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SAMMANFATTNING

Titel: Framgangsfaktorer i ett drogpreventivt forandringsarbete
Forfattare: Laine Andreasson

Nyckelord: Foérandring, framgangsfaktorer och prevention

Sprak: Svenska med ett abstrakt pa engelska

Syftet med denna uppsats ar att belysa framgangsfaktorer for ett drogpreventivt férandringsarbete
samt vilken metod eller modell som kan underlattar detta arbete. Den malgrupp som ar i fokus i
undersdkningen ar samordnare for alkohol- och drogférebyggande arbete, aven kallade
preventionssamordnare, vars huvudsakliga uppgift ar att utveckla och samordna kommunernas
samlade drogpreventiva arbete. Undersdkningsmetoden ar en kombination av litteraturstudier och
en kvantitativ webb enkat studie.

Uppsatsen belyser begreppet forandring ur ett organisatoriskt perspektiv och detta ur ett flerniva
perspektiv samt processer som ager rum inom och mellan enskilda delar i organisationen. Det
centrala i det sistnamnda ar i vilken man som organisationsbeteenden paverkas av drag av andra
organisationer, grupper och foreteelser samt i vilken grad organisationen sjalv paverkar sin
handlingsmiljé och det omgivande samhallet.

Resultatet visar att det som har stor betydelse for att lyckats med férandringsarbetet ar en
styrgrupp, referensgrupp, samverkanspartners och ledningens mandat. Forutsattningen ar att dessa
har kunskap, engagemang samt en tydlig roll och ansvarsférdelning i arbetet. Férandringen maste
implementeras val. Det maste finnas resurser i form av tid, ekonomi och samarbetspartners. De
metoder som anvands maste ha dokumenterad god effekt. Insatserna skall ocksa féregas av en
kartlaggning som foljs upp och utvarderas kontinuerligt.



Summary

Title: Factors of success in a drug preventions work of change
Author: Laine Andreasson
Keyword: Work of change, factors of success and prevention

Language: Swedish whit a abstract in English

This masters degree is a study of factors of success in a drug preventions work of change and
model or method which could facilitate this work. The target group, which is in focus in this survey,
is alcohol- and drug coordinators, also called prevention coordinators who’s main task is to develop
and coordinate the preventive work in the alcohol and drugs area. My method of investigation is a
combination of literature studies and a quantitative poll study with the target group, alcohol and drug
presenters’, in Sweden.

This masters degree illuminates the conception change from an organizational perspective in
different levels, and in the process within the individual parts of the organizations. The central points
is how much the procedures of the organizations’ influences’ from procedures used by other
organizations, groups or occurrences, and also how much the organization itself affects its
environment of acting and the ambient community.

The result shows that what is of great significance to succeed with the work of change is a steering
group, a reference group, cooperation partners and the managements commission. The condition is
that these have knowledge, engagement, a legible role and divided responsibilities. It's also of great
significance that the change is well implemented, and that there are resources in terms of time,
budget, cooperation partners and that the methods of use has well documented effects. The
contributions should also be preceded with a survey and thereafter be followed up and evaluated
continuously.
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1. INLEDNING

Begreppet och fenomenet som denna uppsats fordjupar sig i ar forandring. Bakgrunden till detta ar
att forfattaren under 2003-2007 arbetade som samordnare for alkohol och drog férebyggande
arbete. Arbetet bestod av att pabdrja férandringsprocesser men det fanns inget direkt mandat att
forandra och besluta. Samordnarens arbete handlade om att inspirera, motivera och fokusera pa
det alkohol- och drogpreventiva arbete ur ett folkhalsoperspektiv. Utgadngspunkt i denna uppsats ar
just i detta forandringsarbete och utifran malgruppen samordnare fér det alkohol och
drogférebyggande arbetet i kommunerna, aven Kkallade preventionssamordnare. Har finns
forfattarens forforstaelse av amnet. Att inte ha makt eller befogenhet ar en stor akilleshal men ocksa
en stor och spannande utmaning. Samordnarnas huvudsakliga uppgift ar att utveckla och samordna
kommunernas samlade drogpreventiva arbete. Nar organisationernas egna processer far utvecklas
och leva sitt eget liv kan férandringen i langden bli mer hallbar och bestaende an nar ett beslut
fattas enbart pa en évergripande niva. Studien belyser begreppet férandring ur ett organisatoriskts
perspektiv och ur ett flerniva perspektiv. Detta beskriver Flaa m fl. (1998) som de processer som
ager rum inom och mellan enskilda delar i organisationer, samt som ett interorganisatoriskt
nivaperspektiv, som beskriver forhallandet mellan olika organisationer. Det centrala i det
sistn@mnda ar i vilken man som organisationsbeteenden paverkas av drag av andra organisationer,
grupper och foreteelser samt i vilkken grad organisationen sjalv paverkar sin handlingsmiljé och det
omgivande samhallet. Att fokusera pa organisationen pa ett mer évergripande plan gors trots
vetskapen om det betydelsefulla i mobilisering av manskliga resurser genom ett deltagande i
forandringsarbetet pa alla nivaer. Detta ar en grundforutsattning for att kunna implementera nya
idéer och nya direktiv samt for att arbeta for en konstruktiv, hallbar férandring och en barande
organisation. Ytterligare nagra aspekter som studien vill undersdka ar vilka forutsattningar som kan
gynna foéreandrings- och implementeringsarbetet och vilka som ar direkt hindrande for en positiv
utveckling. Aven vilka strategier eller eventuella modeller och metoder som &r de mest ldmpade och
hur stor betydelse de personliga faktorerna har hos dem som skall driva det har arbetet.

Under aren som forfattaren arbetat som samordnare skapades tva hypoteser och en forestalining
av vad som kan gynna detta férandringsarbete. Den forsta hypotesen ar att det kravs en hallbar
struktur, en barande organisation och tydliga mandat for att mdjliggdra ett férandringsarbete. Den
andra hypotes ar att en hog aktivitetsniva inte med automatik ar det samma som ett framgangsrikt
forandringsarbete. En av respondenter fangade det som forfattaren menade var det svaraste med
arbetet och som var drivkraften i valet av amne for studien.

"Samordnarrollen ar rent organisatoriskt en marklig tjanst tycker jag. Min uppfattning ar att man
foérvantas samordna, leda och inspirera andra att arbeta férebyggande och framjande men eftersom
man inte pa nagot vis har en formell ledande befattning har man inga rattigheter att stalla krav pa att
folk skall engagera sig. Vill folk inte alls, kommer man inte vidare”

Nar det galler uppsatsens disposition sa inleds den med en bakgrund till det drogpreventiva arbetet,
syfte, problemformulering och val av metod. De féljande delarna tar upp den teoretiska
referensramen, resultatet, slutdiskussion och férslag pa framtida forskning.



1.1 Syfte och fragestallningar
Syftet med denna uppsats ar att belysa framgangsfaktorer for ett drogpreventivt férandringsarbete
ur ett organisatoriskt perspektiv. Fragestallningarna ar:

e Vad ar framgangsfaktorer for ett drogpreventivt férandringsarbete?

¢ Vilka modeller eller metoder kan gynna detta arbete?

Avsikt ar att ta del av respondenters tankar, reflektioner och erfarenheter av férandringsarbete
utifran ovanstaende syfte och fragestallningar.

1.2 Begreppsdefinitioner och nyckelord
Begreppen forandring, framgangsfaktorer och prevention ar nyckelord fér uppsatsen. Begrepp som
finns med i periferin ar folkhalsoarbete och halsoframjande arbete.

e Forandring definieras enligt Svenska akademins ordbok som:

0 1a) astadkomma att nagot, blir olika mot vad det forut var,
o0 1b) det forhallandet att nagot férandrar sig; forandrade férhallanden. bli annorlunda
mot férut, underga forandring; férvandla sig, forvandlas.

e Preventionsarbete definieras av Andreasson (2000) som att "identifiera de faktorer eller
forhallanden som ger upphov till problem eller som kan begransa problem. Dessa risk och
skyddsfaktorer finns pa individ, grupp och samhallsniva.

o Folkhalsoarbete definieras av Medin/Alexandersson (2000) som ett malinriktat och
organiserat arbete for att framja halsa och férebygga sjukdom.

e Halsoframjande arbete definierar Carlemark (CDUST folder 2004) som den process som ger
manniskor méjlighet att 6ka kontrollen dver sin halsa och forbattra den och som ett arbete
for att framja halsa och férebygga sjukdom.

e Framgangsfaktorer ar de bestandsdelar av ett projekt eller en foreteelse som ar. avgérande
for att na framgang.

1.3 Det drogpreventiva arbetet och Samordnarnas bakgrund och funktion

Bakgrunden till det drogpreventiva arbetet och arbetet som samordnare fér alkohol och
drogférebyggande arbete ar en nationell satsning som formulerades i tva handlingsplaner. Dels en
for alkohol som kom 2001, dels en for narkotika, den sa kallade mobiliseringen mot narkotika, som
kom 2002. | samband med detta inrattade socialdepartementet en sarskild kommitté. Den sa
kallade Alkoholkommittén, fick i uppdrag att samordna insatserna pa nationell niva och att i samspel
med kommuner och landsting stimulera insatserna pa regional och lokal niva. Alkoholkommittén fick
ett dvergripande ansvar for att intentionerna i handlingsplanen for alkohol genomférdes.

Anledningen till de nationella handlingsplanerna ar den stora oro som finns fér dkningen av
narkotikamissbruket, den begynnande dkningen av alkoholkonsumtionen for manniskor i allmanhet
och 6kningen av berusningsdrickande for den malgrupp som dricker mest. Malet ar att minska
efterfragan och tillgangligheten pa& alkohol och narkotika, minska den skadliga
alkoholkonsumtionen, fa fler att saja nej till narkotika, fler att aldrig bérja och att fa fler att sluta med
narkotika.

Regeringen avsatte sarskilda ekonomiska medel fér genomférandet av handlingsplanerna dar en
sarskild pott avsattes till férebyggande insatser. Dar avsattes den storsta delen till att anstalla
samordnare for det alkohol och drogférebyggande arbetet i kommunerna, vilkka aven kallas
preventionssamordnare.



Samordnarnas huvudsakliga uppgift ar att utveckla och samordna kommunernas samlade
drogpreventiva arbete samt sprida och implementera kunskap och férhallningssatt inom det

preventiva omradet. Samordnares uppgifter ar aven enligt Haregard*:

Inom kommunens egen férvaltning

Utom kommunens egen férvaltning

Kartlaggningar och lagesbeskrivningar

Forankra och marknadsfora

Revidera och utforma handlingsprogram

Bygga natverk

Dokumentera och ta initiativ till utvardering

Arbeta med olika yrkesgrupper

Ansvara for system for uppféljningar

Inspirera och driva pa

Foredra for beslutsfattare

Mobilisera resurspersoner

Arbeta pa olika nivaer

Driva och leda samverkan

Leda och genomféra processarbete

Ta initiativ till insatser pa olika arenor

Halla sig ajour med aktuell kunskap

Tabell 1: Samordnares uppgifter enligt Haregard*: (*Haregard 2003 i vilken han hanvisar till overhead material fran
forelasningar av Yvonne Andersson-Tenninge och Gunborg Brannstrom 2003. Dessa ar tva tjansteman pa
Alkoholkommittén som ansvarade for utvecklingen av det lokala férebyggande arbetet i kommunerna)

Det arbete samordnarna bedriver efterstravar att utga frdn empiri och beprévad erfarenhet.
Samordnarna fér alkohol och drogférebyggande fragor ar ett led i folkhalsoarbetet och ar en
nationell satsning med socialdepartementet som huvudsaklige huvudman.

Det drogpreventiva arbetet ar ett halsoframjande arbete som ger manniskor méjlighet att dka
kontrollen éver sin halsa och forbattra den. Manniskas delaktighet ses som viktig och nédvandig for
en bestaende férandring. (Carlemark CDUST folder 2004) Ottawa-manifestet (WHO 1986) menar
att halsoframjande atgarder bor inriktas pa att gora forutsattningar s& gynnsamma som mdijligt
genom att pladera for halsointressena. Ett halsoframjande arbete skall enligt manifestet stddja
personlig och social utveckling genom information, halsoutbildning och kunskap. Harigenom okar
manniskornas majligheter till kontroll dver sin egen halsa och miljé samt att géra val som leder till
forbattrad halsa.

Det drogpreventiva arbetet ar aven ett folkhalsoarbete som ar ett malinriktat och organiserat
arbete for att framja halsa och férebygga sjukdom. Arbetet riktar sig till individen, befolkningen och
samhaéllet samt syftar till att minska halsoklyftorna. Atgarderna ar enligt denna definition inriktade pa
att skapa férutsattningar och miljéer (socialt, kulturellt, fysiskt, politiskt, ekonomiskt och emotionellt)
som framjar halsa. Att férmedla kunskaper och 6ka medvetenheten om sambanden mellan hélsa
och levnadsvanor bedéms vidare av vikt i denna definition. Sverige har fatt en nationell
folkhalsopolitik som skall maojliggora ett effektivt folkhdlsoarbete. Det &6vergripande malet for
folkhalsoarbetet ar att skapa samhalleliga forutsattningar fér en god halsa for hela befolkningen
samt aven att forbattra halsan for de grupper som ar mest utsatta for ohalsa. (Medin &
Alexandersson 2000)



1.4 Det drogpreventiva arbetets metoder for ett framgangsrikt arbete
Det drogpreventiva arbetet pa grupp och individniva, kraver enligt bl.a. Andreasson (2000) en
medveten strategi och en hallbar struktur for att implementeras i organisationerna for ett hallbart
drogpreventivt forandringsarbete. Arbetsmetoderna som anvands skall sa langt det ar mojligt, vara
empiriska vetenskapligt beprovade metoder som enligt Bergman (2000) Andreasson (2000) och
Foster (2003) kan vara:

e Barn/unga via Skolan och Féraldrarna.

(0]

Metoderna som erbjuds skolorna &r generella, primara insatser som aven har effekt
pa en sekundar niva. Dessa ar t.ex. 1. utbildningar i Livskunskap som fokuserar pa
en halsoframjande skola dar fokus ligger pa att starka den psykosociala miljon. Detta
sker genom arbete med kommunikation, konflikttraning, attityder, varderingar, skolk,
mobbing, elevstddjare och med att uppratta policy. Policyn bor innehalla strategier
mot saval droger, mobbing och skolk. Utbildning av larare i Classrooms management
= Ledarskap i klassrummet ar aven en viktig metod.

Metoderna som erbjuds foraldrarna ar generella, primara insatser som aven har
effekt pd en sekundar niva. De ar foraldracirklar, foraldragrupper och foraldra-
informationer. Arenorna fér dessa kan vara i skolan, forskolan, BVC, MVC, féretag,
foreningar m fl organisationer och myndigheter.

e Primarvard. Har ar insatserna enligt bl.a. Carlemark (2004), framst pa en sekundarniva.
Detta vill saga for de individer som redan har ett riskbeteende i form av tex. en
Overkonsumtion av alkohol. Dessa ligger salunda i riskzonen for att utveckla ett destruktivt
missbruk och/eller beroende av alkohol. Har ingar aven generella insatser i form av kort
radgivning. Malgruppen ar gravida och alla som besdker primarvarden med en d&komma som
kan ha sin orsak i ett riskbruk av alkohol. Kan man ga in har med insatser och férebygga
mer omfattande alkoholrelaterade skador sa &ar mycket vunnet. Metoderna som ar
verksamma, bade ur humanitar och kostnadseffektivitet ar:

o
o

(0]

Skanning, dvs. systematisk avsdkning genom frageformular.

Motiverande samtal dvs. en motiverande intervju. Denna innebér egen reflektion och
ett eget agande av fragorna av vilka livsstils- forandringar man ar villig att géra for att
fa en forandring till stdnd. Pa sa satt kan individerna forbattra sitt halsolage och
forhindra ytterligare férsdmring av sin akomma.

Kortare radgivning och information om vinster av livsstilsforandringar.

o Foretag. Metoderna ar framst generella och kan enligt Andreasson (2000), Bjereld,
Carlemark (2004) med flera vara i form av:

(o}
o

o

Foéraldragrupper i anslutning till arbetstid

Kunskap om tidiga tecken och vikten av ett tidigt ingripande for chefer, arbetsledare,
fackrepresentanter och kollegor

AD policy som utvarderas varje ar. Detta kan med foérdel ske i samband med den
psykosociala och fysiska arbetsmiljéronden fér en aktuell sadan.

e Fodreningar. Metoderna ar framst generella och kan t.ex. vara i form av:

(o}

(0]

(o}

o
Ovanstaende

Motivation for att foreningarna klart skall ta avstand fran alkohol och droger, forega
med goda ledarexempel, erbjuda drogfria aktiviteter till barn och unga vilket aven
klart skall uttalas.

Kunskap om tidiga tecken och vikten av ett tidigt ingripande i ledarutbildningarna
samt kontinuerlig kunskapspafyllnad for att halla kunskaperna vid liv.

Kunskap om alkoholens och drogers skadeverkningar och konsekvenser for halsan
och idrottsresultatet i ledarutbildningarna.

Handlings plan for alkohol och droger. Garna som motkrav fér ekonomiska bidrag.
metoder har i flera studier/forskningar visat sig vara bade effektiva, verksamma och

kostnadseffektiva. (Andreasson 2000 & 2003, Bjerver 1990, Carlemark 2004 och Foster 2003,)



Andreasson (2002) sammanfattar de mest lovande preventionsprogrammen i nedanstaende tabell:

Omréade Preventionsprogram

Biologi Information om hur biologiska faktorer kan dka risken fér alkoholberoende

Utsatta barn Program fér kognitiv och social utveckling

Familj Foraldraprogram med fokus pa kommunikation med barn

Skola Insatser som foérbattrar skolans psykosociala miljé

Fritid Okad tillgang till strukturerade fritidsaktiviteter

Arbetsliv Insatser for alkoholfria arbetsplatser. Alkohol- och drogpolicy

sjukvard Program for tidig upptackt av riskdrickande vid radgivning. Sarskilt
uppmarksamhet pa gravida kvinnor.

