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Forord

For att forbéttra livsvillkoren for personer med psykisk funk-
tionsnedsittning antogs &r 1995 den s.k. psykiatrireformen. Okad
delaktighet i samhillet, battre vard och socialt stod var grundléag-
gande syften med reformen och ett viktigt inslag var inférandet
av personliga ombud. Socialstyrelsen har, tillsammans med léns-
styrelserna, haft regeringens uppdrag att bade utveckla och att
folja upp verksamheten med personliga ombud.

De personliga ombuden skall stédja den enskilde klienten sa
att hon/han bemdts med respekt, far insatser efter behov och att
insatserna samordnas. Vidare skall ombuden beskriva de brister i
de offentliga systemen som gor att klientens behov inte blir tillgo-
dosedda och informera sina ledningsgrupper om resultatet. Den-
na rapport vénder sig till bade ledningsgrupper och de personliga
ombuden i syfte att underlétta arbetet med dessa systembrister.
I rapporten analyseras individuell och strukturell empowerment
samt hur bdde ombudens och ledningsgruppernas roll och meto-
dik paverkas.

Nationalekonom Ingvar Nilsson har skrivit rapporten och
Christina Bohman Karlsson pa Socialstyrelsen har varit projekt-
ledare.

Socialstyrelsen

Anders Printz
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Sammanfattning

PO-reformen har tva syften:

1. att bistd den enskilde klienten sa att hon/han bemdts med res-
pekt, far insatser efter behov och att insatserna samordnas
samt

2. att kartlagga och skapa underlag for att atgéirda de brister i de
offentliga systemen som gor att klientens behov inte blir tillgo-
dosedda.

Ombuden har, vid sidan av sin roll som sprakror, vigledare och
allt som ingér i uppdraget att starka den enskilde klientens egen-
makt, ocksé ett uppdrag att pa ett strukturellt plan foretrdda kol-
lektivet av klienter. Detta genom att synliggora och patala de sys-
tematiska brister i vélfardssystemen som gor att klienter far illa
och samhillet anvinder sina resurser pa ett ineffektivt vis. Det
foreligger ett viktigt samspelsforhdllande och ett vixelspel mel-
lan ledningsgrupp och ombud i denna process.

Ledningsgruppens sammansittning, arbetsformer och upp-
drag till ombuden styrs av hur gruppen arbetar med systembrist-
frdgorna. Att se sig som en strategisk ledning som arbetar med
systembristerna ger goda mojligheter till att forbéttra det egna
kvalitetsutvecklingsarbetet och hoja kostnadseftektiviteten i den
egna organisationen.

Ledningsgruppens roll dr att initiera och se till att ombuden
har ett sddant uppdrag och i ett senare steg ta emot, forvalta och
anvinda den kunskap ombudens arbete genererar. Som lednings-
grupp har man diarmed tvd uppdrag. Det operativa uppdraget &r
att leda ombudens arbete. Det strategiska uppdraget ér att med ut-
gingspunkt i de systembrister ombuden uppticker utnyttja detta i
det stindigt pdgaende kvalitetsutvecklingsarbetet.



Systembristerna kan beskrivas pa tre nivéer; brister i det en-
skilda moétet med klienten, lokala brister och brister pa nationell
niva. De flesta bristerna upptrdder i mdtet med klienten och pa
lokal niva och kan l6sas genom olika sorters lokala chefsbeslut.

Genom att arbeta med strukturell empowerment kommer ef-
fekterna av ombudens arbete, bade vad avser att bryta klienters
maktloshet och att stodja kvalitetsutvecklingsarbetet i berdrda or-
ganisationer, att mangfaldigas. Dessutom kan det leda till forbatt-
rad ekonomisk effektvitet som pa sikt bade kan ge besparingar
och 6ka nyttan for den enskilde klienten.

Ett framgangsrikt arbete med systembristerna forutsitter ett
genomtinkt samspel mellan ombud och ledningsgrupp, ett ge-
nomténkt synsétt samt en analytisk och pedagogisk metod for att
hantera fragorna.



Direkt fran verkligheten

Handelsen

”Nu har det hant igen”, sa Karin, da hon kom in i ombudens fika-
rum. ”Jag hade en av mina klienter i telefon och hon beréttade att
hon dnnu en ging blivit bemott pa ett bryskt och respektlost vis.
Hon var helt fortvivlad och jag befarar att hon till f6ljd av detta
dr pa vag in i ett skov.”

”Vi far sdtta oss ner pad onsdag och prata genom detta infor
ndsta traff med ledningsgruppen”, sdger Anna, som ar ombudens
samordnare.

Analysen

”OK”, sédger Anna, ’vi har nu dnnu ett i raden av daliga bemo-
tanden. Denna géang var det pd forsékringskassan. Forra veckan
var det inom kommunens socialpsykiatri och veckan dessforin-
nan var det inom Oppenvardspsykiatrin. Vi har forsokt ta upp det
direkt med handlédggarna, men det fungerar inte. Vi fér ta det med
ledningsgruppen.”

”Vi kan vil titta pa vara systembristsblanketter tillsammans
och se hur de konkreta situationerna ser ut och om vi kan se né-
got monster. Nog verkar det som att det genomgaende handlar
om att personalen faktiskt inte riktigt forstar innebdrden av den
funktionsnedséttning véra klienter har”, sdger Karin

”Och da vet man inte riktigt hur man ska modta dem. Ibland
verkar det néstan som att det finns en smula rddsla och osdkerhet
med i bilden” fyller Leif i, verksamhetens tredje och nyanstillda
ombud.



”Det &r ju for jékligt. Kanske kan man ana att bakom detta
ligger att cheferna inte riktigt har jobbat igenom beméotandefra-
gan med sina medarbetare. Det kan bli kénsligt att ta upp med
ledningsgruppen. Vi vet ju att det finns ndgra med dmma tar”,
sdger Karin.

”Ja”, sdger Anna, “men jag har tumme med socialchefen Pia
och hon dr bade 6ppen och villig att diskutera sddana hér fragor
och ser att hon pé detta vis kan fa draghjélp i arbetet med sin
personalgrupp. Jag ska ta ett kort snack med henne fore lednings-
gruppmotet sa att hon ar beredd. Nu kommer det verkligen till
pass att vi fran ledningsgruppen har ett tydligt uppdrag att samla
och redovisa den hér typen av systematiska brister. Det viktiga
ar nu att vi tdnker oss for hur vi ska presentera detta sa att vi inte
skapar en onddig lasning i ledningsgruppen. Vi vill ju fa en for-
andring till stdnd och inte bara en reaktion i storsta allménhet”.

Presentation for ledningsgruppen

Pé ledningsgruppsmotet, som sker var tredje méanad, finns som
vanligt tid avsatt for programpunkten “6vergripande fragor och
systembrister”. Da turen kommer till denna blir det Karin som
for ordet. En ganska kort presentation 4—5 minuter. Hon borjar
med att beskriva den konkreta episoden och gar sedan dver till att
beskriva hur ombuden ser ett ménster som liknar detta hos i stort
sett alla berorda myndigheter. Hon reflekterar ocksa dver om det
kan bero pa kunskapsbrister eller att man inte riktigt forankrat
synsitts- och virderingsfragorna med all personal. Hon beskriver
ocksa kortfattat vilka effekter detta ger for klienterna.

Ledningsgruppens resonemang

Nu utbryter en livlig diskussion i ledningsgruppen. Patrik som
ar ny psykiatrichef blir lite bestort och vill inte riktigt tro att det
stimmer, men accepterar motvilligt att det kanske kan forhélla
sig sa. Forsdkringskassans chef medger motvilligt och en aning
skamset att det kan ligga nigot i det som sdgs. Socialchefen Pia
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blir mest upprord dver att hennes personal agerat pé det sétt Karin
beskriver. Ombuden forhaller sig i stort sett tysta och avvaktande
under diskussionen — ndgot man kommit dverens om i forvag.

Efter ett tag blir medlemmarna i ledningsgruppen dverens om
nagra saker. De tror att ombudens uppgifter stimmer. De inser
att det inte bara leder till en kriankning for den enskilde. De inser
ocksa att deras sjukdom kan fordjupas och aterhdmtning forsva-
ras, vilket i sin tur leder till 6kade kostnader for de berdrda myn-
digheterna — sémre och dyrare.

”Vad ska vi gora? fragar de sig. Ledningsgruppen viander sig
till ombuden och fragar om de har nigra tankar. Anna sédger:

“Eftersom vi tror att det frimst handlar om kunskaps- och
kompetensbrist och inte illvilja och onda avsikter s kanske vi
skulle kunna anordna en halvdag for personalen med en extern
foreldsare som pratar om bemétandefragor och ndgon av oss om-
bud kanske skulle kunna komma och férmedla den bild vi har
mott. Har vi tur kanske vi kan fa med oss en klient som med egna
ord kan beskriva hur det kan kédnnas.”

Ledningsgruppens beslut

”Bra forslag”, siger flera i ledningsgruppen. "Men”, séger Pia,
”skulle vi inte kunna arrangera detta gemensamt sa att vi dess-
utom ger var personal tillfdlle att tréffas och s& gor vi det som en
sorts workshop dédr man i bikupor dver myndighetsgranserna far
samtala med varandra?”

Ledningsgruppen bestimmer sig for att gora sa och bokar en
formiddag och en eftermiddag med samma program vid bada
tillfallena. Tidpunkten ldggs en bit fram i almanackan, for att sa
manga som mdjligt ska kunna delta.

Effekter och aterkoppling

Planen genomfors och anslutningen ar stor. I stort sett hela led-
ningsgruppen deltar hela tiden och far sig ménga tankestéllare
kring det aktuella &mnet. Inte minst de chefer som sjélva inte har
sa stor kunskap om psykiska funktionsnedséttningar.



