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Utfort av Coperio BHT pa oppdrag fra Orkdal Kommune



Innledning

I denna rapport presenteres resultat fra en arbeidsmiljgkartlegging pa Barnevernet i Orkdal
kommune. Arbeidsmiljgkartleggingen er et tilltak utifran arbetsgivarens undersdkelseplikt mot
bakgrund av en antatt belastning i arbeidsmiljget, men har ogsa til formal & bidra og utvikle videre
tilltak for Barnevernets behov.

Arbeidsmiljgkartleggingen har til formal & belyse viktige faktorer i arbeidsmiljget som gjennom
forskning er kjent for & pavirke helsen. A kartlegge helseskadelige arbetsbelastningar er et viktig ledd
i a skapa en helsefremmende arbeidsplass der ansatte trives og kjenner seg motiverte men ogsa for a
kvalitetsdkra de tjenester som en arbeidsplass evner a leverere til klienter. | detta fall handler det om
barn og ungdommer som av ulike skdl hamnat i svara livssituationer og som behover kommunens
stgtte for att utvikle sine liv i en positiv riktning

Vi vil fortydliga att en arbeidsmiljpkartlegging aldrig kan veere en |6sning i seg sjalv men er en del av
et halsoframjande utvecklingsarbete pa en arbeidsplass. Detta innebar att det er ledelsen som star
ansvarliga for att videre tolka resultatet fra arbeidsmiljgkartleggingen og planera lampliga tilltak. Vi
syftar til @ saklig presentera resultatet og knyta an det til forskning samt gi forslag pa
utviklingsomrader, men det er ledelsen tillsammans med sine ansatte som skal bedriva det fortsatta
arbeidet.

Videre er det viktig @ betone at samtlige resultat er indikationer snarare enn exakta beskrivningar,
hvilket innebar at resultat og slutsatser fra denna typ av undersgkelse alltid bgr tolkas med en viss
forsiktighet. Arbeidsmiljgkartleggingen bidrar med et underlag for videre diskussion og reflektion i
det utvecklingsarbete som Orkdal kommune inlett pa Barnevernet.



Rapportens opplegg

Vi har anvendt oss av intervjuer og spgrreskjema for insamling av informasjon. Resultatet fra
intervjuene og spg@rreskjiemaet sammanvavs med relevanta og forskningsforankrade teorier kring
arbeidsmiljg. Rapporten er sadledes indelad i ulike teoretiska begrep gillande arbeidsmiljg med
tillhorande resultat fra intervjuer og spgrreskjema. Samtlige teoretiska begrep forklaras for att
underlatta koppling mellom teori og resultat og dermed bidra til en djupare forstaelse av resultatet. |
slutet av rapporten presenteres slutsatser fra arbeidsmiljgkartleggingen og forslag pa
utviklingsomrader.

| 6vrigt far ni chansen att praktisera ert talamod da denna rapport er en hybrid mellom spraken
svenska og norska. Tack for ert talamod og overseende.

Metode

Innsamling av data
Vi har anvendt oss av bade intervjuer og spdrreskiema for innsamling av informasjon.

For att starka tillforlitligheten av resultatet i denna arbeidsmiljgkartlegging valde vi @ anvanda oss av
QPSNordic som er et etablerat spgrreskjema og et standardiserat kvalitetssakrat maleinstrument for
kartlegging av psykologiska og sosiale faktorer i arbeidet. QPSNordic er utviklet for kartlegging i
forbindelse med utvecklingsarbete og tilltak innenfor arbeidsmiljg.

Utvecklarna bakom QPSNordic anbefaler at anvdandare av QPSNordic overvager & kartlegge ytre
faktorer som kan pavirke svarsresultatet hvilket vi har gjort i og med att vi har intervjuat hver anstalld
og etablerat en intern styrningsgrupp pa Barnevernet. QPSNordic kompletteras dermed av
intervjuene og tillsammans ger de oss en mer tillforlitlig bild av de ansattes opplevelse av
arbeidsmiljget. Att dven ha med intervjuer medfor en mer levande beskrivning av dem ansattes
opplevelse av arbeidsmiljget og framfor alt bidrar til forstaelse for ytre faktorer som kan pavirke
svarene i spgrreskjemaet.