Lokalt Folkligt engagemang kombinerat med struktur for det férebyggande arbetet

folkhdlsoarbete

Restauranger | Minskad servering till berusade gaster och till ungdomar

Information Malgruppsanpassade budskap med trovardiga avsandare

Policy Tydliga regler och effektivare tillsyn

Tabell 2: Lovande preventionsprogrammen. Andreasson (2002)

1.5 Framjande och skyddande faktor i det drogpreventiva arbetet

Forskning visar enligt Foster (2003), att en viktig sekundarprevention nar det galler alkohol och
droger ar metoder att starka skyddsfaktorer hos bade foraldrar och barn. | arbetet ar det viktigt att
arbeta bade férebyggande och framjande genom, att starka det som fungerar och minska det som
fungerar daligt. Skyddande faktorer ar enligt Andreasson (2003):

Fungerande sociala natverk.

Foraldrars engagemang och narvaro i skolan. Detta gor att barnen klarar sig battre i skolan,
skolnarvaron okar och skolklimatet samt skolan som larande miljo férbattras.

Det kraftfullaste skyddet mot att utveckla missbruk och andra problem &ar nar eleverna trivs i
skolan samt kanner sig sedda av kamrater och larare pa ett positivt satt. Skolans uppgift ar
att skapa goda forutsattningar for larande. En av premisserna for detta ar just att skapa goda
forutsattningar for en bra skola dar skolklimatet &r positivt. En val utformad halsofrémjande
och preventiv verksamhet, kan forandra skolans klimat och férbattra dess formaga att klara
sitt karnuppdrag, enligt Andreasson (2003). Elever som trivs i skolan och uppfattar den som
meningsfull har visat sig ha halsosammare levnadsvanor an évriga elever. | Docent Sven
Brembergs undersdkning (i Andreasson 2003) av elever i Stockholmskolor visar att i de
skolor dar elevinflytandet var starkast var foérekomsten av psykiska problem och
problembeteende minst.

Att foraldrar far stdd i sin foraldraroll, kunskap om barns utveckling, lar sig vikten av granser,
har en god tillsyn samt har ett avstdndstagande mot droger. Att paverka de ungas attityder
och beteende ar viktigt, speciellt i forhallande till alkohol och droger, vilket ren
preparatkunskap i ANT, (alkohol, narkotika och tobak) undervisning inte visat sig géra.
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Preventionsforskaren Ogden (2006), refererar till den internationella forskningen nar det galler vad
som kannetecknar skolor med ett gott skolklimat. Dessa ar aven skyddsfaktorer som ar speciellt
betydelsefullt fér barn/unga som lever i riskutsatta miljéer. Det ar:

e gott ledarskap

e relationer som praglas av émsesidig respekt och stéd

e en gemensam policy

¢ gemensamma positiva hogt stallda forvantningar pa eleven

e elevinvolvering i skolan

e uppmuntran och beléning for gott beteende och bra arbete istallet for bestraffningar for
oonskat beteende

e pedagogisk skicklighet som vacker elevens intresse

e skicklighet att leda en grupp/klass

o effektiv elevhalsa

e att larare och skolledning kan erbjuda en struktur och ordning i en rorig tillvaro.

| internationell preventionsforskning har det framkommit fyra faktorer som ar speciellt viktiga for
skolans arbete, med att framja halsa och férebygga problemutveckling. De ar: ( Bergman 2003):
e Samarbete och dialog med féraldrarna
¢ Innehallsrik och strukturerad fritidsverksamhet med skolan som bas
e Samtalsbaserad undervisning om alkohol och droger som en del i socialt och emotionellt
l&rande
e Elevhalsan och pedagogisk verksamhet som samverkar

Preventionsforskningen inom omradet risk och skyddsfaktorer ser det som betydelsefullt att hitta
riskfaktorer, som identifierar barn med férhéjd risk for problem senare i livet. Det ar da mgjligt att
kunna utforma och rikta insatser sa att de kan kompensera riskerna. Forster (2003) hanvisar till
Hawkins och Catalano (1998) som sammanstallt en rapport med riskfaktorer fér missbruk och
kriminalitet. Flera riskfaktorer hos en individ ger 6kad risk, speciellt om det inte finns skyddsfaktorer
som uppvager. Riskfaktorer och skyddsfaktorer ar spegelbilder av varandra.

Pa samhallsniva: Familj:

-Droger och vapen ar latt tillgangliga -Antisocialitet och missbruk inom familjen
-Liberala lagar for kriminalitet, vapen och | -Brister i anknytning, uppfostran och tillsyn
droger -Familjekonflikter

-Samhallet ar desorganiserat -Positiv attityd till droger och kriminalitet

-Lag socioekonomisk status i samhallet

Skola: Kamrater/fritid:

-Misslyckande i skolarbetet -Antisociala vanner.

-Dalig anknytning till skolan -Ostrukturerad fritid

Individ: Individ:

-Antisocialt beteende -Tidig debut med droger och / eller kriminalitet

-Rastlds, impulsiv eller sensations sékande | -Positiv attityd till droger och / eller kriminalitet
individer s.k "sensation seeking”

Tabell 3: Riskfaktorer och skyddsfaktorer. Hawkins och Catalano (1998) i Forster (2003)
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2 FORSKNINGSGENOMGANG

| denna del av uppsatsen redovisas den litteratur och tidigare forskning som bedéms vara relevant
for att uppna syftet med studien. Har har gjorts ett val att integrera den teoretiska referensramen
med den tidigare forskningen da det i manga fall éverlappade varandra. Den tidigare forskningen
har hamtats fran databaser som Gunda och Libris, bland vetenskapliga artiklar, uppsatser i Scholar
och Google samt i internationella tidskriftsbaser. Nyckelord som legat som grund i eftersékningen av
referensunderlag ar forandring, framgangsfaktorer och prevention. | dessa har preventions
samordnarna dvs. samordnarna for alkohol och drogférebyggande fragor i flera fall funnits med som
respondenter.

2.1 Framgangsfaktorer for organisation, ledning och strukturella forhallande

Hatch (2002) menar att sociala strukturer, som en organisation ar, med automatik bildas runt
uppgifter som ar alltfor stora fér att enskilda individer ska klara dem pa egen hand. Definitionen av
organisation ar enligt Flaa m.fl. (1998) ett medvetet, stabilt och malinriktat samarbete mellan
manniskor. Dar finns en férdelning av arbete, makt och ansvar samt att de olika aktiviteterna
koordinerats. Organisering innebar nagon form av medveten strukturering av relationen mellan
manniskor. For att nd ett gemensamt mal, maste det enligt Thylefors (1991), finnas en rollstruktur
som goOr det mdjligt att férutsdga andras beteenden. Verklig social férandring, menar Wahl (2001),
kan komma forst efter det att manniskor tanker och lever annorlunda. Det ar en process som maste
fa ta tid. Effekterna blir inte synliga nu, utan forst efter en langre tid. Det maste finnas en styrande
hand och ocksa fa bli resultatet av strommingar pa olika satt. Verksam makt och ett gynnsamt
forandringsklimat kraver minsta méjliga motstand i organisationen. Att arbeta med sjalvstyrande
grupper ar enligt Thorsud och Emery (Wolvén 2002), ett system som ger anstallda mer kontroll dver
sin arbetssituation. Detta har som avsikt att 6ka initiativet, arbetstillfredsstallelsen och det egna
ansvaret. Detta skapar en battre grund for ett mer positivt och demokratiskt arbetsklimat, vilket
innebar en battre grund fér mer genomgripande organisationsférandringar. De sjalvstyrande
grupperna maste dock ha ratt att besluta inom ett naturligt och begransat ansvarsomrade.
Strukturella forklaringar ar enligt Hatch (2002) viktiga for att de belyser orsakerna till ett beteende sa
monstret kan férandras. Strukturen styr beteendemdnstret och om man férandrar strukturen blir
beteendemonstret ett annat. Strukturella forklaringar ar alltsa forandrande. Systemstrukturen i ett
foretag eller i en organisation kan férandras genom att beslutsgangen eller strategin i systemet
omarbetas (Senge 2004). Att lara sig se de underliggande strukturerna snarare a&n enskilda
handelser ar ett bra satt att paverka en havstangseffekt for férandringar menar Senge (2004). Att
tanka langsiktigt pa forandringsprocesser for att forandra helheten snarare an kortsiktigt for att
paverka enskilda handelser ar ett annat satt. Systemtankande ar en disciplin fér att se helheten som
hjalper oss att se samband mellan olika foreteelse istdllet for att se dem som dessa enskilda
handelser. Exempel pa detta kan t.ex. vara att se férandringsprocesser som ett monster istallet for
enskilda stillbilder.

Forandringsarbete menar Lowenthal (i Rentzhog 1998) en av de viktigaste ledningsfragorna idag.
Tankemodeller som &r fast férankrade motverkar dock férandringar som systemtéankande leder fram
till. Om chefer anser att deras syn pa verkligheten ar den enda ratta kommer de inte vara beredda
att férandra den. Att ta bort hinder och skapa foérutsattningar for dessa aktiviteter utgor viktiga fragor
for ledningen i en processorienterad organisation. En ledares primara drivkraft ar att forse
medarbetarna med rikining och drivkraft, bemyndiga dem att satta igang samt lamna kontinuerligt
stdd pa vagen (Rentzhog 1998). Likasa ar det enligt Alexandersson (1998), viktigt att satta upp
kvalitetskrav och utvardera prestationer snabbt. Det behdvs ocksd positiv feedback bade innan,
under och efter férandringsarbetet. | forstdrkande processer som pygmalioneffekten,
(sjalvuppfyllande profetia) bygger en liten férandring vidare pa sig sjalv. Exempel pa detta ar en bra
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produkt — forsaljning — ndjda kunder — spridning av positiva rykten. (= forstarkande processer,
aven sa kallade sndbollseffekt) (a.a)

Ett balanserande system &r enligt Hatch (2002) ett system som sdker stabilitet. Det ar omdjligt att
férandra mal som upplevs som daligt, om man inte andra malet eller minska dess betydelse.
Balanserade feedbackprocesser finns 6verallt. De ligger bakom allt malorienterat arbete. Chefer
som vill férandra en organisation fastnar ofta i balanserade processer utan att forstd vad som
hander. Det stoter ofta pa problem och motstand som tycks komma fran ingenstans. Motstand ar
dock en reaktion fran systemet som arbetar for att bevara ett outtalat mal. Inte férran man har fatt
klart for sig vilket detta mal ar kan férandringen fa en chans. Varje gdng man kanner ett motstand
mot férandringar kan man utga fran att det finns en eller flera balanserade processer inblandade.
Motstandet uppkommer for att forandringen upplevs som ett hot mot gamla traditioner. For att
foérandra maste man identifiera och forandra de bromsande faktorerna.

Processledning menar Rentzhog (1998) ar att ledarens roll inte bara ar att na resultat. Det handlar
om att leda och utveckla val fungerande processer som sakerstaller goda resultat ocksa i framtiden.
En viktig ledaruppgift blir darmed att stddjande larandet bade pa individuell och organisatorisk niva.
Process synsattet menar Rentzhog (1998) gor organisationen mer forandringsbenagen. Da
medarbetarna kontinuerligt ifragasatter sina processer och genomfér forbattringar 6kar mojligheten
att de vanjer sig vid en foranderlig situation. En viktig forklaring till att de operativa medarbetarna
inte upplever nagon stérre forandring ar att karnprocess agaren oftast bara utsetts pa central niva.
Genom att utse delprocess agare kommer processarbetet ner pa en mer konkret niva dar
medarbetarna i den operativa nivan mer direkt kan involveras. Det ar viktigt att skapa tvarfunktionellt
samarbete mellan medarbetare fran olika delar av processen. Processledningsteamet maste ha god
kunskap om den egna delen av processen samt ha befogenhet att kunna férandra arbetssattet inom
den egna funktionen (Rentzhog 1998).

2.2 Framgangsfaktor for implementering

Rentzhog (1998) menar att forandringar inte har nagon effekt forran de framgangsrikt har
implementeras. Personalen har ofta manga orsaker till att motsaga sig forandringar vilket ar en
vanlig forklaring till misslyckade férsok att féradndra processer. Brister vid inférandet forklarar battre
var oférmaga att hantera det motstadnd som naturlig infinner sig vid allt férandringsarbete. Rentzhog
foreslar (1998, med hanvisning till Juran Institutets* rapport 1993 ) foljande for att lyckas med
implementeringsarbetet. *Juran Institutet genomfor utbildningar, studier och konsult-uppdrag inom
kvalitetsomradet.

1. Skapa delaktighet. Desto mer personalen engageras i arbetet att utforma férandringen desto mer
benagna att anamma den kommer de att vara.

2. Arbeta med accepterat ledarskap. Bade formella och informella ledare ar viktiga da personer vars
medverkan ar av betydelse betraktas som ledare.

3. Undvik éverraskningar. Att halla manniskor valinformerade om de fragor och atgarder som pagar
ar en viktig princip for att minska motstandet. Viktiga fragor att svara pa ar varfor férandringarna ar
nddvandiga och vad syftet ar med dem.

4. Ge forandringen tid. Att stressa fram foérandring tenderar att 6ka motstandet. Tid for att mentalt
kunna vanja sig vid situationen ar nédvandigt. Detta kan t.ex. mgjliggéras genom pilotprojekt for att
illustrera effekten av forandringen. Ett alternativ ar ocksa att besdka andra organisationer som
redan genomfort férandringen.

5. Behandla manniskor med respekt. Att tvinga medarbetare till férandring genom hot eller
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maktmedel kan fungera endast temporart.

6. Hantera motstandet direkt. Lamna inget motstdnd ohdrt da det annars finns risk for att de sprider
sig och blir starkare.

Verklig social férandring menar Wahl (2001) kan komma forst efter det att manniskor tanker och
lever annorlunda. Férandring innebar att man maste ge upp de gamla referenspunkterna, darfor ar
motstand naturligt (Senge 2004). For att vi skall lyckas med férandringsarbetet maste vi enligt
Alexandersson m.fl. (1998) agera pa 3 nivaer.

1. Starka de entusiastiska
2. Overtyga de osékra
3. Fa de motstraviga att slappa motstandet.

Att under processens gang fa ha moéten vars enda syfte ar att diskutera det som intraffat eller det
som kommer att intraffa rekommenderades. Konkreta rad Alexandersson (1997) har for att minska
angestnivan och motstandet infor forandringen ar att visa pa foérebilder inom organisationen for att
visa vad som ar dnskvart samt att kunna ge svar pa nedanstaende fragor:

Varfor skall férandringen genomféras?

Vad innebar férandringen och varfor ar den sa viktig for mig och organisationen?
Vad skall jag géra under férandringsarbetet och darefter?

Kommer min eller mina kollegors (alt medarbetares) befattningar att férsvinna?
Vilken blir min roll i detta okédnda?

Hur skall arbetet genomfdras i stort och vad innebar det for mitt dagliga arbete?

Det ar enligt Rentzhog (1998) lattare att férebygga, garna redan pa planeringsstadiet, an att rada
bot i efterhand. Val utformade implementeringsplaner identifierar motstandet och initierar aktiviteter
for att hantera dessa redan innan sjalva inférandet. Motstand enligt Wahl (2001) kan vara logisk for
de individer som har mycket att vinna pa att status Que bevaras. | en USA studie pa fyra féretag
framkom fdljande faktorer som ansags ha betydelse for ett lyckat implementeringsarbete:

e Oppen och tydlig kommunikation

e god planering

e Oppenhet, inga hemligheter

¢ inblandning fran bade ledning och medarbetare

¢ informella ledares medverkan i processledningsteamet och planeringsarbetet

o testa forandringen och lata resultatet 6vertyga

e undvika standardisering pa detaljniva

o kraftfaltsanalys dar hindrande och drivande krafter maste balanseras (Rentzhog 1998).

Nutbeam (1999) tar upp flera teorier och modell som kan 6ka implementeringsmdjligheterna. Den
modell som har tonvikten pa helhetsperspektiv, har ett salutogent synsatt, betonar samverkans
betydelse ur ett tvarvetenskapligt synsatt samt beskriver kommunal och lokal mobilisering &ar
"Locality Development” Den betonar vikten av lokal medverkan och agarskap av fragorna. Modellen
ar processinriktad, fokuserar pa konsensus och samarbete samt pa att stirka den lokala
kapaciteten for att definiera och |6sa lokala problem. Den professionella rollen kan har, precis som
samordnarens roll, beskrivas som en katalysator dar det ges stdd istallet for att vara ledare. Detta i
motsatts till modellen "social planing” som mer ar uppgiftsorienterad samt drivs och leds av
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experter. Minkler (Medin 2000) har definierat viktiga element fér lokal organisation vilka han menar
ar viktiga centrala mal for ledarskapets kompetens. Dessa ar delaktighet, att starta dar folk ar samt
att ha en kritisk medvetenhet. Han betonar vikten av delaktighet i hela processen for framgang och
en bestaende forandring och for att vidmakthalla nya vanor. Wolvén (2000) menar att det personliga
inflytandet utgoér sjalva karnan i engagemanget. Detta kraver att manniskor som deltar i planeringen
har inflytande 6ver vad som senare skall handa fér en god implementering och bestaende
forandring. Manniskor maste helt enkelt fa bekraftelse pa att de kan paverka arbetsprocessen.
Detta samtidigt som de ges makt att genomféra vad som behdver gbéras och &ver det som
ledningen ombett dem att fatta beslut om. Ledningen maste hela tiden beframja och underhalla de
anstalldas kansla av personlig makt. Den enskilde maste kunna fa saker och ting att handa samt se
att man kan paverka vad som skall goéras bade nu och i framtiden.

| resultaten fran doktorsavhandling om strategier nar en organisation skall férandras (Nonas 2005)
ges foljande rad for forandringsarbetet:

e Viktigt att en dialog férs mellan ledning och medarbetare om verksamhetsinriktningen och

organisationens framtid.

e Importera inte okritiskt metoder fran andra organisationer.

e Overfor allmanna mal till konkreta aktiviteter.

e Skapa foérutsattningar for en bred medverkan och ha mangsidigt fokus pa problemen.

e Stimulera till experimenterande och larande i det vardagliga arbetet.