Dagens hojdpunkt blir Stina en kvinna i 40-arsaldern som har
Karin som ombud. Mycket levande och gripande beskriver hon
den kénsla av vanmakt och maktloshet som kan finnas i klientrol-
len, och hur hennes funktionsnedséttning stéller till det for henne
i livet i allménhet och i motet med olika myndigheter i synnerhet.
Hon ger ocksa en klar bild av hur viktigt det &r for henne med
stodet fran ombudet Karin.

Slutligen

Denna berittelse — som i nagot annorlunda form har dgt rum i
verkligheten — skildrar samspelet mellan personliga ombud, de-
ras ledningsgrupp och de brister i vara offentliga system som gor
reformen s& nédvandig. Resten av rapporten skildrar hur man i en
lokal PO-verksamhet kan arbeta mer strukturerat och principiellt
med systembrister.



Bakgrund och syfte

Reformen i korthet

Tes: PO-reformen har tva syften:

1. Att den enskilde klienten bemots med respekt, far insatser
efter behov och att insatserna samordnas samt

2. att kartlagga och skapa underlag for att atgérda de brister i
de offentliga systemen som gor att klientens behov inte blir
tillgodosedda.

Inférandet av personligt ombud var ett viktigt inslag i psykiatrire-
formen'. I Socialstyrelsens meddelandeblad 14/2000 anges att:

[...] “personliga ombud forutsdtts arbeta for helhetssyn och sam-
lade losningar i “grdazonen” mellan olika myndigheters ansvar.
Det blir dirfor viktigt att hitta lampliga former for att ta till vara
ombudens kunskaper och erfarenheter savil i den kommunala
verksamheten som i den samlade rehabiliteringen av psykiskt
funktionshindrade personer.”

' Psykiskt stordas villkor. Proposition 1993/94:218



Det handlar med andra ord om att uppmérksamma det som So-
cialstyrelsen har kallat brister i systemen. Ombuden runt om i
landet har upptéckt brister som att:

e klienten far inte de insatser han eller hon har behov av och
laglig ratt till>.
e insatserna samordnas inte

e klientens bemdts inte pa ett respektfullt sétt.

Ombudens uppdrag ér att arbeta sd att klientens behov av insatser
tillgodoses. En konsekvens av uppdraget ar att de personliga om-
buden i sin roll far en omfattande kunskap om vilka orsaker som
ligger bakom systembristerna. Socialstyrelsen sédger ocksa i sitt
meddelandeblad att det ar viktigt att hitta former for att utnyttja
denna kunskap. I denna rapport kommer det att beskrivas hur de
brister i de offentliga systemen, som ombuden synliggjort, kan
paverkas.

Systembristfragan kan ses pé tva helt olika sétt. Man kan an-
tingen tycka att ombudens roll enbart dr att hantera och undanrgja
dessa systematiska misslyckanden — ett reaktivt forhallningssatt.
Men man kan ockséd tycka att ombudens arbete utgdér en kun-
skapskélla som bor utnyttjas for att man ska kunna forstd och
analysera systembristerna pa ett djupare plan. Da kan forstaelsen
Oka for hur situationen ska kunna forbéttras pa ett overgripande
och strukturellt plan. Det senare, mer proaktiva forhallningssat-
tet, r utgdngspunkten i Socialstyrelsens meddelandeblad och for
denna rapport.

Fokus — inte bara klienten
utan ocksa systembristerna

Rubriken skulle ocksa kunna beskrivas med hjilp av ordet em-
powerment som brukar dversittas till svenska med orden brukar-

2 En utforlig diskussion varfor klienten inte far sina behov tillgodosedda finns i rap-
porten Stor nytta till liten kostnad — en analys av PO — verksamheten i Blekinge,
Lundmark & Nilsson, 2004
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makt eller egenmakt. PO-reformen kan ses som ett instrument for
individuell empowerment, att ge den enskilde klienten mer makt
over sitt liv. Reformen kan ocksé ses som ett instrument for struk-
turell empowerment. PO-arbetet kan ndmligen ge kunskaper om
brister i vara offentliga system, sé att man mer dvergripande och
strukturellt kan ta uti med dessa genom beslut i ombudens led-
ningsgrupp eller i andra ledningssammanhang. Med detta synsitt
blir PO-arbetet dessutom ett instrument i myndigheternas stin-
diga kvalitetsutvecklingsarbete.’?

For ledningsgruppen handlar det inte bara om att vara en ope-
rativ ledning med funktion att leda det konkreta PO-arbetet, utan
att dessutom vara en strategisk ledning med syfte att anvédnda
ombudens kunskaper for att forbattra villkoren for den grupp
personer med psykisk funktionsnedsittning som inte omfattas av
insatsen personliga ombud, den indirekta malgruppen. Detta pa-
verkar ocksa ledningsgruppens sammansittning, mandat och de
fragor man arbetar med.

Av Socialstyrelsens meddelandeblad framgér att det ar viktigt
att det finns en allsidigt sammansatt ledningsgrupp. Det ér ett av
kraven for att en kommun ska beviljas statsbidrag for sin PO-
verksamhet. Ledningsgruppen bor bestd av representanter fran
beroérda myndigheter frémst kommun, landsting, forsékringskassa
och arbetsformedling. Dessutom bor brukarorganisationerna vara
representerade i gruppen. Brukarorganisationerna har en viktig
roll i ledningsgruppen — som garant for ombudens fristaende roll
och som padrivare i arbetet med att atgirda systembristerna.

Avsikten med en allsidigt sammansatt ledningsgrupp éar att ge
den lokala ledningsgruppen sddan kraft och sddana mandat att
den ska ha mojlighet att strukturellt och langsiktigt kunna ta tag
i och hantera brister i de offentliga systemen som tenderar att
aterkomma gang pé géng. Sddana brister leder till tvd typer av
effekter. Den ena ér att klienten inte far de insatser hon/ han be-
hover och har ritt till samt att insatserna inte samordnas. Den

3 God kvalitet i socialtjansten — om ledningssystem for kvalitet i verksamheter enligt
SoL, LVU, LVM och LSS. Socialstyrelsen 2008

I5



andra effekten &r ett resultat av den forsta och innebéar dalig och
ineffektiv hushallning med vara offentliga resurser.

Studier har visat att ett framgangsrikt PO-arbete leder till bety-
dande ekonomiska effektivitetsvinster®. Detta talar for att en led-
ningsgrupp som systematiskt, strukturellt och strategiskt arbetar
med de systembrister som ombuden uppticker i sitt arbete, inte
bara skapar en béttre verksamhet utan ocksa en mer kostnadsef-
fektiv verksamhet. PO-arbetet kan sdgas vara en draghjilp i arbe-
tet med kvalitetsutveckling och effektivisering av den offentliga
verksamheten® nér det géller personer med psykisk funktionsned-
sattning. Det ér ledningsgruppens roll, uppdrag och ansvar att ut-
nyttja denna mojlighet.

Rapportens innehall

Denna rapport vénder sig till ledningsgrupper och personliga om-
bud. Syftet ar att underlatta arbetet med systembristerna. Rappor-
ten bestar av olika delar:

e en analys av individuell och strukturell empowerment
e en beskrivning av vilka systembristerna kan vara
e PO-arbetet som en metod for strukturell empowerment

e beskrivning av en arbetsmodell

Rapporten avslutas med exempel pa styr- och ledningsdokument
fran den lansgemensamma po-verksamheten i Vdrmland och
enkla checklistor/blanketter for rapportering av systembrister for
ombud och ledningsgrupper.

Det lonar sig — ekonomiska effekter av verksamheter med personliga ombud. Social-
styrelsen 2006.

> Ledningssystem for kvalitet och patientsidkerhet i hidlso- och sjukvarden. Socialstyrel-
sens forfattningssamling SOSFS 2005:12



Fran individuell till
strukturell empowerment

Tes: Ombudens arbete bestar i att arbeta med bade individu-
ell och strukturell empowerment. Effekterna av deras arbete
kommer att mangfaldigas, eftersom det bade bryter klienter-
nas maktloshet och hjélploshet, och dessutom stodjer kvali-
tetsutvecklingsarbetet i de berorda organisationerna.

Maktlosheten och den inldarda hjilplosheten

“Du ska veta en sak: jag dr psykiskt sjuk. Jag hor roster, jag hal-
lucinerar, jag dr stundtals starkt paranoid. Jag dr till och med
ibland sa galen att man maste ldsa in mig. Men jag dr fan i mig
inte dum i huvudet. Sd tilltala mig inte som om jag vore ett litet
barn.” (Klient)

I modern forskning om delaktighet forekommer ordet empower-
ment ofta. Det finns inte ndgon bra svensk Overséttning, men
ordet egenmakt dr det som ligger ndrmast till hands. Det finns
ett flertal olika definitioner av empowerment. Det definieras till
exempel sé hir:

“Empowerment dr den process som gor det mojligt for individer
att bestdmma over sina egna villkor och na sjdlvbestimmande.
Empowerment dr en process som befrdmjar deltagande bland
mdnniskor, organisationer och lokalsamhdllen...

Empowerment utgar fran begreppet makt och handlar ytterst om
bade en omvérdering av maktbegreppet och en omfordelning av

¢ Forsberg & Starrin, Frigérande kraft, Gothia, 1997, sid. 13



makten’. Utifran ett delaktighetsperspektiv ser man en sadan for-
andring som bade 6nskvird och moéjlig. Begreppet lyfter fram en
ménniskosyn som inte bara betonar individens vilja utan ocksa
hans eller hennes mojlighet att ta ansvar for sitt liv. Man ser ocksa
ménniskan som skapare av omsténdigheterna, att vara den som
viljer, och ligger dirmed nédra den existentiella mdnniskosynen —
jag véljer darfor finns jag. Men man ser ocksé en ifragaséttande
ménniska, en kritisk deltagare. Ménniskan har alltsé en potential
att viixa och utvecklas.

Mot empowermentmodellen kan man stélla den sa kallade
paternalistisk modellen som mera betraktar individen utifrén ett
objektsperspektiv snarare dn ett subjekt. Med denna syn tenderar
man att forvandla ménniskan till maktlds och drabbad av om-
standigheterna. Det paternalistiska synséttet utgar fran att klien-
ter kommer till den offentliga organisationen med ett problem. En
expert undersoker, analyserar och diagnostiserar problemet for
att dérefter sitta in en behandling. Symptomen forsvinner och
problemet forvintas vara 16st.