Deltagare

| samrad med den interne styrningsgruppen var det totalt 17 ansatte som skulle medverka i
arbeidsmiljgkartleggingen. Kriteriet for 3 medverka i arbeidsmiljpkartleggingen var att samtlige
deltagare maste ha nagon form av anstallning i Barnevernet i Orkdal Kommune.

Intervjuer

Samtlige ansatte pa Barnevernet deltok i en intervju som veaerede i gjennomsnitt 40 minuter. To
representanter fra Coperio BHT holdt samtlige intervjuer hvilke giennomfordes under en period av to
dagar. Videre fikk hver anstalld innan intervjuens start informasjon om att en arbeidsmiljgkartlegging
syftar til att beskriva opplevelser av psykologiska og sosiale faktorer i arbeidet i natid og ikke datid.
Om nagon likval borjade prata om det forflutna avbrots dem og pamindes om att beskriva



opplevelser utifran radande organisatoriska forutsattningar og arbetssituationer. | nagra intervjufall
fikk intervjukandidater fortelle om tidigare opplevelser av arbeidsmiljget.

Samtlige intervjukandidater informerades att enskilda svar ikke skulle presenteres i den skriftliga
rapporten, utan alle resultat skulle presenteres pa grupp- og organisasjonsniva. Vi valde att fortydliga
detta for intervjukandidatene for att skapa forutsattningar for sa utdommande og sanningsenliga svar
som mojligt.

Samtlige intervjuer spelades in med hjelp av en diktafon. Vi var ngye med a formedla til samtlige
intervjukadidater att det var kun representanter fra Coperio BHT som hadde tillgang til det inspelade
materialet samt att inspelningarna var underlagt tystnadsplikt. Intervjuene hadde en
semistrukturerad form hvilket innebér at vi pa forhand hadde utformat en overgripande mal for a
sortera informasjon. Intervjumalen bestod av tre matriser som dekte samtlige arbeidsmiljgfaktorer i
QPSNordic. Arbeidsmiljgfaktorerna er inndelt i tre ulike nivaer; oppgaveniva, gruppe- og
organisasjonsniva og individniva.

Samtlige intervjupersoner fikk fglgende sp@rsmal: “Hva fungerar bra og hva fungerar mindre bra pa
din arbeidsplass?” og ”"Hva er viktig for dig att det fungerar bra pa din arbeidsplass men som ikke
fungerar bra idag?” samt "Hvordan trives du pa ditt arbeide?”. Svaren féljdes av uppmuntrande
kommenterar som “fortell mer” for a hjelpa intervjukandidatene utvikle sine svar. Disse relativt apne
spgrsmalene ledet til at intervjukandidatene selv styrde innehallet i intervjuene ettersom de tog upp
det som var viktig for dem. | slutet av intervjuene fikk samtlige intervjukandidater spgrsmalet om de
fikk sagt alt som er viktig for dem. Om de svaerede nej fikk de den tiden de behévde for a fa sagt allt
som de tankt formedla. Pa det viset sdkerstallde vi oss om att alle hadde fatt siga sitt.

Ettersom intervjukandidatene til stor del styrde hva de ville prata om var intervjumalen kun til for att
kategorisera deres svar. | nagra fall kunde vi stdlla kompletterande spgrsmal for att bedre dekke
intervjumalens matriser.

Sporreskjema

QPSNordic bestar av ulike arbeidsmiljgfaktorer og det er dem som vi anvande som underlag for
intervjumalen. Arbeidsmiljgfaktorerna definieras av et antal ulike begrep hhvilke males av diverse
spgrsmal. Fglgende tabell (neste sida) som viser hvilke arbeidsmiljgfaktorer som tillhor ulike begrep.
Vi lister ikke alle spgrsmal, disse presenteres senare i resultatdelen.

Samtlige begrep males gjennom et antal spgrsmal. Exempelvis for & male kvantitative krav, som til
arbeidsmiljgfaktoren jobbkrav, kan et spgrsmal se ut som fglgende: “Er arbeidsbelastningen din
ujevn slik at arbeidet hoper seg opp?” Totalt er det 129 spgrsmal i QPSNordic. De fleste spgrsmal har
en kontinuerlig skala fra 1 til 5, der 1 er meget sjelden eller aldri og 5 er meget ofte eller alltid.

QPSNordic administrerades over internet og pa norsk. Samtlige ansatte fikk en link skickad til sin
emailadress tillsammans med en instruktion om att klicka pa linken for att komma til og besvaere
spgrreskjemaet QPSNordic. Linken var tillgjengelig under en periode pa ca sju dager.