Vi lagger enligt Rentzhog (1998) mer energi pa att bekdmpa det som ar an att bygga upp det vi vill
ha. Motivationen att férandra stimuleras av att vi ogillar verkligheten. Det maste bli riktigt illa innan
manniskor pa allvar tar sig for att géra nagot at situationen. Denna installning leder till att det kravs
ett allvarligt hot for att man skall genomféra en foérandring. Vi bade fruktar och stravar efter
foérandring. Manniskor har inget emot férandringar men de vill inte bli férandrade. Strukturer laser
0ss om vi inte &r medvetna om dem. Nar man kan se dem och ge dem ett namn har de inte samma
makt dver oss. De blir da mdjliga att férandra och kan pa sa satt befria manniskor (Rentzhog 1998).

2.3 Framgangsfaktorer for samverkan
En framgangsrik ledning av samverkan baseras pa en vision av resultatet, kommunikation,
processtdd och uppféljning. Stenberg (Haregard 2003) menar vidare att foljande framgangsfaktorer
ar viktiga i samverkan:
e Det behdvs moétesplatser, bade verkliga och virtuella
Kommunikationen maste fa ta tid
Kommunikationen behdver stoéd
Kommunikationen ska vara demokratisk och alla maste fa ta plats
Kommunikationen ska omfatta bade sakfragor och sociala processer

For att kommunicera behévs det enligt Haregard (2003) tid sa att tilliten mellan aktérerna kan oka.
Styrningen av samverkansprocesserna baseras pa en gemensam Overenskommelse mellan
parterna. Stenberg (Haregard 2003) menar att samverkan inte kan styras genom top-down-
modeller. Samverkan maste skapas genom &éverensstammelse mellan de olika aktdrernas mal och
revir. Helheten kan sedan foras vidare till den operativa nivan. For att uppna detta kravs dialog
vertikalt, horisontellt och diagonalt inom och mellan de samverkande organisationerna.

Haregard (2003) kom i sin undersokning fram till att en drogférebyggande samverkansgrupp bara
mattligt 6kade aktivitetsnivan i samordnarnas arbete. De som dock hade pratat genom sina roller
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och deras utgangspunkter i samverkansgruppen hade ett hdgre aktivitetsindex éan de som inte gjort
det. De som inte pratat genom sina roller och utgangspunkter hade samma aktivitetsindex som de
som helt saknade samverkansgrupp. Det spelade ingen roll hur ofta man samlades eller om man
hade en fast métesplats for métena.

Samordnaren boér enligt Andreasson (2002) samordna med nedanstaende aktorer:
e Enheter inom kommunal férvaltning
0 Socialtjanstens arbete med barn, ungdomar och vuxna
o TillstAndsenheten
0 Skola, férskola och fritidsférvaltning
e Enheter inom andra myndigheter
o Polisen
0 Mododravard, barnavard och primarvard
o0 Universitet och hogskolor
o Ovriga aktorer
o Foraldraféreningar och ungdomsorganisationer
0 Nykterhetsorganisationer, kyrkliga samfund och fackliga organisationer
0 Restauranger och féretradare for naringslivet

2.4 Framgangsfaktorer hos samordnaren eller den som driver processen

Haregard (2003) tar i sin rapport upp tre perspektiv pa férutsattningarna pa samordnarnas arbete.
De individuella férutsattningarna som kan kravas for arbetsuppgiften, faktorer som hér samman
med den organisatoriska placeringen i kommunen och det tredje perspektivet som tar upp
forutsattningar som underlattar samverkan med externa partners. Studien visar att det finns
samband mellan vissa férhallanden och hog drogférebyggande aktivitet. Det ar gynnande att
samordnaren har hog preventiv kompetens och ett samhallsférandrande forhallningssatt.
Organisatoriska foérutsattningar som okar aktiviteten ar ett tydligt uppdrag liksom mandat att
forandra, en stdédjande struktur och krav pa utvardering. Natverksfaktorer som paverkar aktiviteten
positivt, ar att drogpreventionen kommer in i ett meningsfullt sammanhang och att det finns ett brett
kontaktnat.

For ett systeminriktat lokalt arbete behévs det enligt Andreasson (2002) en samordnare som ar
motorn i preventionsarbetet. Dennes roll ar att vara spindeln i natet som haller ihop de olika
program omradena (familjearbete, tillganglighet, kamrater, skola, media, arbetsgivare, naringsliv,
BVC och primarvard, féreningsliv m.fl.). Andreasson pekar pa tva uppgifter som ar viktiga for att fa
igang dessa program. Dels galler det att sprida kunskapen om vad som ar effektiv prevention, dels
maste man skapa forutsattningar i kommunen och landstinget som understddjer det forebyggande
arbetet. Nar det galler férutsattningar pekar Andreasson sarskilt pa behovet av handlingsprogram.
Detta ger preventionssamordnaren mandat att agera i alla férvaltningar som berérs och félja upp de
beslut som tas. En samordnare for det forebyggande arbetet maste utses, en ledningsgrupp
tillsattas och tillrackligt med medel anslas i budgeten. Samordnaren skall rekryteras i steg 1.
Tillampningen bor ske i fem faser for basta framgang:

0 Rekrytera en samordnare och lar kdnna samhallet.
Engagera nyckelpersoner, skapa union och bygg policy.
Bygg en databas med utgangspunkt fran risk- och skyddsfaktorer.
Utveckla en arbetsplan: tillampa lardomar fran preventionsforskningen.
Genomfdr planen och félj upp denna.

O O0O0oo

| ESAPP-Studien* (Ahlgvist m.fl. 2003) satts fokus pa faktorer som underlattar respektive hindrar for
preventions samordnare att implementera och driva det forebyggande arbetet. Resultatet visar att
forhallningssattet till det drogférebyggande arbetet @r en av de viktigaste framgangsfaktorerna. En
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genomtankt strategi i kombination med 6ppenhet fran ledningen, engagemang samt ett gott
samarbetsklimat underlattar liksom stdd och engagemang fran befolkningen. De problem som lyfts
fram ar bland annat att samordnarnas roll i organisationen ar oklar, att arbetet behéver férankras
battre, en tidsbegransad anstallning och att de fortfarande rader en visas osakerhet om vad en
samordnare ska arbeta med. Med makt avser Kanter (Wahl 2001) en persons mdjligheter att
mobilisera resurser. Avgorande faktorer for att en person skall kunna agera effektivt bestams av
den formella arbetssituationen i hierarkin och av allianser med kollegor, chefer och underordnande.
Andra faktorer som spelar in menar Wahl ar att personen far uppmarksamhet fran andra hégre upp i
organisationen och att kollegornas stéd finns. (Wahl (2001)

*ESAPP star for Evaluering av Stockholms stads Alkohol Preventiva Program. Syftet med ESAPP
ar att utvardera det alkohol- och drogférebyggande arbetet i Stockholms stad.

For att férmedla organisationens mal, syfte och varderingar boér enligt Wahl (2001) en ledare, som vi
har far jamféras med samordnare, ha en god kommunikationsformaga. Samordnaren bér ocksa ha
formaga att mala upp tydliga visioner och kunna visa pa medel for att uppna dessa syften. Thylefors
(1991) beskriver tre egenskaper hos en karismatisk person som kan ha betydelse for att motivera
och inspirera i det drogpreventiva arbetet. Det skall finnas en lidelse, ett kraftfullt engagemang och
en Overtygelse. Personen maste ha vardighet och inge fortroende, vilket samtidigt skall balanseras
av en form av humor och sinne for proportioner i tillvaron. Den karismatiska ledaren beskriver
Thylefors (1991), som en person som bidrar med visioner, energi och inspiration. Hon berikar
individer, laddar dem och far dem att 6verskrida sina granser genom att forstarka kanslan av
uppgiftens vikt och varde.

Om vi placerar visionen (vad vi vill) och en klar bild av den nuvarande verkligheten (vad vi befinner
oss i forhallande till vad vi vill), sida vid sida skapar vi enligt Senge (2004) en kreativ spanning. Att
lara sig att skapa och bevara kreativ spanning ar en central del i det sa kallade personliga
masterskapet (Senge 2004). Manniskor som har en hog grad av personligt masterskap har nagra
gemensamma drag. Dessa ar ett satt att férhalla sig till vad som ar meningsfullt, de har en sarskild
kanslomassig laddning i arbetet och deras visioner har en storre likhet med ett kall &nh med en bra
ide som skall genomféras. De ser verkligheten som en bundsférvant istallet for en fiende. De har lart
sig att arbeta med férandringarna istallet for att bekdmpa dem. De upplever sig sjalva som en del av
en storre skapande process som de kan paverka men inte kontrollera. Individuella férutsattningar
for att lyckas har en samordnare som har féljande signalement: (Haregard 2003 refererar till
overheadmaterial av Andersson-Tenninge 2003)

Akademiskt utbildad

Erfarenhet fran omradet

Flexibel och drivande

Strukturerad och sjalvstandig

Kreativ och initiativ rik

Formaga att arbeta internt och extern. D.v.s. att kunna arbeta bade inom den egna
organisationen och utat med andra aktorer i lokalsamhallet

De fem viktigaste sakerna som samordnare anser vara ett hinder fér en hdg aktivitet i arbetet, vilka
blir framgangsfaktorer om de atgardas ar:

e att ekonomiska intressen motverkar arbetet

e att de forebyggande insatserna inte agnas tid

e att kollegorna inte har tid for arbetet och att utbildning i férebyggande arbete ar dalig

e att erfarenheten av prevention ar liten. (Haregard 2003)
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Det som flest samordnare i Haregards undersékning (2003) tyckte var svart for en hog aktivitet i
arbetet var framfor allt att engagera andra i det drogférebyggande arbetet, fa tillrackligt med tid att
jobba och att férena olika organisationskulturer. Nagra har ocksa svarigheter med att havda sin roll
som samordnare, forankra arbetet uppat och hitta former for arbetet. Bristande resurser ar ocksa ett
problem som nagra namner. Faktorer och forutsattningar som daremot gynnar en hog aktivitet i
arbetet menar Haregard (2003), finns pa bade den individuella och det organisatoriska planet. Tid
var en viktig faktor men daremot hade varken kon, utbildningsniva eller alder nagon storre betydelse
for resultatet. Slutsatsen av undersdkningen sammanfattades i atta villkor, som har samband med
en hdg drogférebyggande aktivitet hos de undersdkta samordnarna.

Individuella férhallanden

1. Preventiv kunskap hos samordnaren

2. Samhallsférandrande férhallningssatt dar samordnaren kommer med idéer och initiativs samt ser
sig sjalv som missionar, folkbildare, strateg eller mobilisatér. De hade aven en restriktiv installning
till alkohol nar det galler féraldrars bjudvanor.

Organisatoriska férhallandena

3 Tydligt uppdrag dar uppdraget ska komma fran kommunfullmaktige. Samordnaren skall ha tydligt
avgransade arbetsuppgifter som finns skriftligt nedskrivna.

4. Mandat att férandra dar samordnaren skall ha ett politiskt stod for sitt arbete och bade den
formella och informella kontakten med beslutsfattarna skall vara god.

5. Stddjande struktur dar arbetet &r en del av den ordinarie verksamhetsplanen. Det skall aven
finnas en styrgrupp, handlingsplan och egen budget som samordnaren sjalv kan férfoga 6ver.

6. Krav pa utvardering och att anvanda utvarderade metoder.

Natverk och samverkan.

7. Meningsfullt sammanhang dar det skall finnas en samverkansgrupp som mdjliggér att deltagarna
kan prata genom sina roller och utgangspunkter. Det ar ocksa viktigt att samverka med andra
preventionsomraden som brottsprevention och folkhalsoarbete.

8. Brett kontaktnat dar det skall finnas ett nara samarbete med manga aktérer i ndrsamhallet. Har ar
speciellt de informella kontakterna viktigare an att vara hogt placerad i hierarkin

Andersson-Tenninge (utdrag ur forelasningar 2003 i Haregard 2003) menar att samordnarna
behdver organisatoriska férutsattningar for att lyckas. Dessa ar enligt féljande:
o Heltidstjanst
Politiskt mandat
Styrgrupp
Tydlig roll och en arbetsbeskrivning
Vision och var stravan
Mal som ar enkla att félja upp
Tydliga bestallningar
Utvarderingar kopplat till malen

2.5 Framgangsrika teorier och modeller for forandringsarbetet

Majlighet till kompetens ar enligt Senge (2004) nagot som bor vavas in for att forandra och utveckla
verksamheten till en mer funktionell och verksam enhet. Detta kan ske genom att arbeta efter
metodiken och modellen "en larande organisation". Dar mdjliggér de standiga dialogerna att
problemen synliggors, att de samlade erfarenheterna i arbetsgrupperna tas till vara och att en
fokusering pa I6sningarna sker ur ett framjande helhetsperspektiv. Att ta till vara resurserna minskar
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frustrationen och dkar méjligheten till ett effektivt férandringsarbete.

Det som utmarker en larande organisation ar dess stravan efter att halla kontakt med verkligheten
och att ha en helhetssyn d.v.s. att inte behandla verkligheten som delar (Bengtsson & Gavelin
1996). Det dagliga arbetet maste vara inriktat pa inlarning dar alla behdver utbildas. Har kan
besluten inte ske i toppen. De féretag som tar tillvara pa medarbetarnas engagemang och férmaga
att lara pa alla nivaer har fordelar (Andreasson 2003). Organisationsutveckling férekommer enligt
Senge (2004) i tre varianter: genom undervisning, genom regelférandringar (Oppenhet och
sjalvstyre) eller genom lek. Ledarskap i den larande organisationen ar enligt Senge (2004) att vara
formgivare, forvaltare och larare. Den forsta uppgiften i formgivningen ar att utveckla de styrande
idéerna, det vill sdga uppdraget, visionerna och de grundlaggande varderingarna som man skall
ratta sig efter. Viktigt ar att tidigt skapa gemensamma visioner eftersom de skapar langsiktigt
tankande och driver pa utvecklingen. Systemtankandet ar viktigt att introducera i starten och likasa
vad deras organisation skall fokusera pa. Chefer ar ofta fokuserade pa enskilda handelser och
beteendemonster och det gor aven foretaget. Darfér ar foretagen reaktiva eller i basta fall
anpassande men mycket séllan férandrande. Den larande organisationen beharskar ett antal
discipliner som det traditionella féretaget inte har tillgang till.

1. Systemtédnkande. De olika komponenterna samverkar och innefattar en mangd kunskaper och
verktyg som kan hjalpa oss att forstd och paverka monstret. Systemtédnkande fogar samman de
andra disciplinerna till en helhet av teori och praktik. Utan systemtéankande blir framtidsvisionerna
bara drommar och man saknar férstaelse for hur man skall aktivera de krafter som behdvs for att na
framgang.

2. Personligt masterskap ar hérnstenen i den larande organisationen. Detta innebar konsten att
fordjupa och bredda sina visioner, samla energi, utveckla sitt tdlamod och att se sakligt pa
verkligheten.

3. Tankemodeller. Detta ar grova generaliseringar, bilder och symboler som paverkar var férmaga
att forsta varlden runt oss och hur vi skall bete oss i denna varld.

4. Gemensamma visioner. Att skapa gemensamma mal och visioner ar en viktig ledaregenskap.
Stora organisationer har gemensamma 6vergripande mal, varderingar och visioner.

5. Teamlarande. Gruppens samlade intelligens dverskrider vida de enskilda individernas. Gruppen
utvecklar formagan att samverka. Disciplinen team-larande boérjar med en dialog och ett fritt
meningsutbyte i grupp som ger insikter som inte de enskilda medarbetarna skulle fa (Senge 2004).

For att skapa en larande organisation menar Garvin i Rentzhog (1998) att de handlar om fem
huvudaktiviteter:

1. Systematisk problemldsning.

2. Experimentera med nya angreppssatt.

3. Lara sig av historien och egna erfarenheter.

4. Lara sig fran andras erfarenheter och "best practies”
5. Fora ut kunskap till hela organisationen.

| arbetet med att se vilka verksamma teorier som kan gynna ett drogpreventivt férandringsarbete,
borjar forfattaren med att lyfta fram KASAM teorin (Antonovsky 1987). KASAM d.v.s. en kénsla av
sammanhang, har ett salutogent perspektiv, vilken ingar i den salutgena teorin och ansatsen. Det
som framjar och skyddar ur ett salutogent perspektiv ar att halsa uppkommer da individen har en
kénsla av sammanhang = KASAM. Begreppet KASAM omfattar tre delkomponenter. En
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grundlaggande upplevelse av att det som sker i och utanfér individen ar forutsagbara, begripliga
och strukturerade (begriplighet). Att de resurser dessa skeenden kraver finns tillgangliga
(hanterbarhet) samt att livets utmaningar ar varda att investera sitt engagemang i (meningsfullhet).
Det ar nagot som framjar och mojliggor halsa. Nar det galler férutsdgbarheten vet alla vad som
galler och en samsyn rader. | meningsfullheten ingar aven delaktighet vilket innebar att alla blir
delaktiga fran ord till handling. | hanterbarhet ingar att alla far redskap och verktyg for att handla
vilket ger trygghet. Att skapa en halsoinriktad samhallspolitik ar enligt Ottawa manifestet (1986) en
metod som: 1 Pladerar fér halsointresserna. 2. Skapar stddjande miljder. 3. Utvecklar personliga
fardigheter. 4. Fornyar halso- och sjukvarden samt férmedlar information om denna. 5. Starker
lokala insatser. Det halsoframjande arbetet utgar alltsa fran en helhetssyn vilken menar att halsa
uppkommer da individen har just denna kansla av sammanhang = KASAM (Antonovsky 1987).