Modellen belonar sa att sdga kortsiktigt bada parter: bade de
professionella som kénner sig behdvda och klienten som fér
hjélp. Men den skapar ocksa en cirkel av orsakssamband som en
bieffekt. Cirkelns uppkomstmekanism har alltsa att géra med vér
ménniskosyn, som kan vara medveten eller omedveten, uttalad
eller outtalad.

7 Brown & Brown, Empowered, a practical Guide,Brealey, 1994
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Hjalploshetens onda cirkel

Problem Behandling och
forvantan omhandertagande
om hjalp och handlingar
forvantad
hjalploshet
Bekraftad Symtomdampning
hjalploshet och hjalplost agerande

Om omvirlden forvéntar sig hjilplosa® ménniskor och beter sig
direfter, sa okar sannolikheten for att ménniskor kommer att
agera hjalplost och ddrmed bekréfta forvantningarna. Pa sa sitt
skapas en sjdlvuppfyllande profetia i hjalploshetens sjalvforstar-
kande cirkel. En frdn bdrjan god avsikt att virna om méanniskor,
men som tenderar att skapa en strukturell hjdlploshet, som blivit
inbyggd i systemet. | denna modell vinner ju ocksé bada parter
pa kort sikt. Den hjilpldse far hjilp och de professionella hjal-
parna far kénna sig behdvda. Darfor ar det inte sdrskilt konstigt
att en overgang till ett annat synsétt, fran hjilp (passivt) till stod
(aktivt), vicker motstand — bade frdn de professionella och fran
klienterna.

Det kan hir vara viktigt att papeka att man skulle kunna sdga att det finns tva
sorters hjdlploshet faktisk och forvarvad. Den faktiska kan ha att gora med att om jag
har ett visst funktionshinder som t.ex. forhindrar mig fran att ga finns det i detta en fak-
tisk hjélploshet. Men man skulle ocksa kunna sdga att kring denna faktiska hjélploshet
kan man utveckla ett sjdlvtillits- eller hjélploshetsperspektiv
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Det gar att identifiera fyra olika faktorer som bidrar till och
bevarar denna maktloshet och hjélploshet.

Den forsta av dessa kan kallas objektifieringen av ménniskor.
Man slutar att se méanniskor som handlande subjekt, och betrak-
tar dem i stillet (ofta med en i grunden god avsikt) som drabbade
av en situation. Ddrmed forvandlar man ménniskor till objekt el-
ler offer och berovar dem mojligheten av att vara aktivt viljande
varelser. De forflyttas, som flera intervjuade klienter har sagt, i/l
passagerarplatsen i bilen i stdllet for att sitta vid ratten.

Den andra faktorn dr marginalisering av méanniskor. Den far till
foljd att de inte kénner delaktighet, utan upplever att de inte har
nagon funktion och att de inte lingre behdvs i samhillsgemen-
skapen. I en studie kring sociala kooperativ for personer med
psykiska funktionsnedséttningar sa en kooperator:

“Fattar du inte att for att kunna ha fritid, méaste man ha ett
arbete”.
Och en annan kooperatdr fortsatte sa har:

”Vet du varfor jag stiger upp vissa dagar trots att den psykiska
sjukdomen drabbar mig med kraft? Jo, darfor att jag har ett arbete
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att ga till, arbetskamrater som véntar pd mig och for att vi har
ett arbete att utfora och en kund som véntar pa resultat. Det ar
darfor”.

Den tredje faktorn ér paternalisering. Det kan rora sig om att man
utsitts for en klapp pa huvudet eller ett nedlatande tonfall i kon-
takterna med de offentliga systemen. En klient formulerade sig
med en illa dold ironi sa hér:

”Jag undrar vad personalen inom socialtjansten har for skam-
lig sjukdom? Varfor skulle man annars skydda oss klienter genom
att ha sérskilda toaletter dar det star; endast for personal?”

Han kanske med detta hade fingat kénslan av att befinna sig
i en vi- och de-vérld, de dir inne, vi hér ute, de dir uppe vi hér
nere.

Den fjirde faktorn ar individualiseringen av fenomen som rim-
ligtvis gar att soka i system- eller strukturfragor. Nér till exempel
utanforskapet individualiseras leder det l4tt till kdnslor av skam
och skuld. En klient som lidit av effekterna av sin ADHD under
lang tid formulerade det pa foljande vis efter att ha mott mén-
niskor med samma problematik och insett att han inte var ensam
1 sin situation:

”Antligen forstr jag att mina problem inte bara beror pd min
déliga moral eller pa att jag 4&r dum i huvudet utan beror pa en
funktionsnedséttning som jag delar med manga andra och det
handlar kanske mer om skolans och samhéllets oférmaga att mota
denna funktionsnedsittning. Ryggsédcken jag bér pa blev fler kilo
lattare nér jag insag detta.”

Individuell empowerment

Empowerment eller egenmakt handlar om ett allmdnméanskligt
behov: makten dver det egna livet. Egenmakt dr ocksa ett individ-
baserat begrepp. En vanlig definition &r att egenmakt innebar att
en individ skall kénna att denne har makt 6ver sin egen situation,
sina arbetsuppgifter, sin ndrmiljo etc. Men vad betyder begreppet
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for personer med psykiska funktionsnedséttningar? Vid kontakter
och intervjuer med personliga ombud och deras klienter har bl.a.
foljande punkter lyfts fram:

Réitten till och mdjligheten

e att gora sin rost hord och bli lyssnad till

e att bli uppfattad som en viljande och kapabel person

e att sjélv formulera och definiera de problem man upplever

o till tolkningsforetrade kring dessa problem

e att stilla krav

e att delta i beslut som ror den egna livssituationen

e till ett gott bemdtande och respekt dven da man ar sjuk
och/eller svag.

Egenmakt omfattar ocksé rétten att erdvra kunskap, sjdlvkénsla
och fardigheter som ger den enskilde mdjligheter att utova dessa
rittigheter. I begreppet finns, utifrén det som skulle kunna kallas
sjdlvtillitstraditionen, ett sorts utvecklings- och véxtperspektiv
inbiddat: rétten att vixa, tillskansa sig och utnyttja sin forméaga.

Begreppet bryter med hjilploshetstainkandet kring personer
med psykisk funktionsnedsittning. Fokus ligger inte pa hinder,
utan pa de mojligheter individen har (ett salutogent synsétt) och
ser den enskilde som en aktivt véljande person med formaga att ta
ansvar for sitt eget liv (ett existentiellt synsitt). Egenmakt utgar
med andra ord frén att individen &r ett agerande subjekt och inte
ett behandlat objekt i rehabiliterings- och dterhdmtningsproces-
sen.

Man skulle kunna séga att det personliga ombudet &r ett sorts
instrument som klienten kan anvédnda for att atererévra makten
over det egna livet. PO-reformen som sadan kan ses som en makt-
omfordelningsreform dér ombudets roll &r att stodja klienten i att
fé allt storre inflytande Gver det egna livet.
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Strukturell empowerment

"Forsta gangen man i var ledningsgrupp pd allvar tog upp och
diskuterade de systemfel vi under en lang period hade uppfattat
kring bemdtande- och attitydfrdgor, kdndes det som att jag gick
fran att vara en sorts stidgumma for enskilda klienter till att i
grunden paverka hur vara klienter i allmdnhet blir bemétta. En
seger i det lilla.” [Personligt ombud]

De personliga ombuden bidrar till att identifiera brister i vara of-
fentliga system som drabbar den enskilde. De forsdker ocksé att
paverka och l6sa problemen i arbetet med sin klient och berdrda
organisationer. Arbetet dr reaktivt och mycket konkret, och foku-
serar alltsd pa att komma tillrdtta med systembristerna i det lilla,
pa individniva. En stor del av arbetet sker genom kontinuerliga
och informella kontakter med en eller fler offentliga aktorer. Pa sa
sdtt bidrar ombuden till att klienten erdvrar allt stérre makt over
det egna livet, stirker klientens egenmakt.

Detta &r en arbetsmetod som gor att man pa individuell niva
undanrdjer brister i de offentliga systemens sitt att fungera. Ge-
nom detta adaptiva arbetssétt bidrar (oavsiktligt) ombuden till att
systembristerna kan fortsitta existera, genom att man undanrojer
deras yttringar. I ett helt annat sammanhang skulle man kanske
kalla detta beteende for ett medberoendebeteende.

Eftersom ombuden i sitt arbete kommer i kontakt med ett stort
antal klienter, som pa olika sitt drabbas av brister i de offentliga
systemen, ligger det néra till hands att ombuden arbetar pa en mer
strukturell nivd med dessa fragor. Darmed far ombudens arbete en
potentiell mojlighet till genomslag i en helt annan storleksordning
(for hela malgruppen) 4n om man bara ar verksam pa individniva.

Detta innebidr att ombudens arbete ocksd kommer att handla
om att paverka de offentliga organisationernas arbetssétt i en mer
strukturell mening. Ombudens analyser far mer 6vergripande fo-
kus. Arbetet far en mer proaktiv inriktning. Ombuden tvingas for-
sOka hitta orsakerna bakom de uppenbara bristsymtom som drab-
bar deras klienter.
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Genom detta arbetssitt kan ombuden bidra till att kollektivet
av klienter far strukturell egenmakt/empowerment.
Det finns alltsé tva helt olika sitt att se pa ombudets roll som
starkare av individuell empowerment eller stirkare av strukturell
empowerment. De bada perspektiven illustreras i figuren nedan.