Presentasjon av data

Vi begynner med att presentera sedvanlig bakgrunnsdata for att illustrera generell informasjon for de
som har besvaeret spgrreskjemaet. | bakgrunnsdata har de som ikke har besvaeret spgrreskjemaet
exkluderats.

Det var totalt 15 av 17 ansatte som deltog i intervjuene. Videre var det totalt 11 personer, av de 15
deltagare som besvarede spg@rreskjemaet. Data fra intervjuene vavs in i og presenteres i textform
under respektive arbeidsmiljgfaktor, hvilket innebar att de fire personer som ikke deltog i intervjuene
anda inkluderes til viss grad in i resultatet. Vi vil podngtera at inga data vil presenteres pa en mate
som kan identifisere enkeltpersoner

Resultatet fra spgrreskjemaet presenteres for hver arbeidsmiljgfaktor tillsammans med tillhérande
begrep. Videre for respektive begrep visas tillhérande spgrsmal. Inga avancerade statistiska analyser
har gjennomforts da antalet deltagare for denna arbeidsmiljgkartlegging er alldeles for fa (n=11).
Istdllet har kvalitativa bedémningar gjorts utifran samlade slutsatser grundade i resultatet fra
QPSNordic og intervjuene.

Det er viktig att ha i atanke at testresultat grundade pa abstrakta teoretiska psykologiska begrep er
svartolkade og slutsatser kring resultat bgr gjgres med stor forsiktighet. Videre er antalet deltagande
(n=11) for lite for at QPSNordic skal garantera en viss grad av kvalitetssakring. Vi har dock anda valgt
a gjennomfgre spgrreskjemaet, men resultatet bgr anvdndas i et sammenheng og som et
komplement i diskussioner med dem ansatte.



Resultat

Jobbkrav
Arbeidsmiljgfaktoren jobbkrav bestar av fglgende omraden: kvantitative krav, beslutningerningskrav,
krav til laring og i slutet finns dven gvrige spgrsmal som kan vzere relevanta.

1. Kvantitative krav
Detta omradet handler om de ansattes arbeidsmengde og tid til att gjennomfora arbeidsoppgaver.

Forskning viser att den optimala fordelningen av arbeidsmengde og tid er den som motvaerer
ansattes opplevelse av positiv utfordring i arbeidet. Er det for stor arbeidsmengde i forhold til
opplevd tid og ressurser finns det risk for att ansatte upplever stress istéllet for positiva utfordringer i
arbeidet. Her handler det saledes om resurser i form av tid i forhallande til opplevelsen av mengden
arbeidsoppgaver. Ansattes opplevelse av att ha mye att gjgre i kombinasjon med for lite tid og
ressurser til 3 gjgre det under langre perioder kan betraktas som en helseskadelig belastning i
arbeidet.

| intervjuene framkom det att de fleste intervjupersoner upplever en hgy arbetsbelastning i form av
mengden arbeidsoppgaver. De beskrev en hektisk arbeidshverdag der det ofta tenderar att handla
om prioritera arbeidsoppgaver som har storst konsekvens om de ikke adresseras. Detta beskrevs leda
til bristende prioritering bland arbeidsoppgaver; mye brannslukking. De fleste intervjupersoner
opplevde att bristen pa tid og overbelastning gillande mengden arbeidsoppgaver ledde til att
kvaliten i tjansterna blev lidende. Videre beskrev de fleste intervjupersoner att arbetsbelastningen er
ujevnt fordelad bland kollegaer. Denna snedfordelning berodde pa ulike faktorer exempelvis
ansvarsomrade, arbetslivserfarenhet, komptensniva, sykemeldinger etc. Samtidigt beskrev de fleste
intervjupersoner att det er spannande att arbeta i et hgyt tempo men beskrev att over tid er det
oerhort slitsamt for psykiska helsen. De fleste intervjupersoner opplevde att mengden
arbeidsoppgaver er den faktor som bidrar mest til stress og svekket tilltro pa egen arbeidsevne.

2. Beslutningerningskrav

| intervjuene opplevde de fleste intervjupersoner att de ofta maste ta forhastade avgjgrelser i
arbeidet som kanskje ikke er dem basta men nodvidndiga ettersom det sjelden finns tid eller en
tilldtande arbetsstruktur til att gjgre det pa nagot annat vis. Detta opplevdes som frustrerande.