Wallin (2002) har gjort en Oversikt av erfarenheter fran lokala alkoholférebyggande program, som
lanat tankar fran folkhalsoarbetet. Centrala faktorer som konsumtionsvanor, tillganglighet,
normbildning, tillsyn, juridik, kontroll samt sociala och medicinska faktorer hanger ihop i system.
Manga av de framgangsrika forebyggande programmen angriper flera av dessa faktorer samtidigt
for att maximera effekterna. Program som har breda ansatser och innehaller insatser mot
efterfrdgan, utbud, mobilisering av befolkningen samt policys har bast effekt. Modellen férstarks ju
fler riskfaktorer pa olika nivaer som paverkas. Wallin menar vidare att stdd frAin kommunledningen
ar nodvandigt for att astadkomma forandring. Ett satt att fa stéd ar att presentera lokal data om de
problem som finns samt att vacka opinion via lokala medier fér preventionsatgarder. Gemensamt for
de lyckade projekten ar att de fatt tid pa sig for att utvecklats och genomféras.

Blanck (2001) beskriver i sin magisteruppsats en modell fér det alkoholférebyggande arbetet som
riktar sig till ungdomar i en kommun. Hans slutsatser ar att ett framgangsrikt alkoholférebyggande
projekt bér anvanda social mobilisering som metod, praglas av empowerment och delaktighet samt
arbeta pad manga arenor. Den sociala mobiliseringen maste enligt Blanck utgd frdn det som
ungdomarna och foraldrarna ser som problem. Detta kan tydliggéras genom en kartldggning, dels
av problemet och behovet dels dver vilka metoder som fungerar. Att detta maste fa ta tid ar en
grundférutsattning och likasa att halla sig ajour om vilken kunskap nyckelpersonerna behéver for att
kunna utféra ett framgangsrikt arbete

Knooslor(1991) tar i sin modell upp féljande komponenter vilka han menar ar det som kravs for en
lyckad forandring: Mal, kompetens, motivation, resurser och atgardsplan. Saknas malet, leder det till
forvirring. Saknas det kompetens leder det till &ngest. Saknas det motivation leder det till motstand.
Saknas det resurser leder det till frustration. Saknas det atgardsplan blir det ett evigt ekorrhjul. Detta
tydliggors i nedanstaende tabelloversiki.

Mal Kompetens | Motivation Resurser Atgérdsplan > FORANDRING
SAKNAS Kompetens | Motivation Resurser Atgérdsplan > FORVIRRING
Mal SAKNAS Motivation Resurser Atgérdsplan > ANGEST

Mal Kompetens | SAKNAS Resurser Atgérdsplan > MOTSTAND
Mal Kompetens Motivation SAKNAS Atgérdsplan » FRUSTATION
Mal Kompetens Motivation Resurser SAKNAS » EKORRHJUL

Tabell: Krav for att lyckas med forandringar: 1dé: Knooslor 1991.

For ett effektivt forandringsarbete kan med foérdel en styrmodell anvandas. Ett exempel pa detta ar
Smartakriterierna, dar kriterierna ar att malen skall vara specifika, matbara, accepterade, realistiska,
tidsatta samt ansvarsfordelade d.v.s SMARTA. Kriterierna” maste vara tydliga for alla. Dessa maste
ha implementeras val och hallas levande for att allas engagemang, delaktighet och motivation skall
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finnas som en bas. Detta ar nédvandigt for ett fungerande arbete och for att motverka forvirring i
organisationen. * Bokstaverna i SMARTA star for forsta bokstaven i ovanstaende krav/kriterier.
(d.v.s  S=Specifika, M=Matbara, = A=Accepterade, R=Realistiska, = T=Tidsatta samt
A=Ansvarsférdelade (T. Carlssons férelasning 060922).

Kartlaggning menar Wahl (2001) ar ett satt att synliggéra foreteelser samt fér att ge oss kunskap,
som ar vardefull for férandringsarbetet. Traditionell verksamhetsstyrning handlar enligt Lindvall
(2001) om att med informationens hjalp uppmarksamma var det finns problem som maste atgardas.
Att synliggora problemen och / eller behovet ar alltsd viktigt vilket kan ske med hjalp av
kartldggningar och probleminventeringar. Detta kan exempelvis synliggdras i féljande modeller:

Tabell 1: Oversikt probleminvertering/ problemformulering 1

Problem Gront ljus* Gult ljus** ROtt [jus***
omrade

Tabell 1: Idé fran forelasning av S. Lindqvist 071103.

*Definition Grdnt ljus:

Inte aktuellt Iangre, inga problem, ingen mojlighet att paverka alternativt bra, fortsatt att arbeta sa.
**Definition Gult ljus:

Varning, behdver atgardas, men ar inte akut nu. Bor ses éver, kan bli battre bor atgardas men ar
inte dverhangande.

***Definition Rétt ljus:

Tvérstopp. Bor och behdver atgardas omedelbart. Atgérdas snarast. Kan inte fortsatta som idag.

Ovanstaende tabell klargér det gemensamma problemomradet och graden av prioritering. Denna
kartlaggning underlattar férandringsarbetet da problemet/behoven synliggors och definieras
gemensamt.

Petit/Olsson (1992) modell, enligt nedan, klargor det aktuella och 6nskade tillstdndet dar det finns
ett problem som behdver I6sas. Darefter tydliggors vilka hinder och resurser som finns for att 16sa
problemet. Denna kartlaggning / probleminventering underlattar liksom i tabell 1, férandringsarbetet
da tillstandet, behovet alternativt problemet synliggérs och definieras gemensamt.

Aktuellt tillstand Hinder och resurser Onskat tillstand

Tabell 4. Oversikt Probleminvertering/ problemformulering. (B. Petit H. Olsson 1992)

Lenneér-Axelsson (1996) tar aven upp betydelsen av att ha en policy. Denna fungerar som ett
styrmedel, som ett alternativ till att styra utan chef, dar policyn utgér ramar inom vilka beslut fattas
och uppgifter utfors. Den styr tAnkandet sa detta ligger i linje med malet och ett visst arbetssatt. For
att en policy skall vara levande kravs:

e att normerna satts realistiskt sa att norm avvikelser inte byggs in.

o att efterlevnaden beldnas och avvikelser bestraffas. Utan ett sanktionssystem ar normer

kraftlésa
e att organisationens formella normsandare lever som de lar. (a.a)
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En policy skall enligt en handbok i drogférebyggande arbete (Svenska kommunférbundet 2001),
vara tydlig, konkret, ge verktyg, underlatta och férenkla arbete samt tjana som en uppslagsbok nar
nagot ar tveksamt eller oklart. D& alla stdr bakom ett dokument och ar barare av tankarna och
idéerna far de storre dignitet och blir ett kraftfullare verktyg i arbetet. Det blir inte bara den enskilda
medarbetaren asikt utan hela organisationens, vilket blir en pedagogisk effekt och ett kraftfullare
verktyg i forandringsarbetet.

Nutbeam (1999) beskriver en kommunikationsteknik som han kallar Social marketing, vilken
utvecklades som en teknik for att paverka normer och halsobeteenden pa 1970-talet. Tekniken
trycker pa vikten av att i all social marknadsféring framhalla behallningen for individen och
samhallet. Motsatsen till detta & den kommersiella marknadsféringen som vill skapa vinster for
marknadsféraren. Att som marknadsforare visa kostnader och vinster for individen for att fa en
forandring (*férsaljning”) till stand ligger i linje med den kommersiella marknadsféraren.

Foretaget Telia har ett specifikt forandringsprogram, med 4 faser fér att skapa process, delaktighet
och samarbete anda ner pa den konkreta nivan. Dessa ar enligt Rentzhog (1998)

1. Varderingar, affars ide och visions fas. Fokuserar pa att skapa samstammighet kring vilken
riktning de skall strava mot. Alla medarbetarna var med i arbetsgrupper vilket ledde fill att fragorna
inte s&gs som nagot bara for ledningen.

2. Team bildades for att utforma de férandringar som var nédvandiga for att na visionen.

3. Genomférande. Innefattar utveckling och implementering av den nya strukturen. Medarbetarna
fick sbka arbetena i den nya organisationen. Detta var fordelaktigt da motstandet mot férandring
minskade da det inte hotade den befintliga arbetsrollen

4. Leda verksamheten i enlighet med varderingar och visionen. Detta skall vara en standigt
pagaende ledningsaktivitet for att utveckla organisationen mot visionerna (Rentzhog 1998).
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3 METOD

3.1 Val av metod och malgrupp

Foreliggande uppsats bygger pa litteraturstudier samt en kvantitativ undersdkning dar
datainsamlingen genomférts genom en webbenkat. Ansatsen ar deduktiv vilken utgar fran en
teoretisk referensram samt forfattarens forforstaelse i amnet. Denna utgangspunkt har sedan
jamforts med vad malgruppen, vilkka ar samordnare for alkohol och drogférebyggande arbete i
Sverige, anser vara relevant i fragan. Anledning till val av malgrupp var att férfattaren sjalv arbetat
som samordnare och i uppsatsen ville undersdka hur andra sadg pa framgangsfaktorer i
forandringsarbetet.

3.2 Urval och avgréansningar

Undersokningens urvalsgrupp bestod av 38 samordnare som arbetar i olika delar av landet. Malet
var att ha en respondent grupp pa ett fyrtiotal respondenter som ansags var rimligt att hantera
utifrdn ramen for studien. Det som ar kant om respondenterna ar om de arbetat i projekt eller har en
permanent tjanst samt hur stor del av tjansten som ar avsatt till det drogpreventiva arbetet. Avsikten
har inte varit att géra en jamférande studie mellan dessa faktorer utan for att fa en uppfattning om
hur det ser ut och fran vilken plattform respondenterna svarat utifran.

3.3 Tillvagagangssatt och etiska 6vervaganden

Valet av undersdkningsmetod foll pa en kvantitativ studie bestdende av webbenkater som
distribuerades och insamlades via e-post. Enkatens fragor skapades utifran min forforstaelse och
mitt syfte med uppsatsen. Det var svart att fa aktuella adresser till samordnarna. En mail lista pa
Over 250 samordnare visade sig vara inaktuell. Manga pa denna lista verkade i projekt under 2006
och da antalet samordnartjanster minskat pa grund av minskade nationella anslag fanns de inte
langre kvar som samordnare. For att f& aktuella adresser skickades en forfragan till MOB:s kansli
(="Mobilisering mot narkotika) som ligger under socialdepartementet. Trots pastotning blev det
ingen respons. Kontakt togs da med nagra samordnare dar det var kant att de hade sina tjanster
kvar. Efter en tids vantande och nagra pastdtningar kom svar frdn en samordnare som hade en
farsk sandlista fran MOB pa lite 6ver 100 samordnare. Urvalet av respondenter gjordes ur denna
sandlista, genom att utskicket gjordes till de 100 férsta som stod pa listan. Malet var att ha en
respondent grupp pa ett fyrtiotal respondenter som ansags var rimligt att hantera utifran ramen for
studien. For att paskynda arbetet skickades en foérfragan om mojlighet att medverka till 100
samordnare vilket bedémdes 0ka oddsen att fa in tillrackligt manga respondenter inom rimlig tid.
Efter utskicket av enkater och forfragan dréjde det endast nagon vecka innan svaren fran 38
respondenterna som blev grunden for studien kom in. Nagon paminnelse, eller nagon annan
otillborlig patryckning, till dem som inte svarade gjordes inte. Efter det att hela underlaget kommit in
kategoriserades respondenternas svar ordagrant ner under respektive fraga. Att inte fler svarade
var troligen pa grund av att forfragan skickades ut precis innan semestertiderna samt att det inte
skickades ut nagon paminnelse da det inkomna antalet var tillrackligt.

Innan det forsta generella utskicket gjordes en provstudie pa 5 samordnare vilket resulterade i
nagra fa andringar i enkaten. Dessa respondenter ingar inte i ovanstadende antal respondenter och
deras resultat ingar inte i studien. | férfragan fick deltagarna information om syftet och avsikten med
uppsatsen, hur resultatet skulle anvandas, att deltagandet var frivilligt samt att de garanterades
anonymitet. Deltagarna hade ratt att sjalva bestdmma huruvida de vill delta eller inte samt i vilken
grad de ville medverka. Detta innebar att de kunde svara pa de fragor och ge de kommentarer de
ville i enkaten. De fick ocksa frdgan om de vid behov kunde ténka sig att medverka i en utdkad
intervju, dar nio samordnare svarade att de var villiga till detta. Av dessa valde jag ut fem
respondenter for en utdkad webb intervju, vilken ocksa distribuerades och samlades in via e-post.
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Valet av samordnare till den utdkade intervjun foll pa dem som hade mer &n operativa metoder i sitt
foérandringsarbete, dvs. hade modeller och metoder mer pa ett organisatoriskt plan. Av dessa
svarade tva pa enkaten, tva meddelade att de nu inte kunde medverka pa grund av tidsbrist och en
svarade att svar skulle skickas in senare vilket inte gjordes trots en paminnelse.

3.4 Enkatguiden

Enkaten bestar av nio (9) fragor samt sju (7) skalfragor under en av de nio fragorna. Fyra (4) av
fragorna ar 6ppna och resterande som namnts, strukturerade. Har hade respondenterna mdjlighet
till att ge ett 6ppet svar i form av kommentarer om de dnskade det. Fragorna utformades utifran de
omraden som forfattaren, utifran foérforstaelsen och den teoretiska referensramen, ansag skulle ge
svar pa syftet och fragestallningarna. Enkaten inleddes med en fraga kring om respondenterna
arbetade i projekt eller hade en ordinarie tjanst, samt hur stor del av deras tjanst som de hade till
forfogande for det drogpreventiva arbetet. Sedan foljde tva 6ppna fragor kring vad respondenterna
ansag vara framgangsfaktorer, respektive hinder i arbetet. Anledningen till detta var att inte styra in
dem pa de faktorer som kom i de strukturerade fragorna. De strukturerade fragorna avsag huruvida
de ansag att faktorerna hade ingen, lite eller mycket stor betydelse fér att na framgang i arbete.
Faktorerna var: organisation, ledning, tid av tjanst, samverkan, styrgrupp, mandat samt
implementering. De hade i anslutning till varje frdga méjlighet att ge kommentarer, vilket de flesta
valde att gora. Resultatet av de strukturerade fragorna, redovisas form och i text och antal som
svarat pa de olika alternativen redovisas i tabellform. Enkaten slutade med tva 6ppna fragor dar
respondenterna hade mojlighet att helt fritt tillfora vad de inte ansag framkommit i de OGvriga
fragorna.

3.5 Kvalitetskriterier och metodkritik

For att uppna syfte ansags den kvantitativa undersékningsmetodiken som mest tillampbar for att
uppna syftet med uppsatsen. Da respondenterna ar spridda éver landet bedémdes en webbenkat
vara den lampligaste metoden, ur tids- och avstandsaspekt. Webbenkaten ar ocksd mer
latthanterlig, an telefon, pappersenkat vanlig postgadng och personliga sammantraffande.
Undersékningen ar av mer generell natur och ingen djupintervju. Avsikt var att ge en mer
Overgripande bild av framgangsfaktorer i férandringsarbetet dar en kvalitativ intervju inte ansags
vara befogad.

For att kunna ta oss an en problemstallning maste vi enligt Bjereld m.fl. (1999) precisera vad som
menas och i detta undvika sa manga tolkningsméjligheter som mgjligt. Da valet var att inte precisera
forandringsnivan och vilken typ av férandring som asyftats i webbenkaten har reflektion agnats kring
vardet av undersokningen. Beslutet togs att halla fast vid den odefinierade version av
forandringsbegreppet for att se hur utfallet blev, trots ovanstaende reflektioner. Ar det da majligt att
fa ett anvandbart svar nar det inte ar klarlagt utifran vilken niva respondenterna svarat?
Bedomningen ar att detta anda ar mojligt da syfte inte ar att géra en kvalitativ djupgaende intervju
utan att fa ta del av samordnarnas generella upplevelse.

Angaende validiteten, d.v.s. huruvida resultatet stammer 6verens med verkligheten, bedéms detta
vara fallet. Bjereld m.fl. (1999) definierar begreppet validitet med ”i vilken utstrackning vi verkligen
undersoker det vi avser att undersdka”. Om validiteten ar hég beror det pa hur fragor stalls och vilka
frdgor som stalls. Utifran forforstaelsen, som har kan vara ett hinder, kan fragor stalls som felaktigt
beddéms vara relevanta for att fa fram syftet med uppsatsen. Dessa kanske inte alls stammer
Overens med verkligheten. Har det missats fragor av betydelse ger det inte heller en rattvis bild av
respondenternas syn pa vad som av framgangsfaktorerna i arbete. Bedémningen ar dock att de
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inledande och avslutande 6ppna fragorna har gett respondenterna mdjligheter till att ge sina
kommentarer kring det som de ansag hade betydelse fér forandringsarbetet.

Om validiteten ar beroende pa VAD det ar som mats, sa ar rehabiliteten enligt Bjereld (1999)
beroende pa HUR det mats. Enligt Kvale (1997) innebar rehabiliteten huruvida det som ar tankt att
undersoékas, blivit undersokt pa ett tillforsiktigt satt. Rehabiliteten ar ett matt pa huruvida uppsatsens
resultat kan upprepas med liknande resultat, vilket vi bara kan ge ett hypotetiskt svar pa. Tiderna
och foérhallandet kring fragor som belyses andras och sa ocksa for det som detta arbete belyser.
Skulle understkningen gdras inom en relativt kort tidsram &r dock bedémningen den att resultatet
med liknande fragestallningar och undersdkningsmetodik skulle bli den samma. Skulle
undersokningen daremot goras i en annan tid eller under andra forhallanden ar det inte mgjligt att
garantera att resultatet skulle bli detsamma.

Angaende generaliserbarheten gar det aldrig sakerhet att géra nagra generella slutsatser om det
resultat som framkommit stdmmer dverens med vad andra samordnare anser i fragan. Utifran det
som redan belyst under validiteten bedéms dock att generaliserbarheten idag &r hog.