Individuell och strukturell

empowerment
* Individuellt  Strukturellt
* Informellt * Formellt
* Symtombaserat * Orsaksbaserat
* Operativt * Strategiskt
* Kortsigtigt/akut * Langsiktigt
* Reaktivt * Proaktivt
* Adaptivt * Systempaverkande

I Meddelandeblad 14/2000 anger Socialstyrelsen att man bor ta
tillvara ombudens kunskaper och erfarenheter. Med detta som
utgdngspunkt blir det en naturlig slutsats att ledningsgrupperna
i sitt arbete bor fokusera bade pé det individuella egenmaktsper-
spektivet och ocksa pa det strukturella perspektivet. Det struk-
turella perspektivet kan ses som ett komplement som skapar ett
mervirde. Mervirdet som springer ur den kunskap ombuden far
i sina klientkontakter.

Det ligger i ledningsgruppens ansvar att formulera och ange
omfattning av och inriktning for det strukturella arbetet med att
identifiera systembrister. Ledningsgruppen ska ocksd ta emot,
analysera, bearbeta och atgidrda de systembrister som identifie-
rats. I ombudens roll ingar det att utveckla metoder for att upp-
ticka och samla in data samt att analysera och redovisa dessa
systembrister.
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Kvalitetssiakring och utvecklingsarbete

”Om jag kan se ombudens arbete med att samla in systemfel och
dterrapportera till oss i ledningsgruppen som en del i mitt eget
kvalitetsutvecklingsarbete? Sjdlvklart! Ombuden har en kunskap
och ett perspektiv som fd eller inga i min organisation har. Dess-
utom har de inte, som mina understdillda chefer och medarbetare,
skdl att skonmdla verkligheten eftersom de inte star i samma be-
roendeforhallande till mig. Jag far helt enkelt stéd i mitt dagliga
utvecklingsarbete genom detta.” (Representant i ledningsgrupp)

Befinner sig det strukturella synsittet kring PO-arbetet pa kol-
lisionskurs med de verksamheter som arbetet kan komma att
paverka, eller dr det till stod for dem? Svaret finns delvis i de
uppdrag som ombuden har: att se till att samordning kommer till
stdnd, att klienterna bemots respektfullt, att klienterna far insats
efter behov. Detta dr ndmligen mal och uppdrag som de har ge-
mensamt med de flesta organisationer. Man skulle darfor kunna
sdga att PO-arbetets strukturella egenmaktsperspektiv utgor ett
stod 1 det kvalitetssdkringsarbete som i stort sett alla organisa-
tioner genomfor. Genom ombuden kan de systematiskt fa en bild
av de brister som den egna organisationen uppvisar i métet med
klienten. Detta dr en unik chans.

Kwvalitetssakringsarbete handlar om att bidra till att géra orga-
nisationen mer effektiv, si att man gor rétt sak, med ratt kvalitet
och utnyttjar resurserna pa basta sitt. Ett strukturellt empower-
mentperspektiv i PO-arbetet bidrar alltsa till detta.

e De mal och uppdrag som verksamheten har, vad géller arbetet
kring personer med psykiska funktionsnedséttningar, uppfylls
pa ett battre vis. Organisationen blir battre pé att ge klienten
de insatser som den behover och har laglig ritt till. Darmed
uppfylls ritt sak-kriteriet.

e Verksamheten kan utfora arbetet med den kvalitet som lagstift-
ningen foreskriver. Darmed uppfylls ritt kvalitets-kriteriet.
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e Arbetet blir ocksd mer kostnadseffektivt, vilket ekonomiska
utvédrderingar av PO-reformen visar. Mer kostnadseffektivt —
bista resursutnyttjande-kriteriet.

Det finns riklig kunskap om att PO-arbetet leder till betydande
vinster, inte bara for de berorda klienterna, utan ocksa i form av
kostnadsreduceringar for de berdérda organisationerna. Utvérde-
ringar visar pa tydliga kostnadsminskningar och sannolikt ocksa
effektivitetsforbittringar®.

PO-insatsen skapar ocksa en forskjutning av insatserna, fran
passiva eller passiviserande insatser i riktning mot mer aktive-
rande och rehabiliterande insatser. Man har noterat sérskilt stora
positiva ekonomiska effekter for vissa klientgrupper, t.ex. de som
inte haft samordnade insatser, for de som haft omfattande insatser
och for de som har tydliga behov av stodinsatser. Sammanfatt-
ningsvis skulle man i resultattermer kunna séga att PO-reformen
forefaller forstirka psykiatrireformens intentioner att ge klien-
terna ett mer normaliserat liv, att ha féarre klienter placerade pa
institution, fler rehabiliterande insatser. Detta sker, och dessutom,
pa ett sadant vis att samhéllets kostnader sjunker dramatiskt.

Ett strukturellt perspektiv pa empowermentfragan, och arbete
med de systembrister ombuden upptécker, gor att berérda myn-
digheter far storre mdjlighet att identifiera och arbeta med dessa
fragor ur ett effektiviseringsperspektiv.

Naturligtvis sker redan mycket kvalitetssakrings- och utveck-
lingsarbete i de flesta organisationer. Det finns dock unika inslag
i PO-arbetet som gor att man kan tillféra nya dimensioner.

De personliga ombuden har en i forhallande till organisatio-
nerna “fristdende stéllning”. Det innebér att man inte har ett bero-
ende- eller lojalitetsforhallande som gor att man kanske dédmpar
eller fortiger kritik som kan kénnas obehaglig eftersom konse-
kvenserna kan drabba en i efterhand.

®  Det lonar sig — ekonomiska effekter av verksamheter med personligt ombud. Social-

styrelsen 2006
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PO- rollen har ett renodlat klientperspektiv och da kritik fram-
fors kan det goras med ett tydligt klientfokus, utan att blanda
samman detta med yrkesroller eller olika professioners stand-
punkter. Det forstarks av att ombuden ofta har forstahandsinfor-
mation fran direktkontakt med klient/organisation. Det finns en
storre sannolikhet for att information inte forsvinner eller ldggs
till pa det sitt som sker da den formedlas i manga led.

De personliga ombuden har en 6verblick av helheten kring
klienten. Eftersom ombudet inte bara ser systembrister ur den
enskilda organisationens perspektiv utan utifran klientens, kan
man uppticka hur sddana brister fortplantas genom och leder till
sidoeffekter hos andra aktorer.

Ledningsgruppens roll kring systembristerna

For att det strukturella empowermentperspektivet och kvalitets-
sakringsarbetet ska kunna ha en positiv effekt behovs foljande i
ombudens ledningsgrupp:

e Att man ser att PO-arbetet kan bidra med kunskap till den egna
organisationens kvalitetsutvecklingsarbete.

e Att man skapar forutsittningar for att arbeta med systemover-
gripande fragor genom ledningsgruppens sammanséttning och
arbetsformer.

e Att man dr beredd att Oppet ta emot, reflektera kring och disku-
tera de systembrister som identifierats.

e Att man &r beredd att fatta enskilda eller gemensamma beslut
utifran denna kunskap, och att man agerar kring de systembris-
ter som identifierats.
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Vilka ar systembristerna?

Tes: Systembristerna kan beskrivas pa tre nivaer:

1. hos medarbetare
2. palokal niva
3. péanationell niva

De flesta bristerna upptrader pa medarbetarniva och pa lokal niva
och gér att 16sa genom olika sorters chefsbeslut. Den domineran-
de bristen uppstar som en konsekvens av bristande respekt och
daligt bemétande.

Systembrister uppstar nir de offentliga systemen inte lever upp
till de politiska besluten och avsikterna som rader for den aktuella
malgruppen. Det ror sig alltsd om systembrister nér felen:

e beror pd “’personoberoende mekanismer” (som i sin tur kan
vara strukturbaserade eller kulturbaserade) (de &r alltsa inte
individbaserade eller individberoende)

e bestar av upprepade och/eller aterkommande hindelser (de ut-
gors alltsé inte av enskilda eller enstaka héndelser).

Det handlar ocksa om systembrister nar myndigheters regelverk
eller olika lagstiftningar kolliderar eller motverkar sitt syfte.

Dessa systembrister kan bli synliga och manifesteras utifran
ett flertal olika aspekter i struktur, organisation, ledning, vérde-
ringar, metodik, bemdtande etc. De kan uppstd inom ett system
eller en myndighet som har interna svarigheter, men de kan ockséa
uppsté 1 samspelet mellan olika myndigheter som samverkans-
svarigheter eller gransdragningsproblem.
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En enkel analysmodell

Systembristerna kommer till uttryck eller manifesteras pa olika
nivaer. De blir forst synliga i motet mellan klienten och de olika
organisationernas medarbetare. En del av bristerna beror pa olika
lokala betingelser for hur man organiserar och leder det offentliga
valfardsarbetet kring denna malgrupp. Vissa brister beror i sin tur
pa centralt (nationellt) fattade beslut t.ex. lagstiftning och andra
regelverk.

Detta ger oss en bild av pa vilka nivaer som korrigering av
systembristerna kan atgéardas. Vissa fel kan de enskilda medar-
betarna eller deras chefer hantera — om de fér rétt stod — medan
andra fel méste hanteras genom olika former av lokala beslut.
Vissa fel krdver ocksa beslut pa nationell niva.

Det ér ocksa viktigt att se att problem och brister pa en niva kan
tolkas (annorlunda) pa nésta niva i systemet. Sddana tolknings-
forskjutningar av verkligheten, som kan rora saval varderingsfra-
gor, kompetens- och metodfragor eller rena strukturfragor, kan
leda till att det uppstar en mingd icke onskvirda, oavsiktliga eller
oforutsedda systembrister (informationsforluster).

Omvirld

Nationell niva

Medarbetare Virderingar
Metoder

Lokal niva Strukturer

Bilden ger oss en del fingervisningar. En &r att det finns mycket
att gora kring de lokala systembristerna, i det direkta motet mel-
lan klient och enskilda medarbetare inom de olika organisatio-
nerna. Sadana atgirder kostar tdmligen lite och ger stor nytta for
klienten.
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En annan fingervisning ér att det finns ett betydande handlings-
utrymme for de lokala aktorerna. De kan atgdrda manga system-
brister genom olika former av chefsbeslut, politiska beslut och
insatser av bade organisatorisk art och i form av kompetensut-
vecklingsnatur.