3. Krav til lzering

| intervjuene opplevde de fleste intervjupersoner att innleaeringskurven for diverse
arbeidsoppgaver/arbetsomraden er oerhért brant. Detta var speciellt tydligt hos personer med



relativt kortare arbetslivserfarenhet for arbeidsoppgaver typiska for Barnevernet. Videre kande de
fleste intervjupersoner att de ikke fikk nog med opplaering for att ha tilltro pa sin egen arbeidsevne i
den grad att de upplever arbetsuppgifternas svarighetsgrad som positiv. Detta beskrevs leda til att
vissa arbeidsoppgaver bland annat undveks helt eller ble tatt over av andra kollegaer som hadde
tillracklig med kunskap for att kunna gjennomfora dem. Framfor alt hadde bristen pa opplaering en
negativ effekt pa kvalitetssikring av leverade tjenester innenfor Barnevernet.

@vrige spgrsmal

| intervjuene framkom det att samtlige intervjupersoner upplever att det er stor variaton pa
arbeidsoppgaver, hvilket upplevs mestadels som positivt. Dock behdvdes mer opplaering for a kunne
klara av detta. Samtidigt som den breda variationen bidrog til kunskap innenfor flera arbetsomraden
stalls det saledes krav pa mer opplaering.

Rolleforventninger
Arbeidsmiljgfaktoren rolleforventninger bestar av fglgende omraden: rolleklarhet og rollekonflikt.

Her handler det om de ansatte upplever att det rader tydliga arbetsroller pa arbeidet. Forskning har
visat att det er viktig for ansatte att veta hva som forvdntas av dem i en organisasjon. Detta er en
forutsattning for bland annat kunna ge feedback som er viktig for att kunna utvecklas i sin yrkesroll.
Tydliga forvantningar og uppsatta mal er knutet til arbeidsmotivasjon og helse.

| intervjuene framkom det att de fleste kjenner til arbetsuppgifternas mal og hvilke ansvarsomraden
de arbeider innenfor.

Kontroll i arbeidet
Arbeidsmiljgfaktoren kontroll i arbeidet bestar av fglgende omraden: positiva utfordringer i jobben,
kontroll over avgjgrelser og kontroll over arbetsintensitet.

1. Positiva utfordringer i jobben

Her handler det om hvordan ansatte upplever arbeidet som positivt utmanade eller ikke. Att uppleva
arbeidet sitt som positivt utmanande er viktig for arbeidsmotivasjon og saledes arbetsprestation.
Meningsfullhet i arbeidet er ogsa en bidragade faktor til arbeidsmotivasjon. Utmanande og
meningsfulla arbeidsoppgaver er hilsoframjande innenfor arbetslivet.

| intervjuene tyckte samtlige intervjupersoner att deres arbeidsoppgaver er valdigt meningsfulla. De
fleste intervjupersoner upplever arbeidet som positivt utmanande men att andra skadliga faktorer
sasom brist pa tid og resurser gor att utfordringarna istallet upplevs som negativa.

2. Kontroll over avgjgrelser

Her underséks hvordan de ansatte upplever att de kan pavirke beslutninger som ror deres
arbeidsoppgaver og arbetssituation. Forskning har visat att ansatte som tar del av viktige
beslutninger rorande sitt arbeide kjenner gkt arbeidsmotivasjon da de upplever att deres meninger



varderes av chefen og/eller organisasjonen. Detta har i sin tur kunnat kopplas til hgyre kvalitet i
prestationer, lavere fravaer pa arbeidet og allmant gkt tillfredsstallelse i arbeidet.

| intervjuene framkom det att de fleste intervjupersoner ansag att de selv kunde velge sitt arbetssatt
innanfor organisasjonens ramar. Videre framkom det att de fleste intervjupersoner var frustrerande
over att ikke kunna pavirke mengden tilldelade arbeidsoppgaver.

Kontroll over arbetsintensitet

Her handler det om hvordan ansatte kan selv pavirke graden av intensitet under en arbeidshverdag,
exempelvis nar det gjelder arbetstempo og arbetstid. | intervjuene framkom det att de fleste
intervjupersoner kan til viss grad pavirke graden av arbetsintensitet i arbeidshverdagen.