Nar det galler metodkritik har de olika svarsalternativen bara i nagon omfattning anvants i de
strukturerade fragorna. Det vill sdga huruvida respondenterna ansag att de begrepp som det
fragades om hade ingen, lite eller mycket stor betydelse for att na framgang i arbete. Nu hamnar
mat vardena for sig sjalv och dessa tas bara upp de fall dar det varit anmarkningsvart eller da
majoriteten betonat nagot speciellt. Tanken var att undersdéka vad respondenterna ansag hade
betydelse for framgangsfaktorer vilket var uppsatsens syfte. Detta kom fram men borde eventuellt
ha redovisat och anvants pa annat satt. Beddmningen ar att studien forovrigt inte kunde goéras pa
nagot annat satt utifrdn ramen for uppsatsens syfte.
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4 RESULTAT

Av de 38 respondenterna har 19 personer en permanent tjanst, det vill sdga en fast tillsvidare tjanst,
och 19 samordnare en projekttjanst med féljande procent i arbetstid.

Procent | Antal med | Antal med Summa
tjanst* permanent tjanst projekt tjanst

100 % 10 st 8 st 18 st
75 % 2 st 2 st 4 st

50 % 2 st 7 st 9 st
20-30 % 1 st 1 st 2 st

Ej svar 4 st 1 st 5 st
Totalt 19 st 19 st 38 st
antal

Drygt halften av respondenterna arbetar med andra uppgifter &n det drogpreventiva
samordnararbetet. Det framkom att risken var stor att arbetsuppgifterna pa den andra delen av
tiansten prioriterade sig sjalv. om det inte ocksa bestod av ett processarbete. Halften av
samordnarna hade en heltidstjanst for det drogpreventiva arbetet, vilket flera ansag var en
forutsattning for arbetet.

4.1 Betydelsen av tid

Ingen betydelse Viss betydelse Stor betydelse Inget svar

Antal 0 st 5 st 33 st

Avsikten med att stalla denna fraga var att undersoka i vilkken grad tiden fér uppdraget, bedémdes
ha for forandringsmajligheterna. Har var tanken att inte precisera tidsfragan i tid per dag, procent av
tjanst, hur lang tid som var avsatt for uppdraget i ar eller om tjansten var en del av den ordinarie
verksamheten. De flesta av respondenterna utgick fran tid av tjanst nar de svarade pa fragan. Aven
att det var viktigt att klart avgransa om det inte tilldelats tillrackligt med tid for uppdraget. Majoriteten
av samordnarna d.v.s. 33 stycken ansag dock att tiden som de kan avsatta for uppdraget, sjalvklart
har stor betydelse for hur férandringsprocessen utvecklas. Det var valdigt nyanserade kommentarer
och flera betonade det sjalvklara att tiden maste sattas i relation till storleken pa uppdraget och
kommununderlaget.

"Tidens betydelse beror pa omfattningen av uppdraget men det ar viktigt att tid och omfattning av
uppdraget 6verens stammer. Detta ar ocksa sjalklart beroende pé storleken pad kommunen”

En av respondenterna betonade den viktiga aspekten av att samarbetspartners och 6&vriga i
arbetsgruppen ocksa maste ha tid avsatta for arbetet. En Overraskande aspekt var respondenten
som betonade att en férandring inte kan halla pa i evighet utan maste tidsbegransas.

"Tiden man har fér uppdraget har stor betydelse. En forandring kan inte halla pa i evigheter utan

ska vara tidsbegransad. Darfor & 100 % under kortare tid battre &n upphugget arbete som drar ut
pa tiden.”
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4.2 Betydelse av ordinarie tjanst

Ingen betydelse

Viss betydelse

Stor betydelse

Inget svar

Antal

1st

10 st

27 st

De respondenter som ansag att ordinarie tjanst har stor betydelse menar att da arbetet skall vara
langsiktigt ar det svart att planera insatserna om satsningen ar i projektform. En permanent tjanst
ger en signal om vikten av arbetet, skapar kontinuitet och underlattar det langsiktiga arbetet.
Langsiktighet underlattas om en och samma person far arbeta med fragan och har en permanent
tjanst. Det ar svart att bygga upp nagot langsiktigt nar det inte ar klart hur det ser ut ett ar framat.
Om det enbart galler kommunens egna pengar ar bade politiker och chefer mer angelagna dn om
det ar statligt finansierats genom projektmedel. De ar ocksa mer intresserade att satta sig in i fragan
samt leda och félja upp arbetet pa ett battre satt. Att det finns en tjanst som ar permanent behdvs,
da det annars latt blir ett arbete som bedrivs pa grund av de enskilda personernas intresse ute i
verksamheterna. Svarigheterna blir da att skapa langsiktighet i arbetet.

"Det gar aldrig att lova nagonting for vi vet inte om vi & kvar om ett halvar. Darfér har det stor
betydelse med en ordinarie tjanst. Har man en projekttjanst kan man starta upp processer men inte
folja upp dem, vilka da latt blir dagslandor”

"Om man har en permanent samordnare finns det en resursperson for utvarderingar och 6ver-
gripande koll. Samordnaren blir en "nagel i 6gat” i arbetet med att standigt lyfta fram fragan pa
dagordningen. Om det ar en projekttjanst, kan det latt bli att man snabbt maste visa pa insatser som
ska genomféras inom projektet och att det da just bara blir inom projektet. Det har alltsd stor
betydelse med en permanent tjanst eftersom arbetet bor vara langsiktigt och strategiskt for att
uppna effekt av verksamheten”

Det framkom att det kan ha sina fordelar med projekt da det satsas mer pa detta initialt. Var det sa
att projektet lades ner efter det att resurserna tagit slut sags det dock som ett otroligt resurssloseri,
om det inte anvandes i den ordinarie verksamheten pa nagot satt. De respondenter som menar att
en fast tjanst har ingen eller viss betydelse menar att detta kan ga anda om det finns en langsiktig
lank i preventionsarbetet. Det beddmdes inte behdvas en fast tjanst i ett projekt med definierad
bdrjan och slut. Ett férandringsarbete har alltid ett slut vilket ofta leder till t.ex. nya tjanster och/eller
rutiner vilket givetvis ska vara permanentade for langsiktigheten.

4.3 Organisationens betydelse

Ingen betydelse Viss betydelse Stor betydelse Inget svar

Antal 0 st 3 st 33 st 2

For ett framgangsrikt forandringsarbete behdvs det enligt i stort sett alla respondenterna stdd inom
kommunen hos bade politiker och tjansteman. Dessa maste ha en férankring i kommunen i ndgon
typ av policy eller program. Det ar viktigt med engagerade politiker da de satter ramarna for arbetet
och tilldelar resurser. Finns det ingen férankring eller acceptans for arbetet ar det svart att fa
forandring till stdnd. Det har aven stor betydelse for forandringsarbetet att tjansten ar hogt férankrad
inom den kommunala organisationen.

"Jag menar att det viktigt med ett tydligt politiskt beslut och politisk férankring, for fragornas

betydelse. Likasa att det finns engagerade tjansteman, kunskap om senaste forskning kring vad
som fungerar i arbetet och mdjlighet till fortlopande utvarderingar”.
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"Det som ar viktigt ar langsiktighet, god férankring och kontakt med olika aktorer, bra organisation,
styrning, riktlinjer samt positiv forvantan fran uppdragsgivare. Det ar ocksa viktigt med engagerad
ledning som legitimerar forandring, tid, engagerade medarbetare som genomfdr férandringen,
politisk férankring, medvetenhet om att det finns behov av férandring och en motor som driver
forandringsarbetet framat”

Det som framkom i undersdkningen var att det har stor betydelse var i organisationen samordnaren
ar placerad. En férdel ar att vara placerad nagonstans under kommunstyrelsen for att kunna arbeta
Overgripande och inte fastna i fack. Det finns ett stort symbolvarde att I1dgga en samordnartjanst
under kommunledningen da det blir mer neutralt. Flera betonade hur fel det kan bli da den som
driver fragan ar placerad i fel enhet. En styrgrupp med bred férankring i samhallet, kommunen och i
organisationen bor ocksa finnas med. Att samtliga aktdrer som har en roll i férandringsarbetet far ett
formellt uppdrag att arbeta med fragan ar viktigt. Alla har mycket att géra och utan ett tydligt
uppdrag som sedan fo6ljs upp blir det latt att det hamnar langt ner pa prioritetslistan. En larande
organisation dar férandringen finns som en naturlig del har stérre méjligheter att forandras. Behovet
av samordning togs ocksa upp som en viktig aspekt.

"Om det inte finns en tydlig organisation for det alkohol- och drogférebyggande arbetet, kommer det
heller aldrig att kunna ske nagon samordning.”

Manga av samordnarna hade mangfacetterade forslag, pa ett framgangsrikt férandringsarbete,
vilket speglas i ett av svaren nedan:

"Att ha stdd och mandat fran ledning och ett tydligt uppdrag (bade politiskt och fran tjansteman i
organisationen), placering inom kommunen, att arbetet ar brett och dvergripande och har den
samordnande funktionen, att definiera samordningen utifran praktiken, att arbeta dar det ar mojligt
och det bade tvarfackligt och tvarsektoriellt, att presentera det drogpreventiva arbetet i motes- och
utbildningssammanhang, kartlaggning och uppf6ljning av drogvaneundersokningar och pagaende
projekt, att haka pa& verksamheter och projekt i kommunen som redan pagar och som kan
kategoriseras inom det drogférebyggande arbetet.”

4.4 Betydelsen av en Styrgrupp

Ingen betydelse Viss betydelse Stor betydelse Inget svar

Antal O st 10 st 26 st 2 st

For ett framgangsrikt forandringsarbete, maste det enligt respondenterna finnas en fungerande
styrgrupp, med tydligt mandat och intresse for fragorna vilka kan bana vagen och i basta fall ge ett
tydligt uppdrag och stéd i arbetet. Styrgrupp maste spanna over flera férvaltningar. Styrgruppens
representanter maste ocksa ha ett engagemang for uppgiften och ha den férankrad inom den egna
forvaltningen. Styrgruppen, politiker och ledning maste ha kunskap och darfor utbildas kontinuerligt
for att kunna férmedla tydliga mal, visioner och beslut. Aven att verka foér att det goérs en
handlingsplan som skall féljas upp.

"Ett forvaltningsovergripande arbete ar ett maste. Det har stor betydelse att det utses en fungerande
styrgrupp. Da man inte kan gora allt, &r det viktigt att man har nadgon som prioriterar arbetet”

Det var dock inte odelat sjalvklart att en styrgrupp ar en framgangsfaktor i forandringsarbetet. Det

berodde pa om medlemmarna i styrgruppen hade kunskap och kompetens i fragan, samt kunde
fatta beslut och hade mandat att styra dver resurserna.
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"Stor betydelse forutsatt att medlemmarna i en styrgrupp ar "potenta” i den bemarkelsen, att de kan
fatta beslut och styra dver resurser. ”

"Det beror pa hur ledningen ser ut och vilket behov som finns. Det finns bade for och nackdelar. Om
inte styrgruppen ar insatt och utbildade i frigan, kan det vara jobbigt att inte f& anvanda de metoder
som visat sig mest effektiva. Det kan ocksa vara skont med visst sjalvstyre”

Nagra av respondenterna skilde ocksa pa om det var ett projekt eller permanent verksamhet. Det
var ndédvandigt att ha en styrgrupp da verksamheten var ett projekt men inte nar det permanentats.
Detta pa grund av att det da beslutats och férankrats i organisationen vilket ledde till att de inte
behdvde styrgruppens mandat och stdéd i samma utstrackning.

"l projekt har styrgruppen stor betydelse, men né&r uppdraget permanentas fors ofta
beslutsprocesserna in i respektive forvaltnings- och ledningsgrupper pa gott och ont. Da blir ofta
referensgrupperna viktigare.”

"Stor betydelse, i bérjan av varje foérandring och insats. Nar verksamheten ar permanenta &r den
oftast 6verflodig. (beror pa omrade naturligtvis)”

Det framkom ocksa en synpunkt pa att det kanske inte var sa viktigt med en styrgrupp, om det fanns
en tydlig organisation och handlingsplan for arbetet.

"Om det finns en tydlig organisation, finns det formodligen ocksa ett organ som ansvara for de
alkohol- och drogforebyggande fragorna. Om kommunen har ett tydligt AD politiskt program,
minskar behovet av en styrgrupp, men samtidigt finns det en risk att det AD politiska programmet da
inte fr nagon stuns”

4.5 Betydelsen av beslut och mandat av ledning och politiker

Ingen betydelse Viss betydelse Stor betydelse Inget svar

Antal O st 1 st 37 st

Respondenterna menar enhetligt att stdd av ledningen har mycket stor betydelse och ar ett maste
for ett framgangsrikt forandringsarbete. Speciellt for beslut samt att f4 mandat och riktlinjer i arbetet.
Det ar ocksa betydelsefullt med engagemang och intresse for arbetet, vilket hjalpte till att bana vag
for samarbete med andra aktorer.

"Det viktigaste som jag erfarit ar att det kravs forankring hos ledningen. Lika viktigt som det &ar att ha
med sig politiker ar det att tjansteman pa ledningsniva ar med pa taget. Den politiska acceptansen
fungerar som hjéalp med ingangar till att fa folk att arbeta. Arbetet maste vara kunskapsinriktat med
val definiera problemomraden. Att det satsas resurser och att bade intern och extern
marknadsforing goérs ar viktigt.”

Det ar viktigt med engagerade politiker da det ar de som satter ramarna for arbetet. Finns det ingen
forankring eller acceptans for arbetet gar det inte att forandra. Finns det inte nagra beslut eller
direktiv fran ledning och politiker blir det drogpreventiva arbetet beroende av ett stort intresse i de
olika verksamheterna och de kommer oftast inte av sig sjalv. For att fa genomslagskraft i arbetet ar
det extra viktigt med beslut om att program skall inféras.
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"Stor betydelse att beslut om program och genomférande fattas pa hogsta mdjliga niva, helst pa
kommunfullmaktigeniva.

Det ar inte alltid nédvandigt att fa direkta beslut eller uppdrag fran politiker och ledning bara de finns

med i arbetet. Om de inte gor det ar det risk att féorandringen blir beroende av nagra fa eldsjalar
vilket inte ger nagon stabilitet eller langsiktighet i arbetet.

4.6 Betydelsen av Implementeringen

Ingen betydelse Viss betydelse Stor betydelse Inget svar

Antal 0 st 1 st 37 st

Implementeringen menar alla respondenterna ar bland det viktigaste i forandringsarbetet. Om
forandring skall genomféras och bli langsiktigt maste férandringen implementeras. Finns inte
implementeringen med s& ar risken uppenbar att en stor del av férandringsarbetet brister. Att
politiker och tjansteman star bakom ar en foérutsattning da samordnaren inte kan driva arbete
ensam.

"Implementeringen har stor betydelse och det ar ett svart arbete. Det forutsatter att politiker och
ledning pa tjanstemannaniva verkligen visar att de star bakom det som samordnarna med flera ska
gora. Det funkar inte enbart att lagga implementeringsansvaret pa samordnaren.”

Implementeringsarbetet ar en langsam process. Den bor ga fran kartlaggning/undersékningar —
genomférandeplaner — policy — operativa insatser — utbildningar, (ink antidrogkampanjer/media,
massor) och informationsmaterial till att jobba i manga arbetsgrupper och natverk under kortare eller
langre tid. Det kravs att nadgon stottar implementeringsprocessen under en tid innan det gar av sig
sjalvt. Om inte detta gors riskerar det att rinna ut i sanden.

"Implementeringsarbetet &r A och O, har stor betydelse och &r tidskravande. De forsta tva-tre aren
gick till att lyfta frdgan inom kommunen och Gvertyga om att detta var viktigt. Det var som att sélja
en vara’

Respondenter menade att implementeringen maste ske fortldpande. Det behdévs natverk for att
sdkra att de modeller som inférs tilldmpas. De som ska jobba framjande och férebyggande behdver
ocksa fylla pa med kunskap. Ofta kan ny kunskap vara en bdrjan till en férandring och vara ett led i
implementeringsarbetet. For att férsakra sig om att férandringsprocessen gar framat efter en
utbildningsinsats maste forandringsarbetet féljas upp.

"Det ar latt att fA personer att ga pa utbildningar och att fa dem intresserade. Det viktiga ar den
process som sedan startar for att géra de metoder verksamma som kommunen véljer att arbeta

2 n

vidare med. Detta &r ett arbete i process som alltid maste paga.

En samordnare kan vara hur duktig som helst men om arbetet inte implementeras i ordinarie
verksamhet utan bli ett arbete som drivs vid sidan av ar det bortkastat. Det nya arbetet maste in i
ordinarie verksamhet d& det ar dar utvecklingen ska ske. Endast en av respondenterna ansag att
implementeringen enbart hade viss betydelse da det handlade om prioritering och hur mycket man
ville ha gjort i kommunen. Forutsattningarna for ett framgangsrikt implementeringsarbete ar att
arbetet forankras i praktiken for att inte bli en pappersprodukt.
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4.7 Betydelsen av samverkansgrupp alt referensgrupp

Ingen betydelse Viss betydelse Stor betydelse Inget svar

Antal 0 st 12 st 26 st

Respondenterna menar att behovet av samverkansgrupp ar beroende av gruppens uppdrag och
mandat. Det betonades att det var viktigt att inte bara ha samverkansgrupper fér samverkans skull.
De var aven viktigt att de olika arenorna hade olika samverkansgrupper och att de som fanns med i
dessa berdrdes av fragan.

"Jag ser hellre att det finns olika referensgrupper kopplat till olika saker man arbetar med annars blir
det latt sa att det hamnar folk i dessa grupper som inte berérs av nagon aktuell friga. Det brukar
innebéra att vederborande inte kommer och sa& utarmas gruppen. T.ex. en grupp for foraldrastod om
man arbetar med det och en annan for skolmiljén etc.”

"Vi har ingen referensgrupp knuten till vart projekt men har sma referensgrupper knutet till varje
arena vi ar inne pa som restaurang, foreningsliv och skola vilket ar en fordel. Samverkan maste
alltid ha ett syfte och far aldrig ske for sin egen skull”

Samverkansgruppen maste ha en bred férankring inom den kommunala organisationen men aven
ha representanter utanfér kommunen. Att samverka sags som nagot maste, nagot som det inte gick
att klara sig utan och att ensamarbete i det drogpreventiva arbetet var en omdjlighet. Det sags
ocksa som ett forum for att sprida information och kunskap samt att satta det drogpreventiva arbetet
pa agendan.