Sannolikt finns det ocksa insatser som bor ske pd nationell
niva. Olika beslut frén statsmakterna kan 16sa eller underlétta 16-
sandet av flera av dessa systembrister. Arbetet maste alltsa goras
pa flera nivaer och flera fronter samtidigt.

Systembrister i det enskilda motet med klienten

Inf6ér denna rapport har Socialstyrelsen genomfort ett stort antal
intervjuer och workshops med i stort sett alla PO-verksamheter
i landet. Informationskillan &r alltsa de cirka 300 ombud som
var verksamma da dessa workshops och intervjuer genomfordes.
Nedan presenteras kortfattat en grov kartliggning av de identi-
fierade systembrister som ombuden tog upp. Bristerna foljer ett
bade entydigt och tydligt monster, som ser i stort sett likadant ut
for hela landet. Det verkar inte vara nagra stora skillnader mellan
olika regioner, eller mellan mindre orter och storre stider.

I moétet med klienten dr det tre grupper av brister som dominerar:
1. bemotandebrister

2. metodbrister samt
3. kunskaps- och kompetensbrister.

Bemdtandebristerna kan handla om brist pa respekt eller nedla-
tande tilltal. Ibland handlar det om ren maktutévning eller till och
med Oppna eller fortdckta hot.

Metodbristerna ar ofta ganska tydliga systembrister. Det kan
handla om att medverka vid ndtverksmdten utan att ha klart for
sig tanken med motena dr eller vilken metodik som bor foljas for
sadana moéten. Eller ddr man helt saknar metodik.
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Kunskaps- och kompetensbristerna kan besta i inte ha nddvandi-
ga mandat, inte ha kunskap om t.ex. hur man uppréttar handlings-
planer eller hur man &stadkommer och arbetar med samordnade
handlingsplaner dir flera myndigheter r inblandade. Kunskaper-
na och kompetenserna kring psykiska funktionsnedséttningar ér
ocksa manga ganger begransade. Bristande kunskap gor att man
inte forstar innebdrden av eller konsekvensen av psykiska sjuk-
domstillsténd.

Problemen hénger i hogsta grad samman. Bemotandefragorna,
metod, kunskaps- och kompetensbristerna tycks vara invédvda i
varandra. Om man dr oséker pa vad som kan och bor goras for
klienten, avspeglas detta i ett osékert bemotande. Just bemotande
och metodfragor ser ut vara de mest tydliga symptomen pé dessa
systembrister.

Problemen gar att spara tillbaka till andra problemkomplex:
e brist pa kunskap om andra aktorer

e brist pa kompetens kring personer med psykiska funktionsned-
sdttningar och

e oklara eller grumliga vérderingar kring psykiska sjukdomstill-
stand och manniskor med psykiska funktionsnedséttningar.

Dessa tre aspekter dr ofta de bakomliggande orsakerna till de mer
synliga systembristerna.

Bristernas konsekvenser dr pétagliga. For klienten forsvaras
eller i vérsta fall motverkas rehabiliterings- och aterhdmtnings-
forloppet. Nar klienten i alltfor hog grad far fel insatser — insatser
som inte motsvarar klientens behov — eller felaktigt koordinerade
insatser betyder det ocksa att samhillets resurser anvénds inef-
fektivt. For de berorda organisationerna innebér bristerna med
andra ord betydande effektivitetsforluster och resurssloseri.

Fé av dessa problem har direkt att géra med resursbrist i de of-
fentliga systemen. Daremot skulle man kunna séga att resursbris-
ter synliggdér metod- och kompetensbrister inom detta falt, som
hade kunnat doljas i en mer resursstark miljo. Vidare har ganska

31



fa av problemen att géra med huvudmannaskapsfragor — proble-
men upptrider lika ofta inom som mellan huvudmin. Overras-
kande ofta handlar det om kompetens och kunskapsbrister liksom
rena metodfragor.

Lokal niva

Det ar pa den lokala nivan man kan l6sa méanga av systembrister-
na genom chefs- och ledningsbeslut. Det dr ocksa hir som manga
av de negativa konsekvenserna av brister i vélfardssystemen slar
igenom pa lang sikt, eftersom klienterna fortsitter att vara i be-
hov av insatser eller att behoven dkar. Vid sidan av varderingsfra-
gorna har tre huvudgrupper av systembrister identifierats: organi-
sering- och ledning, resurser och mal.

Organiserings- och ledningsfidgor. Det handlar till exempel om
oklarheter och oldmpligheter i ansvars- och grinsdragningsfra-
gor. Det forekommer oklara roller och dubbla lojaliteter, sam-
ordningsstrukturer och lednings- eller styrsystem for samverkan
Over organisationsgranserna kring klienten saknas, liksom lokala
samverkansavtal. Olika rittigheter i lagstiftningen kan tolkas pa
ett oforutsdgbart och rittsosdkert vis, ibland sé sndvt som det rim-
ligtvis gar utan att bryta mot reglerna. Att inte verkstilla fattade
beslut kan skapa langa véntetider — mer eller mindre medvetet.

Resursfrdagor. Ibland bottnar problemen i vilka resurser som
finns till férfogande. Personalbrist och sd hog arbetsbelastning
att vare sig chefer eller medarbetare orkar se langsiktigt, leder
till systembrister och ineffektivt resursutnyttjande. Vissa insatser
som dr viktiga for malgruppens aterhdmtning saknas, till exempel
daglig sysselsittning.

Malfragor. Gemensamma mal kan saknas, eller ocksa har akto-
rerna motstridiga mal. Emellanat leder detta till att klienten i ond-
dan fastnar inne i systemet i stéllet for att ga igenom en adekvat
rehabiliteringsprocess.
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Organiserings- och ledningsfragorna handlar om tjdnsteman-
naorganisationens operativa ledningsarbete, medan resurs och
malfrdgorna handlar om vilka forutséittningar som ges i form av
politiska uppdrag och forutséttningar. Systembristerna péa lokal
niva handlar i hogsta grad om ledarskap, organisering och styr-
ning bade bland tjanstemin och bland politiker. Men &ven hér
forefaller véarderingsfrdgorna ha en stor betydelse.

P4 lokal nivé finns tvé helt olika synsitt. A ena sidan kan
man se systembristerna som ett utslag av ett organiserings- och
ledningsproblem — en formaga eller en oférmaga att, pa ett mer
strukturellt plan, leda och organisera samverkan kring denna mal-
grupp. Ser man det pa det viset ligger problemet i forsta hand hos
de lokala cheferna pa olika nivaer.

A andra sidan kan man se systembristerna som ett utslag av
ett mal- eller resursproblem — oklarheter, otydligheter eller mot-
sdgelser 1 det lokalt formulerade uppdragen eller speglingar av
samma fenomen fran central niva. Ser man det pa det viset ligger
problemet framst av den lokala politiska strukturen. Losningar
handlar i sa& fall om tydlighet kring mal, uppdrag och resurser
samt balans mellan uppdrag och resurser.

Nationell niva

Pa central niva gar det att, vid sidan av varderingsfrdgorna iden-
tifiera tre grupper av systembrister. Det handlar om regelverk och
lagstiftning, organisation- och gransdragningsfragor och institu-
tionella fragor kring denna mélgrupp. Det handlar ocksé om re-
sursfragorna och de politiska mél som formuleras och hur uppfyl-
landet av dessa mal ser ut i praktiken.

Regelverk och lagstifining. Oklar lagstiftning ger upphov till
manga olika tolkningar bade inom forvaltningar och inom ratts-
vasendet. Motstridig lagstiftning som ska hanteras av lokala be-
slutsfattare skapar negativa effekter. Politiska mal far inte till-
rackligt tydligt stod i lagstiftningen och uppdrag star inte i sam-
klang med de resurser som avdelas.
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Organisation och grinsdragningsfragor. Ett grundliggande
problemet dr den stuprdrslogik som géller i de offentliga organi-
sationerna och som leder till oklara gransdragningsfragor. Ingen
aktor har, tar eller uppfattar att den har det 6vergripande hel-
hetsansvaret. Samtidigt handlar gransdragningsfragorna inte all-
tid om olika huvudmannaskap. Konflikterna kan ndmligen vara
minst lika stora mellan de olika enheterna inom en huvudman.
Konflikter som bade kan ha organisatoriska, budgetmassiga eller
kulturella/varderingsméssiga grunder.

Resursfrdagorna. Kommuner och landsting upplever det som att
staten aldgger dem fler och fler uppdrag samtidigt som de far
minskade anslag och siger: “man kan inte hja ambitionsnivan
och minska resurserna samtidigt utan att det far konsekvenser”.

Nér man talar med landets personliga ombud och deras led-
ningsgrupper blir det alldeles klart att vissa brister kring refor-
mens malgrupp har att géra med det nationella perspektivet. De
tva brister som oftast lyfts fram i debatten dr resursbristen och
det delade huvudmannaskapet. Det dr dock inte lika sdkert att
de dr de avgorande problemen. Naturligtvis skulle mer resurser
underlatta situationen, men det dr tveksamt om det skulle 16sa
problemen helt. Intrycket fran kontakter med landets ombud ar
att det kanske lika mycket handlar om virderingsfragor. Hur ska
behoven hos denna grupp av méanniskor varderas i forhallande till
andra grupper sdsom barn, dldre, personer med fysiska funktions-
nedséttningar etc.?
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PO-arbetet — en metod for
strukturell empowerment

Tes: Hur en ledningsgrupp forhaller sig till systembristfragor-
na dr avgorande for gruppens arbete. Ledningsgruppens sam-
manséttning, arbetsformer och uppdrag till ombuden styrs av
detta. En strategisk ledning som arbetar med systembristerna
ger goda mojligheter till att forbattra kvaliteten och hoja kost-
nadseffektiviteten i den egna organisationen.