Arbeidets forutsigbarhet
Arbeidsmiljgfaktoren arbeidets forutsigbarhet er indelad i fglgende omraden: forutsigbarhet i den
kommande manaden og to aren, preferanser for utfordringer og @gvrige spgrsmal.

1. Forutsigbarhet
De fleste intervjupersoner fortalte att de kjenner en hgy grad av utrygghet ettersom framtiden for

organisasjonen oppleves uviss. Samtidigt fortalte mer enn halvparten av disse att de har tilltro pa att
det kommer att bli bra og visade forstaelse for att oforutsagbarheten er orsakad av forandringer i
ledelsestrukturen.

Vilken typ av utfordringer ansatte foredrar er exempelvis viktige for ledelsen att kjenne til. Detta for
a i sin tur kunna matcha ratt typ av arbeidsoppgaver. Ansattes preferanser for utfordringer hinger
samman med bland annat hvilke fardigheter og kunskaper de behdrskar. Om ansatte upplever
utfordringer i arbeidet som gar i linje med deres prefarenser bidrar det til gkt arbeidsmotivasjon.

| intervjuene framkom det att de fleste intervjupersoner satt pris pa utfodringer som handler om att
testa nye arbeidsoppgaver eller bytte miljéer i arbeidet. De triggades positivt av omvaxlingen i
arbeidet.

Mestring av arbeidet
Arbeidsmiljgfaktoren mestring av arbeidet bestar av fglgende omraden: opplevelse av arbeidet og
gvrige spgrsmal.

| intervjuene formedlade de fleste intervjupersoner att de far god feedback pa deres arbeide av de
personer vars uppdragen/arbeidsoppgavene berér (brukare og parérande). De fleste
intervjupersoner tyckte att informasjon, fra ledelse, om kvaliteten pa utfort arbeide var for lite i
forhallande til hva som kravs for denna typ av arbeide.



Sosialt samspill
Arbeidsmiljgfaktoren sosialt samspill har fglgende omraden: stotte fra narmeste overordnede, stotte
fra kolleger, stotte fra venner & familie og mobbing & trakassering .

Stgtte fra narmeste overordnede

Her handler det om de ansattes opplevelse av att fa stgtte fra narmsta ledaren hvilket er viktig for att
ansatte bland annat skal kjenne trygghet og utveckling i arbeidet. Avsaknad av st@tte er en viktig
aspekt i arbeidstilfredsstillelse og saledes viktig i hver organisasjon.

| intervjuene framkom det informasjon om att de fleste intervjupersoner har fatt et positivt
bemétande av det nye ledelsen. Hva gjelder hjelp i arbeidet opplevde de fleste att de ikke far nog
med faglig stgtte, hvilket de ansag veere viktigest for att de skal kunna mestra sine arbeten. De
beskrev att en til fagledare snart kommer pa plats og att saker og ting forhoppningsvis blir bedre. De
fortalte dven om att en ny form av faglig veiledning kommer snart igang. Detta opplevdes som valdigt
vasentligt for att de skal kunna fa den hjelp de trdnger. Nar det gjelder att fa arbetsresultaten
vardesatta opplevde de fleste att nar de val tar kontakt med ledaren sa far de den vardering og
uppskattning de behover. Videre pastod de fleste intervjupersoner att det handler ikke sa mye om
kvaliteten hos ledelsen men framforallt tillgdngligheten

Stgtte fra kollegaer

| intervjuene framkom det att de fleste intervjupersoner varderar sine kollegaers kompetens og
stgtte av ulike former, bade sosialt og kunnskapsmessig. Dock beskriver de fleste intervjupersoner att
ettersom det er relativt manga som er nyanstéllda sa finns det et storre behov av att fa stgtte av
kollegaer med langre arbetslivserfarenhet. De beskrev att ettersom det finns manga ulike sett att
arbeta pa er det oerhort viktig att fa inspill fra en erfaren kollega for att kunna komma videre i sine
arbeidsoppgaver.

Ledelse
Arbeidsmiljgfaktoren ledelse bestar av fglgende omraden: bemyndigande ledelse og rettferdig
ledelse.

1. Bemyndigande ledelse

Her handler det om hvordan de ansatte kjenner att narmsta ledaren har en forstarkande effekt pa
ulike sett exempelvis uppmuntrande.