"Samverkansgrupper har stor betydelse. Idag ar det nastan helt omdjligt, att utféra nagon insats
utan samverkan med andra. Mojligtvis om foérandringen endast har baring pa den egna
organisationens rutiner. Referensgruppen ar ett bra stdd och sétt att sprida information men inte alls
lika viktig som samverkansgrupperna”

Da det forebyggande arbete paverkar alla delar av samhéllet ar samverkansgrupper av stor
betydelse for att fa med alla. Samverkansgrupper sags ocksd som en mojlighet att fa en bred
férankring for att arbeta med frdgorna samt for att fa en dialog kring behov och legitimitet. Samtidigt
maste det vara ratt personer som finns i referens- och samverkansgruppen och funktionen maste
vara valkand.

"Det maste finnas en grupp att samarbeta med och for att bolla idéer det far inte bli ett
ensamarbete. Det behdvs en samverkan och en bred forankring for att kunna arbeta med fragorna.
Har &r en referensgrupp viktig i sammanhanget.”

Att de som samverkar kring det drogpreventiva arbetet forstar att det férebyggande arbetet ar en
viktig och langsiktig fraga, menar respondenterna har stor betydelse. Har ar tydligt syfte, mal och
vision ett maste for att f& gemensamt fokus i arbetet och i samverkan. Att samverkan med alla som
har verksamhet i kommunen, aven de som inte ar kommunala verksamheter, ar mycket viktigt. Det
ar viktigt att det finns eller byggs upp ett samarbete mellan dem som arbetar med ungdomar (t.ex.
skola, socialtjanst, polis, kyrkan) och att det finns nagon som drar i frdgan och samordnar. For att
tydliggéra samverkan maste det finnas en plan och en tydlig arbetsférdelning.

"| samverkan har det betydelse att det finns en bra struktur, tydliga mal och en plan fér vad som ska
goras i syfte att nd malen. Lagg till en tydlig ansvarsfordelning ocksd!. Om en samverkansgrupp
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skall ha betydelse kravs det stod fran kommunala politiker och chefer, att vara narmaste kollegor vill
samarbeta och prioritering fran nationella politiker.”

Att arbeta for en bred férankring (organisationer, partier, namnder, verksamheter m.fl.) fér att hitta
drivande nyckelpersoner och samverkanspartners okar oddsen for en bestdende och hallbar
utveckling. | samverkan ar det viktigt att de som ska arbeta med fragan har nédvandig kunskap och
kompetens samt mdjlighet till fortsatt kompetensutvecklingen. Aven att det finns tillrackligt med tid
och pengar avsatt till projekt, utbildning och genomférandet. Att det finns en plan fér hur
erfarenheten tas tillvara pa langre sikt far inte heller gldmmas bort. | arbetet maste det vara tillatet
att diskutera och ha hogt i tak. Det maste aven finnas en tilldtande attityd gentemot varandra aven
om inte allt gar som man hoppats pa. Att istallet ha instaliningen att man lar sig av sina misstag,
sags som en framgangs faktor.

4.8 Framgangsfaktorer hos samordnaren

| enkaten stalldes ingen specifik fraga om vad respondenterna ansag var viktiga egenskaper hos
sjalva samordnaren men det var nagot som respondenterna sjalva tog upp som en viktig
framgangsfaktor. Respondenterna ansag att samordnaren behdver ha personliga resurser i form av
intresse, gott gehér, mandat, tid fér planerade insatser och samverkanspartners. For en hallbar
utveckling bér samordnaren bygga arbetet pa lokala forutsattningar och ha en langsiktighet i
arbetet. En tro pa metoden och modellen ékar trovardigheten samt marknadsférningen av arbetet.
Det ar som att vara en slipad forsaljare dar uthallighet, tdlamod, engagemang, kunskap och bra
kontakter i organisationen hjalper till att géra arbetet framgangsrikt. Risken da det har saknas ar att
samordnaren tappar drivkraften i arbetet.

"Att forandra ett beteende eller en attityd tar lang tid. Om man hoppas pa snabba resultat kan man
tappa gnistan nar inget hander eller det blir bakslag.”

Nar det galler kunskap maste det finnas sddana om verksam prevention, férandringsarbete,
forandringsprocesser, om tekniker i motivationsarbete och om vikten att anvanda
forskningsbaserade metoder sa langt det ar maojligt. Har ar grunden bra forskning som kan ta fram
evidensbaserade metoder. For ett framgangsrikt forandringsarbete behdver samordnaren resurser i
form av tid, ekonomi och mdjlighet att férmedla kunskap till alla som behéver motiveras, engageras
och involveras. Att utvardera det man gor ar enligt majoriteten av respondenterna utgangspunkten
for att kunna folja upp om mal och insatser har haft avsatt effekt i forandringsarbetet.

"Det som &r viktigt ar att tro pa metoden och modellen, uthdllighet samt sist men inte minst starta en
utvardering redan fran start.”

4.9 Faktorer som ar/har varit ett hinder i det egna férandringsarbetet.

Det drogpreventiva arbetet spanner dver ett stort omrade vilket det enligt respondenterna gor det
svart att greppa och satta sin in i. Det otydliga uppdraget och manga externa motkrafter forsvarar
arbetet vilket blir ett stort hinder. Omorganisation och maktskifte i kommunen tar tid och energi fran
ledande tjansteman.

"Det ar svart att fa till en bra struktur inom kommunen. Andra hinder ar maktskifte i kommunen och
att politiker har for lite kunskap foér det hur forebyggande arbete ska bedrivas”

Kortsiktiga perspektiv som t.ex. ettarsbudget, gér det enligt respondenterna svart att satsa
langsiktigt. Osakerheten om samordnartjansten ska permanentas eller inte gor att arbetet kan tappa
styrfart och férhindra den langsiktiga strategin. Nar det galler samverkan kan det vara svart att fa ett
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tydligt mandat. Inom t.ex. skolan hindrar det bristande mandatet ett deltagande och genomférandet
av utbildningar och program vilka ar katalysatorer i férandringsarbetet. Hinder ar ocksa att skolan
och den sociala sektorn har en sadan belastning att det kan bli svart att komma in. Inom skolans
verksamhet har man extra svart for extern styrning och de har aven en fixering vid betyg som blir ett
stort hinder. Det tar lang tid att fa med folk pa taget vilket kraver att man maste ha talamod. Brist pa
engagemang, tid och kunskap hos en del samverkanspartner gor att férandringsarbetet inte gar lika
fort. Enligt respondenterna ar aven den allmanna uppfattningen i samhallet, alkohol och drog-
liberaliseringen och bristande ekonomisk satsning ett stort hinder. Otydligt uppdrag och brist pa
styrning via mal och policys ger daligt fokus pa det drogpreventiva arbetet och vad som behéver
goras. Roll- och ansvarsfordelning samt besparingar ar ytterligare faktorer. Nar det inte finns politisk
acceptans saknas ofta mandatet och styrningen. Det blir da svarare att fa ingangar till att fa folk att
arbeta och att fa enade definierade problemomraden att arbeta med. Fordelningen av resurser
hanger ocksd ihop med att politikerna ar med och har samma mal som tjansteman och 6vriga
samarbetspartners. Ointresse, bristande engagemang och radsla ger motstand och bromsklossar i
forandringsarbetet vilket helt kan férhindra arbetet om dessa krafter ar for starka.

"Ointresse hos chefer och inga mal i enlighet med uppdraget inom olika forvaltningar ar det storsta
hindret. Manga tycker det &r jobbigt med nya ron och att ratta sig efter vad vetenskapen och
evidensen kommer fram till. Motstand och radsla hos mottagarna, "vi goér som vi alltid har gjort”, ar
aven det ett stort hinder. Efter flera ar pa detta arbete har de flesta hinder forsvagats eller forsvunnit
da man lart sig att ga runt dem. Ett hinder som dock alltid aterkommer &r folks radsla och oférmaga
att samarbeta”

Byte av politiker stoppar enligt flera av respondenterna upp arbetet och likasé att de drogpreventiva
fragorna, inte prioriteras pa dagordningen. Ointresse fran foérvaltningschefer och kommunledning
samt da personer i ledande positioner, inte vagar ta stallning eller ta obekvama beslut hindrar
ocksa. Verksamhetens olika masten och svarigheten med att fa loss personer som far méjlighet att
arbeta med dessa fragor styr vad som prioriteras i vardagen. Stuprérsmentaliteten ar ett hinder som
bidrar till en konserverande struktur. Den egna enhetens mal och visioner styr vilket gor att de olika
enheterna har svart att ga 6ver de egna granserna. Kombineras detta med kortsiktiga beslut,
personalbyten, omorganisation, politiska ointressen och avsaknad av dvergripande policy sa blir
forandrings arbetet omgjligt. D& finns det ingen bra grund utan arbetet maste enbart byggas pa
enskilda personers engagemang vilket ytterligare foérsvarar forandringsarbetet. Projekt med ett
kortsiktigt tinkande férhindrar langsiktighet i arbetet. Det finns ocksa individer som inte ar dppna for
samarbete utan vill lyfta fram sig sjalv eller sitt eget omrade vilket forhindrar samarbete och ett
framatskridande. Att fa med alla aktorer ar en svarighet. Har ar det en konst att Iagga lagom mycket
energi pa att fa med sig samarbetspartners och andra aktérer. En av samordnarna sag det som ett
speciellt stort hinder att for mycket tid lagts pa att fa med sig motstandarna. Ett annat hinder ar att
se langsiktigheten vid projektform. Bristande mandat och fértroende med narmaste chefer ger dalig
start och svarigheter att fa arbetet forankrat. En annan svarighet ar osakerhet fran uppdragsgivare
vad man vill med tjansten och det drogpreventiva arbetet.

"Jag har ingen riktigt klar och tydlig arbetsbeskrivning samt inga konkreta férvantningar pa vad jag
ska prestera som samordnare. Det gor att man ibland funderar pa om man gor ratt eller fel saker.
Brist pa engagemang fran hogre chefer ar ett hinder. Ett annat hinder ar att det férebyggande
arbetet inte ar sa strukturerat som det borde vara”

Det ar svart med glappet mellan kunskap och beteende. Manniskor kan veta hur man borde gora
men har svart att andra sitt beteende. Detta medfor en osdkerhet hos samordnarna och de som skall
driva frdgorna. Bristen pa forskning ar ocksa ett problem. Det kan pa grund av detta vara svart att
hitta bra empiriskt verksamma metoder vilket gor att oprévade metoder ibland far testas. Detta gor
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att det kan bli fel och att det blir mer pedagogiskt svart att sprida och iscensatta sadant som man inte
vet har gett bra resultat.

4.10 Modell, metod eller strategier som samordnarna sett gynnat forandringsarbetet

Anvant  specifik | Har ej anvant specifik | Inget svar
modell/metod modell/metod

Antal 21 st 17 st 0 st

Majoriteten av respondenterna uppgav att de inte har nagon specifik modell eller metod pa den
Overgripande niva utan mer ett arbetssatt som de sag gynnade férandringsarbetet. Majoriteten av
respondenterna hade dock metoder och program pa den operativa nivan. Dessa var framst
livskunskapsprogram och olika féraldrautbildningar.

"Jag har ingen metod férutom att vara entraget, palast, pedagogiskt och ge manniskor tid att
foérandra sig. Som ny gbér man ofta misstaget att tro att alla ar lika engagerade som en sjalv eller att
de har lika mycket kunskap. Detta tar tid och det & min uppgift att se till att alla har den information
och verktyg de behdéver. Det betyder att jag ansvarar for att allt materiel, alla argument och foérslag
pa tillvagagangssatt ar helt klara. For att driva genom en forandring, maste man ocksa vara tuff och
ké&nna av nér tiden ar ratt for att agera.”

"Nej, ndgon speciell metod eller modell kan jag inte sdga att jag har anvant mig av just nar det galler
forandringsarbete, snarare en kombination av olika insatser av olika slag. Jaga folk, bjuda in sig
sjalv pa namnd- och ledningsgruppsméten, bilda natverk (referensgrupper) och informera &ar nagra
exempel pa detta. Allt detta i syfte att forsoka sélja in det man sysslar med och forsoka vacka
andras intresse.”

"Metod kan jag inte kalla den men det handlar om att hela tiden vara pa, man far aldrig ge sig! For
ovrigt anvands fler och fler metoder inom kommunen, som man vet &ar evidensbaserade. Jag har
dock dragit mig ifran fran att inga i dem. Min uppgift ar att salja "produkten” och ordna utbildningar”

Det som gynnar férandringsarbetet och ses som framgangsfaktorer, var mycket ett férhallningssatt
och en arbetsstrategi, inte s mycket konkreta metoder och modeller. Ett satt att beskriva detta ar:

"Det handlar om langsiktigt stravsamt arbete med s& vettiga metoder som mdjligt, med djup
medvetenhet om férandringens betydelse och att visa pa vinster for alla inblandade”.

Evidensbaserade metoder, kartlaggning, analys, mal, tydlig ansvarsfordelning, genomférande
strategier och uppfoljningsarbete ansags ocksa vara viktiga delar.

"Nar evidensbaserade metoder finns sa prioritera dessa. Sla in 6ppna dorrar, anvand dorrar som
star pa glant och avvakta med de stangda och lasta dorrarna. Nar det galler arbetet med dérrarna
som star pa glant menas att vanda sig till nyckelpersoner och intresserade verksamheter, dar
foérandring ar mojlig”

En strategi i arbetet ar att arbeta mycket med férankring och delaktigheten i utformningen av
kommunens framtida alkohol- och drogpreventiva arbete.

"En strategi som jag anvant i arbetet ar att arbeta mycket med férankring och delaktigheten i
utformningen av kommunens framtida alkohol- och drogpreventiva arbete. Allt arbete har
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genomsyrats av tre fragor: Vad vill vi gora? Vad ar effektivt att géra? Vad kan vi gora? Min
upplevelse ar att detta har paverkat beslutsfattare och tjanste man att mer djupgaende analysera
och fundera éver hur vi ska utforma arbetet. Man har forstatt vikten av att det inte enkelt gar att
formulera mal utan man maste gora det i medvetenhet om fragorna ovan. Om det gar att benamna
som en sarskild modell, strategi eller metod vet jag inte utan det handlar nog om angreppssétt.

En metod som vi tittat narmare pa ska kopplas till det kommande alkohol- och drogpolitiska
programmet ar en metod som kallas programteorimetoden. Den liknar logical famework approach?*,
Ofta pratar kommunerna om att "JO men ANT enkéten visar att situationen bland unga férbattrats
alltsa gor vi ett bra arbete. | sjalva verket har man inte genomfort utvardering av varje enskild insats
vilket innebar att man inte kan ha en susning om vilken effekt vart arbete har och om det ar det som
bidragit till en forandring. Genom att skapa en programteori fér en insats eller ett program kan man
valja ut delar att utvardera som sager nagot mer om kopplingen mellan insatserna och férandringen
av situationen”

Att samverka med andra sag nagra som den mest verksamma metoden.

"Samverkansgrupper samt stéd i form av handledning och erfarenhetsutbyte, ger en styrka och
erfarenhet i forandringsarbetet. Undvik projektsatsningar, utan bygg upp satsningar i flera steg.
Satsa aven pa metoder som forskarna anser har effekt och undvik att lagga for mycket tid pa
"motstandarna. Jag har satsat pa att fa med dem som éar intresserade forst, oddsen for att de som
ar ointresserade ska haka pa senare ¢kar da nar de ser hur bra det fungerar”.

Direkta namngivna modeller och metoder som varit till hjalp i férandringsarbetet

De som angav modeller och metoder i arbetet gjorde det framst utifrdn en mer operativ niva dvs.
modeller och metoder som de anvande direkt i arbetet. De hade inga modeller eller metoder for
forandringsarbetet pa ett mer 6vergripande plan. Dessa modeller och metoder var enligt foljande:

o Foraldrarstarkande atgarder inom ramen for ordinarie féraldraméten pa hdgstadiet som
OPP= Orebro prevetionsmodell, stegvis, Active parenting.

o Skolarbete: Classroms management = ledarskap i klassrummet, handlingsplaner och
ovrigt de kunskapsbaserade material som finns beskrivet hos Folkhalsoinstitutet, CAN (
Centralférbundet for alkohol- och narkotikaupplysning), MOB, alkohol kommittén mm.

o Forandringsarbete: Cirkeln fér implementering av forandringar m.fl. férandrings-modeller
som finns beskrivet i Géteborgs stads kvalitetsarbete.

e Processorienterat arbetssatt.

o Alkohol och trafik: Ansvarsfull alkoholservering, SMADIT eller Skellefteamodellen (= en
trafik-nykterhetsmodell)

e "Open space seminarier” for att fa deltagarna pa konferenser att sjalva bli delaktiga,
uppsokande arbete for att kartlagga behov och fanga upp fragor pa ett tidigt stadium.

o Natverksarbete.

o Foreningsarbete: Drogfri forening som ar en utbildning fér féreningslivet om hur de kan
arbeta drogférebyggande. De skriver bl.a. policys och utbildningen ar upplagd pa 3 timmar
vid 3 tillfallen pa kvallstid

o Programteorimetoden. Den liknar logical framework approach*, Genom att skapa en
programteori for en insats eller ett program, kan man valja ut delar att utvardera, som
sager nagot mer om kopplingen mellan insatserna och férandringen av situationer

"Nar det galler skolorna var det bara for nagot ar sedan vanligt att ANT frdgorna togs upp pa en
temadag, och inte sa mycket mera. Idag vavs det in i livskunskapen dar SET d.v.s. social och
emotionell traning, anvands pa en del skolor och livskunskap utifran ett tonarsperspektiv pa andra.
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De arbetar ocksd med kontraktsmetoden, dar ca 2100 barn/ungdomar i aldrarna 11-16 ar skrivit pa
en Overenskommelse, ett ar i taget, om att avsta fran alla former av droger samt skadegorelse och
snatteri. Pa foraldrastodsidan ar OPP dvs. Orebro preventionsmodells foraldrar program, pa
inmarsch. De har dven tvd ungdomscoacher anstéllda och de arbetar i nara samarbete med skolan
dar foraldrakomet programmet anvands.”