De personliga ombuden har god kunskap om vad som hénder
i motet mellan de offentliga systemen och klienten. De utgdr
dérfor en viktig kunskapskalla kring kvalitetsfradgor och effek-
tivitetsfragor som ror ombudsverksamhetens malgrupp. Utvér-
deringar kring PO-reformen visar att PO-arbetet leder bade till
kvalitetshojningar for klienten och betydande ekonomiska ef-
fektivitetsvinster. For lokala ledningsgrupper handlar det om att
astadkomma detta genom att utarbeta en metod som utnyttja om-
budens kunskap som instrument for att hja kvaliteten och den
ekonomiska effektiviteten.

For att fa tillgang till den unika kunskapen, och for mdjlighe-
ten att kunna arbeta systemfordndrande och kvalitetsutvecklande,
krévs foljande:

e Enallsidigt sammansatt ledningsgrupp med representanter fran
berdrda myndigheter (kommun, landsting, forsidkringskassa
och arbetsformedling) med strategisk dverblick och mandat att
hantera sadana fragor. Brukarorganisationernas roll i lednings-
gruppen, som garant for ombudens fristdende roll och som pa-
drivare i arbetet med systembrister, ar viktig.

e Att det ingér i ledningsgruppens uppdrag att ha en systematik
och metodik for att hantera denna typ av aterkoppling.
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e Att det finns en 6ppenhet som medger insyn och granskning av
den egna verksamheten och en vilja till sjdlvkritik och bered-
skap att ta tag i dessa fragor.

“Ibland kéinns det som att jag trottnar pd att vara stiderska kring
en massa systemmisslyckanden och brister som upprepas gang pa
gang. I grund och botten bidrar jag ju genom mitt arbete dd bara
till att dessa systembrister kan fortleva.” (personligt ombud)

Socialstyrelsens Meddelandeblad 14/2000 anger att det ar viktigt
att lokalt hitta former for att ta tillvara ombudens kunskaper och
erfarenheter kring det som hir kallas systembrister. Ombuden ska
arbeta bade med att stddja de enskilda klienter som soker kontakt
med verksamheten, och de ska ocksd arbeta med att identifiera
och till ledningsgruppen aterfora de systembrister som de iakttar
1 sitt arbete.

I det direkta klientarbetet nar ombuden en ganska liten grupp.
Naturligtvis bidrar de till stora férdndringar for de enskilda klien-
terna som leder till en sorts individuell upplevelse av empower-
ment och av att kunna styra sitt liv. Ombudsverksamheterna nar
dé klienter i de mest utsatta situationerna.

Nér ledningsgruppen arbetar systemfordndrande innebér det
att man forsoker astadkomma en form av strukturell empower-
ment. Ombuden kan tillféra kunskap och kanske bidra till sys-
temfordandringar for hela den stora gruppen av personer med psy-
kisk funktionsnedsittning. Ombudsrollen blir en spjutspets i de
offentliga systemens utveckling och kvalitetssékringsarbete. De
far en offensiv men samtidigt krédvande roll. Vidare blir lednings-
arbetet 1 hogsta grad strategiskt intressant dven for de hogsta
cheferna, eftersom de genom ombudens unika roll, position och
kompetens far tillgang till kunskaper och metoder for att arbeta
systemutvecklande. Pé sé sitt blir PO-arbetet en hivstang for att
strukturellt och pé systemniva fordndra verkligheten for de perso-
ner med psykiska funktionsnedsattningar som ligger utanfér PO-
arbetets direkta malgrupp.
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Att arbeta systemfordndrande fér flera konsekvenser. For om-
buden blir det en del av deras uppdrag, och det behdvs da en
metod for att samla in, rapportera och presentera systembrister.
For ledningsgruppen innebar det att arbeta utvecklingsorienterat
och strategiskt.

Strategisk ledning av PO

VAtt tillsammans med fyra andra strdingt upptagna chefer sitta
i en ledningsgrupp for tre personer kan kdnnas lite meningslost
och sléseri med tid, om vi bara ska prata om ombudens konkre-
ta arbete. Men sedan vi konkret och systematiskt borjat ta upp
systembrister i vara olika organisationer ser jag en helt annan
podng med detta. Jag far pd detta vis tillgang till information
som vanligtvis morkas i min egen organisation.” (ledamot i led-
ningsgrupp)

Sammanséttningen av ledningsgruppen bor vara sa allsidig som
mojligt eftersom sa ménga av systembristerna har att géra med
samspelet mellan de olika aktorerna. I ledningsgruppen bor fin-
nas representanter fran kommun, landsting, Forsakringskassa och
Arbetsformedling. Brukarorganisationerna bor ocksa vara repre-
senterade.

De personer som sitter i ledningsgruppen bor ha en sddan roll
och sddana mandat att de kan foretrdda ett system- och organi-
sationsperspektiv. Pa sa sitt kan de paverka eller fatta beslut om
de systemfragor som ombuden kan tdnkas ta upp. Dessutom bor
gruppens mandat vara sa lika eller sa symetriska som mojligt,
vilket stiller vissa krav pd “nivan” pa ledningsgruppens medlem-
mar.

Det ar av stor betydels att ledningsgruppen har ett genomtankt
och gemensamt synsitt pd vissa fragor. Dels ska medlemmarna
1 gruppen vara overens om att de har ett systemutvecklande eller
strategiskt perspektiv pa ledningsarbetet. Dels vara dverens om
att de ska ha en oppen och larande instillning till den kritik eller
de synpunkter som ombuden kan ténkas fora fram.
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Det dr ocksa viktigt att ledningsgruppen formulerar krav pa om-
buden i deras arbete, inte minst pé deras rapportering av de sys-
tembrister de upptécker i det direkta klientarbetet. Vad observerar
de, hur kan detta analyseras och hur bor det rapporteras?

Det bor ocksa tilldggas att pa flera platser i landet har de olika
aktOrerna sett att detta uppldgg i arbetet kring systembrister ger
en bonuseffekt: en ledningsgrupp for samverkan dir en méngd
fragor som ror den aktuella mélgruppen, vid sidan av det direkta
ledningsarbetet kring po-verksamheten, kan diskuteras.

Det har lett till att man, pa nagra platser, har utvidgat lednings-
guppens roll och mandat. Gruppen arbetar da en del av tiden kon-
kret och enbart med PO-arbetet och en annan del av tiden med
andra samverkans- och utvecklingsfragor kring malgruppen.
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En arbetsmodell

Tes: Ett framgangsrikt arbete med systembristerna forutsétter
ett genomtinkt samspel mellan ombud och ledningsgrupp, ett
genomtinkt synsétt samt en analytisk och pedagogisk metod
for att hantera frdgorna.

Samspelet mellan ledningsgrupp och ombud

Det finns ett viktigt sam- och véxelspel mellan ledningsgrupp och
ombud i denna process. Ombuden har, vid sidan av sin roll som
sprakror och végledare och vid sidan om allt som ingar 1 uppdra-
get att stirka den enskilde klientens egenmakt, ocksa ett vidgat
uppdrag. Det gar ut pa att foretrdda kollektivet av klienter pa ett
strukturellt plan. Ombuden foretrdder kollektivet av klienter ge-
nom att synliggora och péatala de systematiska brister i vélfards-
systemen som gor att klienter far illa och samhéllet anvénder sina
resurser pa ett ineffektivt vis.

Ledningsgruppens roll dr ta emot, forvalta och utnyttja den
kunskap ombudens arbete genererar. Ledningsgruppen har dér-
med tva uppdrag: Det operativa uppdraget ar att leda ombudens
arbete. Det strategiska uppdraget ar att med utgangspunkt i de
systembrister ombuden upptécker utnyttja detta i det standigt pa-
gaende kvalitetsutvecklingsarbetet.

Lat oss mer preciserat peka pa rollfordelning och innehall i
detta vixelspel mellan ledningsgrupp och ombud.

I den forsta fasen har ledningsgruppen nagra olika uppgifter:

e Att etablera en ledningsgrupp med en sammansittning, arbets-
former och mandat som gor att den kan arbeta med de strate-
giska frdgorna och systembristerna.
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e Att ge ombuden ett tydligt uppdrag om hur de ska arbeta med
strukturellt empowerment och hur dterrapportering av system-
brister ska ske.

I den andra fasen Hvergar arbetet till ombuden, som

e uppticker att det forekommer vissa typer av problem och att
dessa aterkommer géng pa gang.

e borjar se att det finns ett monster. Det handlar inte om enstaka
handelser eller enstaka situationer, utan problemen aterkom-
mer med en viss regelbundenhet.

e analyserar det man ser, sérskiljer synliga monster fran under-
liggande orsaker, ser vilka konsekvenserna blir pé kort och
lang sikt samt drar slutsatser om orsaker och verkan.

e sammanstdller och presenterar sina fynd. De kan ske muntligt
och/eller skriftligt, men hela tiden i en genomténkt pedagogisk
forpackning.

e skapar en dialog med den ledningsgrupp som é&r dgare av de
problem man identifierat.

I den tredje fasen atergér initiativet till ledningsgruppen, som

e tillsammans analyserar, reflekterar over och diskuterar de sys-
tembrister som ombuden har rapporterat.

o firinsikt om och en accept att dessa systembrister forekommer
och vilka effekter de har.

o tar ett kollektivt beslut om att atgdrda systembristerna. Berorda
myndighetschefer kan ocksa fatta enskilda beslut om att at-
girda de systembrister som identifierats.

e genomfor (implementerar) besluten i den aktuella organisatio-
nen, med storre eller mindre fordrdjning och under mer eller
mindre friktioner i genomforandet.

Resultat av en sadan arbetsmodell
e kan leda till sidana effekter att systembristerna elimineras eller
reduceras
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e kan fa effekterna synliggjorda pé ett sddant sitt att klienter och
ombud ser att situationen fordndrats till det battre, och

e aterkopplar till ledningsgruppen och till ombuden som utifran
sina vardagserfarenheter kan bekrifta att fordndring har skett.