De fleste intervjupersoner opplevde att ledelsen er forstarkande pa ulike sett exempelvis stgtte og
rad. Dock opplevde de fleste intervjupersoner att de ofta saknar fardigheter og kompetentenser for
att lyckas pa et tillfredsstallande sett med sine arbeidsoppgaver.



2. Rettferdig ledelse
Her handler hvordan de ansatte upplever att ledelsen praktiserar rattvisa. Detta bidrar til en

konsekvent ledelse hvilket forskningen viser er viktig for at ansatte bland annet skal oppleve
forutsigbarhet i arbeidet og trivsel pa jobben.

Under intervjuene framkom det at de fleste intervjupersonene upplever att alle blir rettferdig
behandlade.

Organisasjonsklima
Arbetmiljéfaktorn organisasjonsklima bestar av fglgende omraden: sosial klima, innovasjonskultur og
vektlegging av mennesklige ressurser.

Under intervjuene framkom det att de fleste intervjupersoner pa det stora hela trives pa sin
arbeidsplass og synes att klimaet pa arbeidsplassen er relativ god. Samtidigt som de fleste beskrev
att det finns informella prosesser som pagar pa arbeidsplassen og til en viss grad har en negativ
pavirkning (bland annat misstanksamhet) pa det sosiale klimaet.

Forslag pa utviklingsomrader

Av det sammanvagda resultatet kan vi se att det finns et antal risk- og skyddsfaktorer
gédllande arbeidsmiljget. Hvorvidt disse faktorer forhaller seg til veerendra er svart att uttala
seg om. Vissa faktorer kan vaere distinkta og oavhangiga de andra faktorerna medan andra
kan hanga ihop og ha en gemensam utlésande arsak.

Vi foreslar derfor att de interna forhallandena innenfor organisasjonen underséks narmare.
Gjennom att utvikle og fordndra den interna organisasjonen hva gjelder prosesser samt
kulturella og strukturella aspekter kan man eventuellt 16sa manga av de problemomraden
som kan avldsas i resultatdelen.

| felgende oversikt sammanfattas utviklingsomrader som vi anser veaere mest kritiska for
ansattes arbeidstilfredsstillelse og valbefinnande.

e Enheten ma fa ro til 4 igangsette ngdvendige tiltak basert pa kartleggingen som er
gjennomfgrt
e Ledelse bgr gis tid og oppfalging i arbeidet med resultatene fra rapporten



e Det bgr i gangsettes et strukturert tiltak med mal om kontinuerlig forbedring pa flere
omrader. Disse omradene bgr velges ut av ledelse, i samarbeid med ansatte og
bedriftshelsetjenesten som har gjennomfgrt kartleggingen. | den forbindelse er det
viktig at det etableres bade langsiktige og kortsiktige malsetttinger. Vi anser at det vil
veere av stor betydning for de ansatte at de opplever rask endring pa noen omrader.
Innledningsvis bgr dette bl.a fokusere pa:

- Kartlegging av reelt kompetansebehov med definerte utviklingsmal bade for den
enkelte ansatte og enheten som helhet

- System for faglig oppdatering og veiledning

- Gjennomgang av interne samhandlingsrutiner

e Dersom de tiltak som skal giennomfgres skal vurderes av personer utenfor lokal
ledelse bgr dete gjgres av kommunens Arbeidsmiljgutvalg

Sammendrag

Resultatet fran denna organisationsanalys visar att Barneverntjenesten i Orkdal, Meldal, Agdenes og
Skaun har fatt motsta stora organisatoriska utfordringar bade vad géller omorganisering pa grund av
sammanslagning av Barneverntjenesten fran grannkommuner och relativt h6g omsattning av ledare
samt forandring av ledarskapsstruktur.

Ett instabilt ledarskap i kombination med omorganisering under kort tid har orsakat otrygghet bland
anstallda inom Barneverntjenesten. En sammanslagning av grannkommuner ar en langsiktig satsning
som forutsatter att det finns en stabil ledare och ledelse struktur for att klara av att skapa stabilitet
och darmed trygghet for anstallda samt de brukare som Barneverntjenesten amnar hjalpa.

Metod

For att samla in information kallades samtliga tidigare anstallda till en frivillig intervju dar de fick
beratta 6ppet om hur de upplevde sin arbetsperiod pa Barneverntjenesten. Det var totalt 14
personer som fick en invitation till intervju via ett brev som sandes hem till var och en. Intervjuerna
varade mellan 30 — 45 minuter beroende pa deltagarnas behov av att formedIa sina
arbetslivserfarenheter pa Barneverntjenesten. Deltagarna hade diverse positioner; ledare,
teamledare, administratorer, saksbehandlare etc. Det var en god variation vilket gav underlag for en
bredare bild av hur Barneverntjenestets verksamhet fungerade for nagra ar tillbaka i tiden.



