrupp, prioriteringar samt

resurser
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Marknadsforingsplan for de personliga ombuden i

Medlanstads kommun

5. MARKNADSFORINGSPLAN

5.1 Marknadsféringsanalys
Vilkaintressenter

* myndigheter

* intresseorgani sationer

* media/allmanhet

| vilken ordning

* vad &r viktigast inledningsvis
* vad &r viktigast pa sikt
* var & det svarast

Vem har ansvar for vad

* vad gor ombuden

* vad gor ledningsgruppen

Vilket budskap

* om PO-arbete

* om relationen till olika organisationer
Hur ska det férpackas

* vad vill vi fafram

* falor att undvika



5.2 Tids- och handlingsplan
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