Lednings-
gruppens
roll

Aterkoppling

Efekter

Genomférande

Beslut

Insikt/accept

Ombudens
roll

Analys och reflektion

Presentera

Ledningsgs-
gruppens
roll

Analysera

1
I
1
I Se monster
I
I

Samla in

Uppticka/se

Ombudens uppdrag

Ledningsgruppens
roll och sammansittning

En analytisk metod

Avsikten med att arbeta med systembrister dr i forsta hand att
astadkomma foridndring och skapa en béttre situation, bade for
klienterna och for de berdérda organisationerna. Bland annat ska
ombuden i denna process hjilpa organisationerna med att verk-
samhets- och kvalitetsutveckla sitt arbete.

Pedagogiskt 4r ombudens uppdrag inte enkelt. Uppdraget inne-
bar faktiskt att man kritiserar den egna uppdragsgivaren. For att
ombuden dnd4 ska kunna kénna sig fria att framfora systemkritik
blir frigan om “fristdende stillning” sirskilt viktig. I det hanse-
endet ar brukarorganisationernas roll viktig.
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Man behover ha en metod for att registrera och i1 viss man ana-
lysera och rapportera hur felen ser ut. Det géller naturligtvis att
vara konkret, att skilja sak frdn person och analys fran kénsla. Pa
flera platser i landet har man utvecklat enkla, praktiska mallar for
sadan rapportering. De gar i regel ut pa att ombuden forsokt svara
pa nagra konkreta fragor.

e Hur ser problemet ut? (Var hiande det? Nar hidnde det? Vilka
var inblandade? Vem gjorde vad?)

e Vad beror problemet pa? (Vilka &r orsakerna bakom proble-
met? Kan ombuden forstéd den underliggande logiken?)

e Vilka konsekvenser har det for klient och organisationer? (Det
géller bade tydliga och mindre tydliga konsekvenser, pa bade
kort och lang sikt.)

e Vad har ombuden gjort och vad har detta lett till? (Har ombu-
den till exempel tagit upp fragan med aktuell chef?)

e Hur kan problemet 16sas? (Vem kan 19sa det? Vad forsvarar
respektive underléttar en 16sning?)

e Bor ledningsgruppen gora ndgot i fragan? (Det kan rora sig om
att bjuda in nagon, ta ett initiativ till skrivelse, fatta beslut inom
respektive moderorganisationer etc.)

Det har visat sig att det bésta &r att arbeta fram en enkel rappor-
teringsblankett for vardagsbruk. Den bor inte omfatta mer &n en
sida, och ska antingen kunna fyllas i for hand eller via datorn.
Kréngla inte till det.

Fyra metodologiska grepp

Slutligen maste man hitta metodologiska grepp for att i det var-
dagliga arbetet kunna 6verfora kunskapen om de systembrister
som uppticks till berdrda chefer i ledningsgruppen. Fyra olika
konkreta metoder for detta har vuxit fram inom olika PO-verk-
samheter i landet. Enligt metodmodellerna kan aterkoppling ske
antingen planerat eller spontant. De kan ske ute pa féltet hos res-
pektive organisation eller i ledningsgruppen.
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1. Ta kontakt

Den forsta av dessa modeller dr utomordentligt enkel. Den hand-
lar om att ombuden har i uppdrag att direkt, och pa enklaste sitt,
ta kontakt med den berdrda organisationens chef nir de stoter pa
systematiska problem. Det kan vara saker som:

e Handldggare pa Forsdkringskassans verkar inte riktigt for-
sta inneborden av de svarigheter som personer med psykiska
funktionsnedsittningar har. Behover de information eller ut-
bildning?

e Handldggare i kommunen verkar tolka lagen helt olika for
malgruppen personer med psykisk funktionsnedsittning, vil-
ket leder till en viss godtycklighet och rittsosékerhet. Finns det
en kompetensbrist eller ér det en véirderingsfraga?

Dérefter fors en enkel diskussion utifran den analytiska metod
som vi beskrivit ovan. (Vad ar problemet? Vad beror det pa? Vad
leder det till? Vad kan man gora etc.).

Modellen forutsitter strangt taget bara tre saker. For det forsta
att ombuden har i uppdrag att direkt ta kontakt och att de har
en konkret metod for att beskriva, analysera och rapportera det
man ser. For det andra att ombuden gor det med den pedagogiska
ansats som presenterats tidigare. Och for det tredje att de olika
aktdrerna i ledningsgruppen inte ser ombudens kontakt som kri-
tik eller en anklagelse, utan tvirtom som en mdjlighet till metod-,
kompetens- och kvalitetsutveckling av den egna verksamheten.

2. Bliinbjuden

Den andra modellen kan illustreras av foljande handelse. Vid
ett tillfalle bad en psykiatrichef ombuden att komma till dennes
ledningsgrupp for att ge aterkoppling om de systematiska iakt-
tagelser som ombuden hade gjort 1 den psykiatriska verksamhe-
ten. Psykiatrichefen hade forberett sin ledningsgrupp i god tid pé
detta bland annat genom att sdga; ”Nu blir det bade ris och ros
och det géller mer att lyssna dn att ga i forsvar”.
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Ombuden hade a sin sida ocksa forberett sig infor motet. De
hade noggrant samlat ihop, analyserat och skrivit ner de systema-
tiska problem som de hade upptéckt att deras klienter hade stott
pa 1 sina moten med den psykiatriska verksamheten. Ombuden
bemodade sig om att vara sa konkreta som mdojligt kring dessa
fragor och koncentrera sig kring sadant som var atgirdbart. De
forsokte snarare anlédgga ett 16sningsperspektiv dn ett anklagan-
deperspektiv.

Den lista pé frdgor som ombuden tog upp vid motet omfattade
bland annat féljande problem:

e Vissa klienter hade portforbjudits inom delar av verksamheten
(ombuden gav konkreta exempel).

e Viss verksamhet var stingd fredagseftermiddagarna da manga
klienter hade stort behov av kontakt.

e Det fanns ingen att ringa till nattetid.

e Det hade varit brister i kommunikationen med klienten, vilket
klienten kunde uppfatta som krinkande (ombuden gav konkre-
ta exempel pé bristande respekt, forhallningssitt och sprak).

I efterhand beskrev bade ombuden och den psykiatriska verksam-
hetschefen traffen som givande och informativ. Ombuden tyckte
att det fanns en stor 6ppenhet och vilja att ta till sig deras erfaren-
heter och perspektiv, och psykiatrichefen anség att ombuden hade
varit sakliga och 10sningsorienterade. Det &r tydligt att psykiatri-
chefens roll som positiv klimatskapare infor denna tréff har varit
av avgorande betydelse for dess framgéng.

3. Bjudain

Den tredje modellen kan illustreras av foljande exempel. Nagra
ombud hade upptickt att vissa systematiska problem aterkom
i storre omfattning i en verksamhet dn inom andra. Problemen
kunde till exempel besta i foljande:

e PO fick inte nérvara vid ldakarbesok.
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e Anhoriga fick inte heller nirvara vid ldkarbesok, och bemottes
generellt lite avvisande.

e Verksamhetens tillgdnglighet och Oppettider var inte anpassad
for klienten.

Ombuden gick igenom fragorna med ordféranden i ledningsgrup-
pen. Tillsammans bestdmde de att de skulle bjuda in den ansva-
riga chefen for det aktuella omréadet till ledningsgruppens nista
mote for att diskutera problemen. Ombuden forberedde vad de
ville ta upp och hur man skulle ldgga fram det hela.

Pa motet presenterade ombudens arbetsledare problemen ut-
ifrén fragan om vilka forvéantningar man kan ha pé varandra i
arbetet. Det blev, enligt baide ombud och ledningsgrupp en bra,
konstruktiv och utvecklande diskussion dér deltagarna (inte bara
fran den berorda verksamheten, utan ocksa fran andra verksam-
heter i ledningsgruppen) dppet kunde tala om hur smértsamt det
ar med kritisk insyn i den egna verksamheten, samtidigt som de
erkinde hur viktigt det &r.

Diskussionen fick flera positiva foljder. Dels ledde den till att
flera av problemen l6stes, och dels ledde den till en insikt i led-
ningsgruppen i stort. Deltagarna fick ndmligen en inblick i hur
ombudsarbetet kan fungera konkret i det kvalitetsutvecklande ar-
betet i den egna verksamheten, utan att stimningen for den skull
blir hotfull eller anklagande.

4. Skapa kollektivt lirande

Den fjarde modellen handlar om att ombuden ska dterkoppla till
ledningsgruppen pa ett mer systematiskt sétt, inte enbart vid aku-
ta hiandelser. I modellen ingar ocksa att skapa forutsattningar for
kollektivt lirande och utveckling genom gemensamma diskus-
sioner.

En f6ljd av modellen blir att ombuden fér i uppdrag att re-
gelbundet forbereda en storre genomgang av de systembrister de
upptickt under sitt arbete. Genomgéngarna kan ske en gang per
termin eller ar.
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Systembristerna som dé tas upp har ombuden dokumenterat i den
checklista eller mall som arbetats fram. Under ledningsgrupps-
motet anviander deltagarna de rapporterade systemfelen som en
utgdngspunkt for gruppvisa diskussioner om hur bristerna ska
forstas, vilka orsaker och foljder de kan ha samt, konsekvenser
men framforallt, hur bristerna ska hanteras.

Slutsatser

De ledningsgrupper och ombudsverksamheter som helt eller del-
vis tillimpar dessa fyra modeller drar ganska entydiga slutsatser
om modellerna:
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De ér enkla och praktiska till sin natur och kriver inte sérskilt
mycket administration eller byrakrati.

De tar inte mycket tid fran det konkreta PO-arbetet, samtidigt
som det bade direkt och indirekt, ger ett stod i arbetet for per-
soner med psykiska funktionsnedsattningar.

De ses generellt som ett gott, och stundtals unikt, stod i det
egna kvalitets- och metodutvecklingsarbetet.

Det ger forbluffande ofta konkreta effekter i vardagen, utan
komplicerade byrakratiska processer.

Det skapar en bra grund for systematiskt larande om de olika
verkligheterna och arbetsforutsittningarna for deltagarna i
ledningsgruppen. Darmed skapar de ocksé en grund for en ut-
veckling av ledningsfragorna.