Av de 14 personer som kallades till en intervju var det 3 stycken som tackade nej av olika skal.
Vanligaste skalet var ointresse.

| syfte att samla in ytterligare information valde vi dven att ta del av en fagrapport fér den
interkommunale Barneverntjenesttjenesten i Orkdal, Meldal, Agdenes og Skaun i perioden 1.6.12-
1.3.13.

Bearbetning av resultatet

Intervjuerna analyserades pa grupp- och organisationsniva vilket var dven det som samtliga deltagare
blev informerade om i bdrjan av intervjuerna. Information pa individniva &r inte intressant av framst
anonymitetsskal men ocksa da organisatoriska forutsattningar ar mer intressanta att analysera i syfte
att utveckla forslag pa utvecklingsomraden.

Svarigheter i bearbetning av data

Eftersom deltagarna har olika yrkesbakgrunder och anstallningsperioder ar det svart att dra sékra
slutsatser som I6per Over tid. Det gar dock dnda att urskilja vissa faktorer som stéandigt dyker upp i
intervjuerna och som vi tror har en signifikant paverkan pa de tidigare anstalldas upplevelser av sin
arbetstid pa Barneverntjenestet. Eftersom deltagarna varierar i bade anstéllningsperiod och
yrkeskompetens/position inom Barneverntjenesttjenesten kommer vi inte att anvanda en
strukturerad sedvanlig metodik som vanligen bruks vid arbetsmiljokartlaggningar exempelvis ordna
information enligt vissa faktorer som tros vara viktiga for arbetsmiljo.

Analysmetod

Med héansyn till uppdraget dr det mer [ampligt att anvanda sig av en metod som kallas for OBM —
organizational behavioral management, pa svenska kallas det for tillampad beteendeanalys inom
organisationer. OBM anvands inom organisationer for att forsta och predicera manskligt beteende.
Kortfattat innebar denna analysmetod att informationen fran intervjuerna analyseras utifran
konsekvenser.

En konsekvensanalyskedja omfattas av A = sjélva situationen, B = beteenden/situationer som utloses
av A och C = vilka konsekvenser A och B medfor i praktiken. En sista kolumn infors da vi dven har
forsokt predicera langsiktiga konsekvenser. Den arbetsmiljokartlaggning som gjordes av BHT Coperio
under varen 2013 har anvénts for att analysera langsiktiga konsekvenser.

Utifran den insamlade informationen har vi valt att analysera vissa signifikanta faktorer som vi tror
paverkar mer dn de 6vriga. Istallet for att lista all data i en ostrukturerad form har vi valt att enbart ta
upp information som ar relevant enligt analysmetodiken OBM. Dessa signifikanta faktorer benamner
vi som nyckelsituationer och de ar uppdelade i huvudsakligen tva olika nivaer; organisation- och
gruppniva. Vi har dven tagit med en tredje niva som ar ovriga faktorer.

Resultat

Nyckelsituationer & Nyckelbeteenden



Organisationsniva

Den sista kommunens intradande har inneburit stora forandringar med till lika stora
utfodringar pa kort tid. Barneverntjenestets arbetsuppgifter karaktariseras av emotionella
utfordringar, vilket i en instabil verksamhet med nya ledare som lovar forbattringar, kan leda
till stress, 6verbelastning vilket 6kar risken for psykisk ohalsa bland anstéllda.

En grupp anstallda utan en stabil ledare och i en standigt férandrande organisation tenderar
att bli “stark” i sig sjalv for att kunna motsta all stress utifran. Detta fenomen kan bana vag
for informella ledare, strukturer, éverdrivet fokus pa stress i arbetet och eller fokus pa
generellt negativa aspekter i arbetet. Ett overdrivet fokus pa det negativa kan i sin tur
medfora obehagliga konsekvenser bade for de anstalldas psykiska hidlsa men ocksa for de
nya ledare som forsoker att styra en grupp osakra och negativt installda medarbetare. Det &r
vanligt att felaktiga beteenden tenderar att forstarkas i instabila arbetsmiljoer sasom
exempelvis att se andras brister och felaktigheter, skvaller, olika former av utfrysning,
mobbning, etc. Orealistiska krav pa forandring i verksamheten i form av ultimatum fran
anstallda kan da stallas pa radande ledelse vilket kan skapa forvirring kring vem/vilka det ar
som egentligen har bemyndigande att kunna fatta avgorelser inom verksamheten.