*Logical framework approach (s.k. LFA=) ar en malstyrd projektplaneringsmetod som i korthet ar ett
instrument for malstyrd planering, analys, bedémning, uppféljning och utvardering av projekt. Den &r
ett hjalpmedel for logisk analys och strukturerat tankande vid projektplanering. Ett ramverk, ett
fragebatteri, som om det anvands enhetligt ger en struktur och ar en hjalp i dialogen mellan olika
intressenter i ett projekt. Ett planeringsinstrument som ramar in de olika elementen i en
forandringsprocess (problem, mal, intressenter, plan for genomférande etc.) Ett instrument for att
skapa deltagande/ansvar/agarskap samt ett format for att beskriva och sammanfatta projekt.
(websida Sida-styrelsen for internationellt utvecklingsarbete. http://www.sida.se/om)

4.11 Ovriga synpunkter/kommentarer kring férandring, implementeringsarbetet

Respondenter betonade har att samordnararbetet ar ett spannande och roligt arbete som tar och
kraver tid. For att férandringsarbetet ska bli framjande och effektivt krdvs ett arbete pa alla nivaer,
med flera malgrupper och pa flera olika fronter/arenor. Nar det galler alkohol och narkotika kravs
arbete med saval tillganglighet som efterfragan. Man maste bygga organisationen samtidigt som
man implementerar olika metoder. Vikten av att sjalv vara palasta och inte utgd fran att alla har
samma kunskap och engagemang som en sjalv ar ocksa nagot vi boér ha med oss. Det ar oerhort
viktigt att jobba medvetet med koppling mellan teori, forskning och praktik samt att skaffa sig en
kultur och lokalkompetens for att hitta ratt i arbetet.

Det kravs lang erfarenhet av halsoarbete samt ett fértroendekapital bland politiker och tjansteman,
dar de vet att det som sags ar valgrundat, genomtankt och realiserbart. Framst handlar arbetet om
att paverka attityder, viljan och motivationen till férandring. Det alkohol och drogférebyggande
arbetet méaste férankras och bedrivas tvarsektoriellt i kommunen. Aven utbildning av politiker initialt
borde vara en framgangsfaktor samt att arbetet férankras hos dem. Att tro p4 metoden, ha mandat
och uthallighet samt starta utvardering redan fran start var annat som framférdes har, i denna sista
mojlighet att fa framlagga sina synpunkter i amnet.

"Det viktigaste som jag erfarit ar att det kravs férankring hos ledningen, tro pa metoden och
modellen, mandat och uthallighet samt sist men inte minst starta en utvardering redan fran start,
inte for sent.”

Respondenterna menade att det inte var helt enkelt att arbete som samordnare och sjalva
arbetsformen var nagot marklig.

"Arbetet kan vara valdigt motigt emellanat. Samordnarrollen &r rent organisatoriskt en marklig tjanst
tycker jag. Min uppfattning ar att man férvantas samordna, leda och inspirera andra att arbeta
forebyggande/framjande men eftersom man inte pa nagot vis har en formell ledande befattning har
man inga rattigheter att stalla krav pa att folk skall engagera sig. Man far ofta med sig andra som &r
intresserade men vill folk inte alls kommer man inte vidare. Jag har ingen riktigt klar och tydlig
arbetsbeskrivning eller inga konkreta forvantningar pa vad man ska prestera som samordnare. Det
gor att man ibland funderar p4 om man gor rétt eller fel saker.”

Manga samordnare uttryckte trots allt att de uppskattade sitt arbete och sag det som meningsfullt
och givande.
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"Jag har ett mycket intressant och givande arbete, men det ar samtidigt mycket svart att uppna
resultat. Man far lagga ribban 1agt for vad det & man vill uppna. Det tar dock tid! Jag har varit igang
nu i fem ar och det finns massor kvar att géra!”

4.12 Resultatet av férdjupningsenkéterna

| enkaten gjordes en forfragan om intresse for att delta i en fordjupningsenkat. Nio svarade att de
var det och av dem valde jag ut att skicka fordjupningsfragor till fem av dem som hade metoder och
modeller pa en mer organisatorisk niva. Av dessa fem svarade tva pa enkaten. Har stalldes fragor
om hur de definierade férandring, betydelsen av samordnarens egenskaper samt kring den metod
eller modell som de anvénde i arbetet.

Forandring i det drogférebyggande arbetet definieras av respondent 1 enligt foljande:

"Forandring ar i forsta hand att bromsa upp den utveckling som idag pagar inom alkohol- och
drogomradet och i nasta steg att det ska bli synligt i samhéllet genom t.ex. drogvaneundersékning.
For att detta skall bli mojligt maste amnet hela tiden hallas aktuellt”.

Respondent 2 definierade férandring enbart som utveckling i ndgon form. Bagge respondenterna
menade att samordnarnas personliga egenskaper hade betydelse for att kunna genomféra
forandringsarbetet. Respondent 1, ansag att samordnarens personliga erfarenhet av liknande
arbete och engagemang var viktigt. Fanns inte det sa kunde man lika garna lagga ner arbetet med
en gang. Respondent 2, menade att eftersom férandring innebar utveckling och utveckling
forutsatter ett nytdnkande maste sjalvklart samordnare vara en person som ocksa praglas av
nytankande.

Respondent 1, anvande ingen direkt metod pa den organisatoriska nivan. Hon menade att det
handlar om att hela tiden vara pa, att aldrig ge sig. | kommunen anvands fler och fler metoder pa
den operativa nivan som ar evidensbaserade, dessa hade dock respondent 1 dragit sig ifran fran att
ingad i. Anledningen till det var att hon ansag att hennes uppgift ar att salja "produkten” och ordna
utbildningar. Respondent 1 ser som sin uppgift att framst vara en "sa man och férsaljare”. Vidare
arbetar de i nara samverkan med polis, krégare och brottsférebyggande radet i nadgot som kallas
"Trygg i stan”.

Respondent 2, har en strategi eller metod som gar ut pa att arbeta mycket med férankring och
delaktigheten, i utformningen av kommunens framtida alkohol- och drogpreventiva arbete. Allt
arbete har genomsyrats av tre fragor: Vad vill vi géra?, Vad ar effektivt att géra?, Vad kan vi géra?,
Upplevelse ar att detta har paverkat beslutsfattare och tjansteman, att mer djupgaende analysera
och fundera 6ver hur de ska utforma arbetet. De har forstatt vikten av att formulera mal och att man
maste gbra det i medvetenhet om fradgorna ovan. Respondenten vill mer kalla detta ett
angreppssatt, an en sarskild modell, strategi eller metod. En metod som ska kopplas till det
kommande alkohol- och drogpolitiska programmet ar en metod som kallas programteorimetoden,
vilken liknar logical framework approachmetoden. Genom att skapa en programteori for en insats
eller ett program, kan man valja ut delar att utvardera, som sager nagot mer om kopplingen mellan
insatserna och forandringen av situationen. Framgangsfaktorerna i ovanstdende metod, ar att man
uppmarksammas pa fragorna vad som ar rimligt att férvanta sig och varfor. Hon beskriver ocksa en
del av arbetet enligt féljande:

"Redan forsta aret, 2006, sjonk andelen nojesrelaterade misshandelsfall med 23 %. Dar ingar

férutom nara samverkan mellan parterna, uthildning i ansvarsfull alkoholhantering, konflikthantering
samt 6kad polisiar narvaro i néjeslivet.”
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Framgangsfaktorerna i respondent 1:s metod ar det stora intresset bland politiker och tjansteman.
Kommunens drogpolitiska program fran 2002 revideras for fullt och fem foérvaltningar finns med i det
arbetet. Vidare har man permanentat tjansten som drogférebyggande samordnare och tva
ungdoms-coacher samt planerar for utveckling framat.

Nar det galler uppféljning av programmet tror respondent 2 att framgangs -faktorerna ligger i att
man tittar pa varfor arbetet ar/var framgangsrikt, respektive mindre framgangsrikt. Aven att man pa
verksamhetsniva sjalv far styra uppféljningarna och utvarderingarna av de egna insatserna. Da
framkommmer en helhetsbild av kopplingarna till insatsernas verkan och hur systemet fungerar i
kommunen.

Respondent 1 har sedan starten av arbetet sett ett 6kat engagemang saval inom kommunen som
bland befolkningen men det har tagit fem ar. Tyvarr finns inget annat an ovanstaende att peka pa
annu da det stérsta motstandet ar tillgangligheten pa alkohol och droger. Respondent 2, menar att
fragorna kring alkohol och droger har diskuterats mer samt att forstadelsen for komplexiteten och
behovet av en strukturerad organisation har 6kat. Det som maste till &r dock att man fattar ett
formellt beslut om att inféra programmen or att férandringen skall bli bestaende.
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5 SAMMANFATTNING OCH ANALYS
5.1 Framgangsfaktorer

5.1.1 Betydelsen av tid

Haregard (2003) sag att tidsaspekten hade stor betydelse for en hog aktivitetsniva men inte var liktydigt
med mojligheterna for att kunna férandra. Tidsaspekten ansags aven av majoriteten av samordnarna ha
stor betydelse for en gynnsam férandringsprocess. Blancks (2001) sag att det var en forutsattning att
projekten fatt tid pa sig for att utvecklas och genomféras vilket var gemensamma framgangsfaktorer for
de lyckade projekten. Respondenter menade att d& samordnartjansterna var en del av den ordinarie
verksamheten gav det med automatik en langsiktighet som gynnade férandringsarbetet till ett mer
bestdende resultat. Respondenterna betonade att samarbetspartners och 6vriga i arbetsgruppen ocksa
maste ha tid avsatta for arbetet, vilket enligt respondenterna var allt ifran en sjalvklarhet. En respondent
betonade att forandringsarbetet maste tidsbegransas for att gynna ett framgangsrikt arbete.

5.1.2 Betydelsen av implementering

For att implementerings- och férandringsarbetet ska bli frAmjande och effektivt kravs enligt
respondenterna ett arbete pa alla nivaer, med flera malgrupper och pa flera arenor. Skall en férandring
genomforas och bli langsiktigt maste forandringen implementeras. Implementeringen sags av
respondenterna som det viktigaste i férandringsarbetet vilket dven Rentzhog (1998) med flera menade.
Alexandersson (1998) och Rentzhog (1998) betonade vikten av att i hela processen halla manniskor
valinformerade, behandla manniskor med respekt och ha en god planering, dar delaktighet och
samverkan fanns med. Att politiker och tjansteman star bakom, menar respondenterna ar en férutsattning
da samordnaren inte kan driva detta arbete ensam. Ofta kan ny kunskap genom t.ex. utbildningar vara en
bdrjan till en férandring och vara ett led i implementeringsarbetet. Utbildningar och ny kunskap maste
dock féljas upp om férandringsprocessen skall ga framat. Det som bade respondenterna sag som viktiga
aspekter i implementerings och férandringsarbetet var det som inbegrips i Antonovsky:s (1987) KASAM.
Det vill sdga en kansla av sammanhang, dar begriplighet, hanterbarhet samt meningsfullhet ar viktiga
aspekter i implementerings- och férandringsarbetet.

Nutbeam (1999) betonar vikten av lokal medverkan och agarskap av fragorna, samt att arbetet ar
processinriktat. Meredith Minkler (Medin 2000) betonar vikten av delaktighet i hela processen for
framgang och en bestaende férandring samt for att vidmakthalla nya vanor. Wolvén (2002) menar att
detta kraver att manniskor som deltagit i planeringen ocksa har inflytande 6ver vad som senare skall
handa for en god implementering och bestadende férandring. Senge (2004) tar upp vikten av att tinka
langsiktigt pa férandringsprocesser for att paverka helheten snarare an kortsiktigt for att paverka enskilda
handelser for att fa mer bestaende organisationsférandringar. Andreasson (2000) betonar slutligen att det
drogpreventiva arbetet pa grupp- och individniva kraver en medveten strategi och en hallbar struktur, for
att implementeras i organisationerna och for ett hallbart drogpreventivt forandringsarbete

5.1.3 Organisationens och ledningens betydelse

For ett framgangsrikt férandringsarbete behdvs det enligt respondenterna stéd inom kommunen. Detta
ligger i linje med vad Wallin (2002) framhaller i sin undersokning att saval politiker som tjansteman bor
vara engagerade i arbetet. Detta pa grund av att de satter ramarna for arbetet och tilldelar resurser vilket
ar en forutsattning. Respondenterna menade att samtliga inblandade maste ha ett tydligt mandat, en
tydlig roll och ett formellt uppdrag fér att arbeta med fragan. Detta styrks aven av vad Thylefors (1991)
Wahl (2001) och Senge (2004) menar ar vasentligt for forandringsarbetet. Det maste aven enligt bl.a.
Wahl(2001) finnas en styrande hand och fa bli resultatet av strémmingar ute i organisationerna for ett
barande arbete. Respondenterna vidholl dven att det var nédvandigt att de politiker och ledare som fanns
med banade vagen och i basta fall gav ett tydligt uppdrag och stéd i arbetet. Férutsattningarna var dock
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att dessa hade kunskap och intresse for fragorna annars kunde de bli ett hinder. Styrgrupp eller
ledningsgruppen maste spanna over flera forvaltningar. Styrgruppens representant maste aven ha ett
engagemang for uppgiften och ha den férankrad inom den egna férvaltningen. Politikerna och ledningen
bér utbildas kontinuerligt fér att kunna formedla tydliga mal, visioner och beslut. Nagra av respondenterna
skilde ocksa pa om det var ett projekt eller permanent verksamhet. Dar menade de att da verksamheten
var ett projekt kunde en styrgrupp oftast vara en ndédvandighet, men inte om det permanentats och
arbetet forankrats och beslutats i organisationen. Styrgruppens mandat och stdd, behdvdes da inte alls i
samma utstrackning som under projekttiden. En av respondenterna menade att det inte var sa viktigt med
en styrgrupp om det fanns en tydlig organisation och handlingsplan fér arbetet. Det var viktigt att arbetet
hade en férankring i kommunen i nagon typ av policy eller program.

5.1.4 Betydelsen av samverkansgrupp

Respondenterna menade att en samverkan som skall leda nagonvart kraver tydligt syfte, gemensamt mal
samt en tydlig rollférdelning. For att tydliggéra detta ar det viktigt med en plan och en tydlig
arbetsfordelning vilket aven Haregard (2003) sag hade betydelse for en hog aktivitetsniva i arbetet.
Respondenterna menade att samverkansgruppen maste ha en bred férankring inom och utanfér den
kommunala organisationen. Samverka sags som nagot maste, nagot som det inte gick att klara sig utan.
Samverkan far dock aldrig ske for sin egen skull. Ensamarbete i det drogpreventiva arbetet bedémdes
vara en omgjlighet. Samverkansgruppen var ocksa ett viktigt forum for att sprida information och kunskap
samt att satta det drogpreventiva arbetet pa agendan. Det sags som viktigt att de som arbetade med
fragan hade kunskap och kompetens. De samlade erfarenheterna i arbetsgrupperna maste tas till vara
och en fokusering pa I6sningarna bor ske ur ett framjande helhetsperspektiv. Natverksfaktorer som enligt
Haregard paverkar aktiviteten positivt ar att drogpreventionen kommer in i ett meningsfullt sammanhang
och att det finns ett brett kontaktnat. (Haregard 2003)

5.1.5 Framgangsfaktorer hos den som driver processen

Referenterna som pa nagot satt forskat kring samordnarrollen, som Haregard, Blanck m.fl. menade
att samordnarnas personliga egenskaper har betydelse for att kunna genomféra forandringsarbetet.
Detta var dven nagot som respondenterna lyfte fram som oerhért viktigt. Nutbeam (1999) beskriver
den professionella rollen som en katalysator som ger understdd istallet for att vara ledare.
Respondenterna menade att samordnaren behéver ha personliga resurser i form av intresse, gehor,
mandat och tid for planerade insatser. Det som enligt Haregard (2003) ar gynnsamt for hog
aktivitetsnivd hos samordnaren ar att samordnaren har hdg preventiv kompetens och ett
samhallsférandrande forhallningssatt vilket val stammer éverens med vad flera av respondenterna
sag bidrog till forandringsarbetet.

For att formedla det som ar gynnsamt i det drogpreventiva arbetet samt organisationens mal, syfte
och varderingar med arbetet kréavs det enligt Wahl (2001) en god kommunikationsférmaga.
Samordnaren bor ha férmaga att mala upp tydliga visioner och kunna visa pa medel for att uppna
dessa syften. Thylefors (1991) beskriver tre egenskaper hos en karismatisk person vilka kan ha
betydelse for att motivera och inspirera i det drogpreventiva arbetet. Det ar att det skall finnas en
lidelse, ett kraftfullt engagemang och en Overtygelse. For en hallbar utveckling bér samordnaren
bygga arbetet pa lokala férutsattningar, ha en langsiktighet i arbetet och en tro pa metoden vilken
Okar trovardigheten och marknadsférningen av arbetet. Detta jamférs med Nutbeam (1999) som att
vara som en ”slipad forsaljare”. Intressant nog var det aven nagra av respondenterna som sag pa
sig sjalva som just en forsaljare. Uthallighet, tdlamod, engagemang, kunskap och bra kontakter i
organisationen hjalper vidare enligt respondenterna till att gora arbetet framgangsrikt. Kan
samordnaren f& mandat av ledning och har gynnande personliga egenskaper finns det enligt
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Andreasson (2002) stora mdjligheter att mobilisera resurser och fa ett framgangsrikt
foérandringsarbete.

Att arbeta som samordnare kraver enligt respondenterna att det finns en allians med samarbetspartners,
samt uppmarksamhet och mandat fran ledning och politiker. Samordnaren maste ocksa kunna férmedla
och sprida nya direktiv, framja mal och visionsarbetet samt ha en god kommunikations- och
motivationsformaga. Var samordnaren ar placerad i organisationen, vilka resurser och
samverkanspartners som finns, vilken tid som fanns till férfogande for arbete och vilket mandat man har
for arbetet, ar nagra av faktorerna som respondenterna ocksa lyfte fram som viktiga for
forandringsarbetet. Detta ligger dock utanfor den enskilda samordnarens méjligheter att paverka.