Bilagor

Bilaga 1

Exempel pé styrdokument fran l&nsgemensam verksamhet med personliga om-
bud i Varmland

§oo e

Vérmland

Styr- och ledningsdokument
Ar 2009 och 2010

Verksamheten personligt ombud for personer med psykiska funktionsnedsitt-
ningar i Varmland

Virmland &r indelat i fyra geografiska omraden med fyra basorter:
 Centrala omradet: Karlstad, Grums, Kil, Forshaga och Hammaro
* Vistra omradet: Arvika, Eda, Arjing och Siffle

+ Ostra omradet: Kristinehamn, Filipstad och Storfors

* Norra omradet: Torsby, Sunne, Hagfors och Munkfors

Verksamheten leds av en ledningsgrupp med representanter fran: Socialtjansten
i varje omrade, Forsdkringskassan, Arbetsformedlingen, Landstinget i Varm-
land, verksamhetschefen for personligt ombud samt intresseforeningarna Riks-
forbundet for Social och Mental Hélsa (RSMH) och Féreningen for Psykiatrisk
samverkan (FPS).

I varje omréade finns en omradesgrupp dir samma myndigheter och foreningar
ar representerade tillsammans med de personliga ombuden. Dokument finns
som beskriver hur ledningsgruppen och omradesgrupperna fungerar.

Vision

Alla personer med psykiska funktionsnedséttningar skall ha mojlighet att leva
ett gott liv.
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Viirdegrund
Alla méanniskor har samma vérde och ratt till ett vérdigt liv, utifran sina egna
forutséttningar. Alla har rétt att kdnna sig betydelsefulla.

Varje méinniska har egna resurser och har rétt att gora sina egna val och ta ansvar
for sina handlingar. Arbetet priglas av delaktighet, langsiktighet och talamod.
Stor vikt ldggs vid en fortroendefull relation och det goda samtalet.

Malgrupp

Personer som har psykiska funktionsnedsattningar (18 ar och aldre)

Som medfér omfattande och langvarigt hinder for ett fungerande vardagsliv
och/eller

Har komplexa behov av vard, stod och service och/eller

Har behov av arbetsinriktad rehabilitering.

Syfte

Personligt ombud skall medverka till att malgruppen fér sina lagstadgade rét-
tigheter tillgodosedda med inriktning pé vard, stod, service, forsdrjning, arbete
och sysselsittning.

Inriktningsmal
Att ge mojligheter till 6kad livskvalitet, positiv fordndring av funktionsforma-
gan samt adekvata vard- och stddinsatser.

Framgdngsfaktorer for verksamheten personligt ombud

» Personligt ombuds fristdende stillning

* En fungerande ledningsgrupp och samlad lansorganisation

* Uppdraget som po ér tydligt for alla berérda

» Klienten ar uppdragsgivare och bestimmer inriktning och omfattning
 Klienten sprider positiva omddmen om den hjélp och det stéd som erhéllits
* Po arbetar langsiktigt och med kontinuitet for en héllbar férandring

* Po identifierar och patalar brister/hinder och systemfel

 Po bidrar till verksamhetens utveckling

 Po erhaller kontinuerlig kompetensutveckling

Finansiering

Idag finansieras verksamheten av centrala statliga medel och av Virmlands
kommuner. Malet dr samfinansiering mellan centrala statliga medel, kommun,
landsting, férsékringskassan och arbetsformedlingen.
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Vérmland

Reglemente
Ledningsgruppen
Personligt Ombud Varmland

Verksamheten Personligt Ombud Vérmland leds av en ledningsgrupp. For be-
skrivning av verksamheten hinvisas till Styrdokument ”Ar 2009 och 2010”.

Ledningsgruppens sammansdttning:
I ledningsgruppen ska som ordinarie ledamoéter inga: Ledamoter

» kommunala forvaltningschefer fran fyra
geografiska omraden
 Division psykiatri
 Division allmdnmedicin
« chefstjainsteman forsdkringskassan
« chefstjansteman arbetsformedlingen
» Riksforbundet for Social och Mental hélsa
(RSMH), Virmland 2
» Foreningen for Psykiatriskt Samarbete
Virmland (FPS) 1
 verksamhetschef Personligt Ombud
Viarmland 1

—_— = =

Representanter for ingdende verksamheter ska ha mandat att foretrdda och fatta
beslut.
Ledningsgruppen kan utse savil standigt som tillfzlligt adjungerade personer.

Ersdttare

Ersittare fran kommunerna ska vara forvaltningschef fran annan kommun i om-
radet.

Ovriga ordinarie ledaméter utser sin egen ersittare.

Tid
Mandatperiod for ordinarie ledamot dr 4 ar, varefter nytt stdllningstagande

sker.
Varje myndighet/organisation utser sin eftertrddare.
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Sammantréiden

Ledningsgruppen sammantréader 2 ganger/halvar.

Vid arets forsta ledningsgruppsmote viljs: ordforande, sekreterare och adjung-
erad for innevarande verksamhetsar.

De Personliga Ombuden ska inbjudas vid ett till tva av arets moten.

Uppgifter

* Formulera 6vergripande mal

* Prioriteringsregler i arbetet

« Overgripande synsitt och arbetsmetoder
 Skapa legitimitet for PO, s arbete

Qe tilltrade till viktiga arenor

* Ansvar for ekonomi och organisation

I det ekonomiska ansvaret ingar att faststdlla budget och debitering till kom-
munerna.

Beslut i ekonomiska fragor fattas av de representanter som ekonomiskt bidrar
till verksamheten.
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Vérmland

Riktlinjer for
Omvradesgrupper
Personligt Ombud Virmland

Verksamheten Personligt Ombud Varmland &r indelad i fyra omraden.
I varje omréade finns en grupp som har till uppgift att:

 Stdrka det lokala inflytandet inom verksamheten Personligt Ombud.

» Fora vidare systemfel/brister/enskilda drenden till ledningsgruppen efter
stdllningstagande i omradesgruppen

» Ansvarar for att informera/sprida kunskap/ta upp fragestillningar inom den
egna organisationen.

Omvradesorganisation

Foretrddare med intresse och engagemang for malgruppen fran:
* Socialtjansten i kommunerna

 Psykiatrins sektorsverksamhet

* Allménmedicin

e Forsékringskassan

e Arbetsformedlingen

* Representanter lokalt for RSMH och FPS

» De Personliga Ombuden i omradet

Motesordning
Sammankallande: De Personliga Ombuden
Motesfrekvens: 3-4 ganger per ar rekommenderas

dock minst tva ganger
Inbjudan, métesledare och
minnesanteckningar: De Personliga Ombuden

Lokal: Alternerar mellan deltagarna
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Bilaga 2
En enkel checklista
For ledningsgruppen

Ledningsgruppens uppdrag och roll

 Har vi ratt ssmmanséttning pa ledningsgruppen?

* Har vi mandat att arbeta med systembristfragorna?

« Ar vart uppdrag som ledningsgrupp limpligt formulerat?
« Ar véra arbetsformer limpliga?

Uppdrag till ombuden — att samla in systembrister

» Har vi gett ombuden i uppdrag att samla in och analysera systembrister?
« Ar detta uppdrag tydligt och limpligt utformat?

« Ar detta uppdrag kiint och férankrat i vira hemmaorganisationer?

Att analysera och atgirda systembrister

« Ar vi beredda att ta emot kunskap om systembristerna med ett ppet
forhallningssatt?

e Har vi en bra metod att diskutera och analysera dessa brister?

« Arvi beredda att agera utifran detta, gemensamt savil som var for sig?

For ombuden

Insamling av systembrister

* Vad hinde?

e Nar hinde det?

e Var hdnde det?

¢ Vilka var involverade?
 Vilka konsekvenser uppstod?
* Vad gjorde ombudet?

Analys av systembristerna

e Hur ser problemet ut — uttrycksformer, symptom?

» Vad beror det pa — orsaker, direkta och indirekta?
 Vilka konsekvenser far det — vilka paverkas och hur?
e Hur kan en 16sning se ut?

* Vem kan péaverka problemet?
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Presentation av systembristerna

* Vem é&r bidst ldmpad att presentera?
e Vad ér kdrnan i det vi vill framfora?
* Finns det 6mma tar vi ska undvika?
 Finns det bundsfovanter?

* Hur kan vi skapa en dialog?

e Hur kan vi undvika konfrontation?
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Bilaga 3

Exempel pa blankett for rapportering av brister och systemfel

Datum for rapportering

Ombud som rapporterar

Inblandad/e myndighet/er
eller verksamhet/er

Beskrivning av bristen/
systemfelet

Analys av orsak till bris-
ten/systemfelet

Analys av konsekvenser
for klientgruppen

Forslag till atgarder

Rapporten mottagen for
atgird av
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| maj 2000 beslutade regeringen om statsbidrag till de kommuner
som inrittar permanenta verksamheter med personliga ombud.
Socialstyrelsen och lansstyrelserna foljer och utvecklar de cirka
100 verksamheterna med personliga ombud.

De personliga ombuden skall stodja den enskilda klienten sa att han/
hon beméts med respekt, far insatser efter behov och att insatserna
samordnas.

Ombuden ska ocksa beskriva och informera sina ledningsgrupper om
de brister i de offentliga systemen som gér att klientens behov inte
blir tillgodosedda.

| rapporten analyseras individuell och strukturell empowerment
samt hur ombudens och ledningsgruppernas roll och metodik
paverkas.

Rapporten syftar till att underlitta arbetet med systembristerna och
vander sig till bade ledningsgrupper och till de personliga ombuden.
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- ledningsgruppens spejare i vilfardssystemet
(artikelnr 2010-4-8) kan bestillas fran
Socialstyrelsens bestillningsservice, 120 88 Stockholm
www.socialstyrelsen.se/publikationer

E-post: socialstyrelsen@strd.se

Fax: 08-779 96 67

Publikationen kan ocksa laddas ner/bestillas pa
www.socialstyrelsen.se
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