Makten i en instabil organisation kan darav felaktigt flyttas 6ver till de anstallda vilket inte &r
givetvis bra for varken ledelsen eller de anstéllda. Det &r utmanande for en ledare att leda en
flock som har borjat leda sig sjalvt genom indirekta metoder sasom backsnackning, tvivel,
informella moéten utan ledarens vetskap/godkannande. Dock brukar det rada en viss
ambivalens bland de anstéllda; samtidigt som de vill ha en ledare kommer de att pa grund av
daliga erfarenheter/forstarkta negativa beteenden att forsdka utmana ledaren pa olika satt
for att undersoka huruvida ledaren ar tillrdckligt stabil eller inte.

Forslag pa utvecklingsomraden

J Se dver Barneverntjenestets omfattning av samarbetande kommuner och
analysera det utifran radande situation pa Barneverntjenestet, se var senaste
arbetsmiljokartldggning. Ar det realistiskt for en ny ledare att kunna skapa en stabil
verksamhet pa egen hand? Om ja, vad behover den nya ledaren for resurser for att klara av
det arbetet?

Ett tilltak som redan &r faststallt ar att BHT Coperio ska bista den nya ledaren for
Barneverntjenestet som tillkommer under hésten 2013. Ytterligare ett tilltak kan forslagsvis
vara att en ny bedémning av Barneverntjenestets sannolikhet att kunna klara av samtliga
kommuner bor ske i samarbete med den nya ledaren. Beslut bakom stangda dorrar utan
hansyn till hur ledarna for Barneverntjenestet bedomer organisationen med dess
utfordringar bor undvikas sa langt som mojligt. Det ar viktigt i radande situation att stotta



nya ledaren genom att samarbeta med denna for att bast skapa en stabil
Barneverntjenesttjenest.

Gruppniva

Att ha rutiner och 6vriga procedurbeskrivningar pa papper innebér inte att de efterféljs i det dagliga
arbetet. Det ar darfor viktigt att se 6ver konsekvenssystemet inom verksamheten. Vilka rutiner,
procedurer finns det inom verksamheten och vilka konsekvenser medféljs om dessa inte foljs av dem
anstalla? Det finns en portion av verksamheten som ar i standig utveckling for att klara av att anpassa
sig efter nya lagfordndringar, organisatoriska forutsattningar etcetera dar blir det svarare att skapa
fasta rutiner. Dock finns det en del rutiner som &r fasta och oerhért nédvandiga for att skapa en
stabil verksamhet, oftast handlar dessa rutiner om tillsynes sjalvklara saker sasom proceduren for att
varsla, skyddsombud, regler for hur anstéallda framfér sina asikter, anstélldas plikt etc. Det hela kan
sammanfattas som HMS-arbete. En lamplig metafor i detta sammanhang ar att skelettet maste vara
pa plats for att kottet ska byggas pa. Det blir svart att borja i omvand ordning.

Utifran detta foreslar vi att BHT Coperio finns tillganglig under hosten 2013 for att hjédlpa den nya
ledaren etablera och férankra nédvandiga rutiner och forum fér vad som géller kring hanterandet av
diverse vanliga arbetsrutiner sdsom varsel, skyddsombud, sakshantering, anstélldas plikt med mera.

Dette er et sentralt anliggende i Orkdal kommune og bgr styres med utgangspunkt i sentrale
retningslinjer og rutiner

Ovriga faktorer

Ett forslag gallande rekryteringsprocesser ar att 6vervaga extern rekryteringskonsulting. Det ar
vanligt med internrekrytering och i vissa fall ar det oundvikligt men da ar det viktigt att sjalva
rekryteringsprocessen skots pa ett vis som upplevs rattvist inom organisationen. Rad vad géller det
kan ges av BHT Coperio.

Nar det géller information ar den saken ganska latt hanterad med en ny varaktig fagligt lamplig
ledare som tar tag i saken och etablerar riktlinjer samt forum for viktiga informationsfloden inom
verksamheten.