5.2 Hindrande faktorer

Att se pa hinder kan vara relevant om man ser pa dessa faktorer ur ett framjande perspektiv, d.v.s.
arbetar for att vanda dessa sa det blir en framgang i arbetet. De fem viktigaste faktorerna som
samordnarna i Haregards undersokning (2003) uppgav var ett hinder for en hog aktivitet i arbetet, var att
ekonomiska intressen motverkar arbetet, de forebyggande insatserna inte dgnades tid, kollegorna inte
hade tid for arbetet, dalig utbildning i forebyggande arbete och att erfarenheten av prevention var liten.
Detta var faktorer som aven respondenterna i denna studie sag som viktiga att komma tillratta med for att
fa ett gynnsamt férandringsarbete. De problem som Ahlqvist (2003) lyfte fram var att samordnarnas roll i
organisationen var oklar, arbetet behévdes férankras battre och att det fanns en osakerhet om vad en
samordnare ska arbeta med. Detta ar aven nagot som respondenterna i foreliggande studie haller med
om. Det som flest respondenterna i Haregards (2003) undersdkning sadg som hinder var att engagera
andra i det drogférebyggande arbetet, fa ftillrackligt med tid att jobba och att forena olika
organisationskulturer. Nagra har ocksa svarigheter med att férankra arbetet uppat i organisationen samt
hitta former for arbetet. Bristande resurser ar ocksa ett problem som nagra av respondenterna namner.
Fordelningen av resurser hanger enligt respondenterna ihop med att politikerna &r med och har samma
mal som tjansteman och évriga samarbetspartners vilket manga ganger brister.

5.3 Modell och metod

Flera av samordnarna menade att de inte hade nagon specifik modell eller metod for férandringsarbetet
pa den organisatoriska nivan, utan mer ett forhallningssatt och en arbetsstrategi. Pa den operativa nivan
hade de dock flera modeller och metoder som de sdg som gynnsamma och som var evidensbaserade.
Evidensbaserade metoder, kartlaggning, analys, mal, ansvarsférdelning, genomférande och
uppféljningsarbete ansags vara viktiga delar for ett framgangsrikt forandringsarbete. Kartlaggning menar
aven Wahl (2001) ar ett satt att synliggéra foreteelser som ar vardefulla fér férandringsarbetet.
Kartlaggning bor tillsamman med uppféljningar och utvarderingar ske kontinuerligt for att synliggéra de
problem och behov som finns i organisationen. En policy, tydliga mal, visioner och arbetsplaner bor
knytas till kartlaggningen fér att bli ett verksamt verktyg i forandringsarbetet. Aven att det sker en tydlig
ansvarsfordelning med tidsramar for varje atgard som det beslutas om.

En strategi i arbetet var enligt respondenterna att arbeta med férankring och delaktigheten i utformningen
av kommunens framtida alkohol- och drogpreventiva arbete. Detta ligger i linje med Blanck:s (2001)
slutsatser, som visar att ett framgangsrikt alkoholférebyggande projekt bér anvanda modellen social
mobilisering som metod. Denna praglas av empowerment och just delaktighet samt arbete pa manga
arenor.

Nutbeam (1999) kommunikationsteknik, social marketing, trycker pa vikten av att framhalla behallningen

for individen och samhéllet vid all slags social marknadsfoéring. Detta i motsatts till kommersiell
marknadsféring som vill skapa vinster fér marknadsféraren. Att som marknadsférare visa kostnader och
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vinster for individen for att fa en férandring, liksom en foérsaljning, till stand, ligger i linje med den
kommersiella marknadsféraren. Att vara som en férséljare i socialt arbete ar ocksa nagot som nagra av
respondenterna beskriver rollen som samordnare. Att inte operativt arbeta med atgarder utan att motivera
och inspirera andra att ta till sig nya ron som kan gynna férandringsarbetet pa olika satt lag mer i denna
linje.

Mojlighet till kompetens ar enligt Senge (2004) nagot som bor vavas in for att férandra och utveckla
verksamheten till en mer funktionell och verksam enhet. Detta kan ske genom att arbeta efter metodiken /
modellen, "en larande organisation, dar de standiga dialogerna majliggér att problemen synliggérs och
bearbetas. Den larande processen och organisationen som Senge (2004) propagerar synliggér behov
och problem vilket gynnar motivationsarbetet. Kompetens ar tillsammans med motivation, resurser och
atgardsplan det som Knooslor (1991) menar ar en modell som kravs for ett lyckat férandringsarbete.

Thylefors (1991) tar aven upp betydelsen av att ha en policy som ett styrmedel da det inte finns en chef.
Dar utgdr policyn ramar inom vilka beslut fattas och uppgifter utfors vilket kan bidra till ett positiv
forandrings arbete. Respondenterna menade avslutningsvis att nar det galler alkohol och
narkotikaprevention kravs modeller och metoder som riktar sig saval mot tillganglighet som efterfragan.
Aven att ha en medveten koppling mellan teori och praktik samt skaffa sig en kultur- och lokalkompetens
for att hitta ratt i arbetet. Framst handlar arbetet om att paverka attityder, viljan och motivationen samt
bidra till kunskap som landar i forandring. Aven utbildning av ledning och politiker initialt borde vara en
framgangsfaktor, samt att arbetet férankras hos dem som har beslutanderatten Gver arbetet och
ekonomin. Att tro pd metoden, ha mandat och uthallighet samt starta utvardering redan fran start
underlattar férandrings- och implementeringsarbetet. Sist men absolut inte minst ar att det alkohol- och
drogférebyggande arbetet maste forankras och bedrivas tvarsektoriellt i kommunen.
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6 SLUTDISKUSSION

6.1 Sammanfattning och resultatdiskussion

Syftet med uppsatsen ar att belysa framgangsfaktorer for ett drogpreventivt forandringsarbete ur ett
organisatoriskt perspektiv. Uppsatsens fragestéallningar ar vad som ar framgangsfaktorer for ett
drogpreventivt forandringsarbete samt vilka modeller och metoder som kan gynna detta. Det som klart
framkommer, vilket aven blir uppsatsens slutsats, ar att forandringsarbetet ar en process som maste
bedrivas pa alla nivaer, pa olika arenor, med olika malgrupper samt ha en tvarsektoriell samverkan som
bas. Detta ar forutsattningen for en bestaende forandring och en hallbar struktur i forandringsarbetet.
Kartlaggning ar en del av grunden for att synliggéra de problem och behov som finns i organisationen.
Denna kartlaggning bér tillsamman med uppfdljningar och utvarderingar ske kontinuerligt. Andra viktiga
faktorer i férandringsarbetet ar en policy, tydliga mal, gemensamma visioner, arbetsplaner och en tydlig
ansvarsfordelning med tidsramar for varje atgard som det beslutas om. Det som ar vasentligt ar att
ledningen bor definiera problemet som allas ansvar och presentera det som ett sadant. Att arbeta
processinriktat dar delaktighet och motivation kan vaxa fram ur de behov och problem som finns ar basalt
i implementerings- och foéréndringsarbete. Engagemang, personligt inflytande, lokal medverkan och
agarskap i fragorna o©kar den koncensus som kravs for ett lyckat férandringsarbete.
Foérandringskompetensens ar nédvandig for att kunna initiera nya metoder och riktlinjer. Detta innebar att
valja ratt férandringsstrategi efter utvecklingsniva och inte géra en mall som statiskt anvands oavsett
behov och problem.

Nar det galler uppsatsens resultat sa ligger det i linje med det férvantade utifran den forforstaelse
och den hypotes som var att det kravs en hallbar struktur, en barande organisation samt ett tydligt
mandat for att mojliggora ett férandringsarbete. Det som skiljer sig fran det férvantade ar den andra
hypotes som var att en hég aktivitets niva inte ar liktydigt med det som ar framgangsfaktorer i
forandringsarbetet. Det visade sig att faktorer som gynnade en hdg aktivitetsniva, i motsatts till det
forvantade, var de samma som var framgangsfaktorer i forandringsarbetet. Andra tankvarda
aspekter var att respondenterna inte alltid ansag att en styrgrupp och tydlig ledning var ett maste.
Hade arbetet beslutats och férankrats samt fanns det handlingsplaner for arbetet, kunde arbetet
fortskrida utan en styrgrupp. Andra faktorer att reflektera over ar kravet pa en balans mellan
stabilitet och férandring for att lyckas i férandrings- och implementeringsarbetet. Hur mycket av
stabilitetsfaktorn som maste vara uppfylld fér att majoriteten av medarbetarna kan och vill engagera
sig i ett férandringsarbete ar inte klarlagt. Férandringsarbetet kraver en férmaga och vilja hos de
involverade att kunna hdja sig dver det ordinarie arbetet vilket inte ar en sjalvklarhet nar vardagens
arbete tar for mycket kraft och energi. Det som ocksa framkommit &r att modeller som fokuserar och
bidrar till ett kontinuerligt 1darande med reflektion, diskussion, dialog och kommunikation kring olika
I6sningsalternativ bidrar till kontinuerlig férandring pa bade individ, grupp och organisationsniva.
Respondenterna hade dock inte konkreta modeller och metoder for férandringsarbetet pa
organisationsniva utan mer pa den konkreta, operativa nivan. Respondenternas svar i enkaten har
varit mycket samstammiga. Da de flesta som nu har permanent tjanst borjat i projektform har de
god kdnnedom om hur det kan vara att arbeta i projekt och hur det paverkat arbetet.

6.2 Avslutande reflektioner

| jakten pa gynnsamma férandringsfaktorer har fokus varit pa organisationer och processer som ager rum
inom och mellan de enskilda delarna av organisationer. Aven pé ett interorganisatoriskt nivaperspektiv,
som beskriver férhallandet mellan olika organisationer. Avsikten var att lamna individperspektivet darhan.
Under arbetets gang har det dock framkommit att de strategier och faktorer som ses som gynnsamma ar
de som far medarbetare att kdnna sig delaktiga. Dessa far processer att starta som gynnar
implementerings- och férandringsarbetet pa alla nivaer. Det innebar att arbetet som goérs pa
organisationsniva for att framja férandringsarbetet, inom och mellan organisationerna, aven bor fokusera
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pa enskilda medarbetarens deltagande. Det organisatoriska perspektiv som tilltalar mig mest utifran mitt
synsatt pa férandringsarbete ar det postmoderna. Detta perspektiv ser en organisation som delar av en
helhet samt att ledarens roll ses som viktig for att bidra till reflektion och larande samt for att skapa goda
forutsattningar for processer. Betydelsefullt ar ocksa att plocka isadr den diskurs vi har och sedan
gemensamt foga delarna till en helhet igen fér en gemensam referensram, definition och férforstaelse.
Det vill saga att i detalj tydliggéra de begrepp, definitioner och foreteelser vi har for att fa en gemensam
referensram och probleminventering vilken blir grunden fér férandringsarbetet. Flddesschema kan vara
ett exempel pa detta, dar det blir tydligt for alla hur processerna ser ut och vad som kravs for att férandra
dem for ett fungerande arbete. En slutsats som framkommit &r att det inte finns nagon ratt modell, ratt
strategi eller ratt I6sning for hur en lyckad férandringsprocess gar till pa den organisatoriska nivan. Pa
den operativa nivan finns det dock flera modeller och metoder som anvants som ligger i linje med evidens
och beprdvad erfarenhet. Det viktiga ar att matcha ratt modell och metod med individen, gruppens eller
organisationens utvecklingsniva, problem eller behov.

Att motivera, inspirera och fokusera pa det drogforebyggande arbetet och mdjliggora till samverkan dar
sa ar mojligt ar grunden for samordnarens arbete med att fa alla aktorer delaktiga. Kravet pa samverkan
medfér att nya sociala system och strukturer uppkommer vilket kan bidra till ett konstruktivt
forandringsarbete. Samsynen ar oerhort viktigt for att na effektivitet i arbetet och for detta kravs det
regelbunden, tvarsektoriell samverkan med alla aktérer. Samsynen fas genom samverkan och en
gemensam vision. Samverkan maste ha ett syfte och far aldrig vara malet i sig. Att verka for
gemensamma handlingsplaner, helst skrivna sadana, ar viktigt for att skapa en forutsagbarhet och en
gemensam strategi att verka genom. Detta okar mdojligheterna att upptacka och agera i tid da det blir
tydligt for var och en vad som skall géras vid de olika skeendena.

Att som samordnare inte ta dver arbetet och bli ensam barare av fragorna ar en utmaning och ar viktigt
for ett bestdende, hallbart arbete. Att f& den konsensus som far majoriteten att dga fragorna och
medverka till ett konstruktivt férandringsarbete kraver att majoriteten av individerna i en organisation ar
just delaktiga och motiverade till forandringsarbetet pa nagot satt. Risken ar annars stor att de motsatter
sig férandringarna och blir en bromskloss i arbetet vilket 6kar oddsen for att det ursprungliga tillstandet
bevaras. Ett framgangsrikt férandringsarbete och folkhalsoarbete kraver sammanfattningsvis aktiva
insatser av flera aktorer i samhallet samt ett arbete med olika metoder och pa olika arenor. Likasa att det
speglar den helhetssyn som ar en forutsattning for ett effektivt och framgangsrikt drogpreventivt
foérandringsarbete.

6.3 Slutord

Uppsatsen har gett mig fortsatt intresse for att forska kring processer, implementerings- och
foérandringsarbete pa olika nivaer. Det ar ett stort och svart amne vilket vacker mycket motstand hos alla
som blir drabbade om de inte fatt vara delaktiga i férandringsprocessen. Att ha en trygg bas som grund,
ha en bra balans mellan stabilitet och férandring samt arbeta med behov som grundar sig i det som
uppkommer hos medarbetarna verkar vara en forutsattning. Det svara blir dock da behovet och
problemet inte ar synligt pa den operativa nivan utan enbart pa den 6vergripande nivan. Detta leder till
inférandet av nya direktiv, riktlinjer, beslut och férandringar som inte upplevs beréra den enskilda
medarbetaren eller invanaren. Uppsatsen har i detta gett mig nytt hopp och kunskap att detta &nda kan
vara mojligt om bara den eller de som driver processen har ratt forutsattningar i implementerings- och
foérandringsarbetet.
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7. Forslag pa kommande forskning

Det som vackt min nyfikenhet och som jag ser ar ett intressant férslag pa kommande forskning ar att titta
narmare pa férandrings begreppet utifran ett etiskt perspektiv. Fragor jag har stallt mig utifrdn detta
perspektiv ar:

Vad finns det for drivkrafter bakom nya forandringsférslag?

Nar kan det helt klart forsvaras att driva ett forandringsarbete samt att paverka, férandra och
verka for attityd forandringar som lever sitt eget liv?

Vilka varden och normer skall fa styra forandringsarbetet och nar skall och kan man vélja att inte
vara med och verka for férandringar?

Vem / vilka skall ha mandatet att tolka vad som ar for andras basta och vad som gynnar
samhallet, organisationen osv.?

Ar det férsvarbart eller en forutsattning att med hjélp av mutor eller hot, (morétter eller piska) driva
fram en férandring som enbart kan gynna nagon, nagra eller nagot?

Andra fragor av intresse att forska vidare i ar foljande:

Nar det drogpreventiva arbetet ar en del av samordnarnas tjanst, har de andra arbetsuppgifterna
valts pa ett sadant satt att det drogpreventiva arbetet inte maste prioriteras bort av standiga akuta
behov och problem? Hur prioriterar sig da det drogpreventiva arbetet sig jamfért med de andra
arbetsuppgifterna?

Balansen mellan stabiliteten och férandring, vilket ar en férutsattning i forandringsarbetet. Hur kan
vi sakra en tillrackligt bra stabilitet som en grund for férandringsarbetet.?
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Bilaga 1:

ENKAT
1. Anstéllningsform. Jag har/har haft:
[] []
permanent tjanst projekttjanst

Procent av tjanst som avsatts for samordnararbetet

2. Vad ser du som forutsattningar for framgangsrikt forandringsarbete?

3. Eventuella faktorer som ar/har varit ett hinder i DITT férandringsarbete?

4. Vilken betydelse skulle du tillméata féljande faktorer for férandringsarbetet?

4a. Organisationsformen.

[ [
Mkt stor betydelse Viss betydelse

Ev. kommentar

4b. Beslut och/eller uppdrag av ledning/politiker.
[]

[]
Mkt stor betydelse

Ev. kommentar

Viss betydelse

4c. Samverkansgrupp alternativt referensgrupp

Mkt stor betydelse
Ev. kommentar

Viss betydelse

4d. Styrgrupp.
[] [

Mkt stor betydelse Viss betydelse

Ev. kommentar

5e. Ordinarie tjanst.

[] []
Mkt stor betydelse Viss betydelse

Ev. kommentar

5f. Tid av tjdnst som avsatts fér uppdraget/arbetet,

[
Mkt stor betydelse
Ev. kommentar

Viss betydelse

5g. Implementering

[l

Mkt stor betydelse Viss betydelse

Ev. kommentar

[]

Ingen betydelse

[]

Ingen betydelse

[]

Ingen betydelse

[]

Ingen betydelse

[]

Ingen betydelse

[]

Ingen betydelse

[]

Ingen betydelse
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6a. Har du anvant nagon modell, metod eller speciell strategi i ditt arbete som du sett gynnat
forandringsarbetet?

6b. Ev namn pa modellen/metoden?

6¢. Hur ar den i korthet uppbyggd?

6d. Om ja pa ovan skulle du da kunnatanka dig att vara med pa en djupintervju kring denna
modell/metod?

[] []

JA NEJ
Jag nas i safall patel. _och mail
7. Har du nagra 6vriga synpunkter eller kommentarer kring forandrings och/eller
implementeringsarbetet?

8. Eventuella 6vriga reflektioner, synpunkter eller kommentarer

Bilaga 2: Fordjupningsenkaten
FORDJUPNINGSENKAT
Jag haller pa att gora en D-uppsats om vad som kravs for att en férandring skall bli hallbar och det
utifran rollen som samordnare. Nar du svarade pa den forsta enkaten erbjéd du dig att vara med pa
en utdkad intervju/en férdjupningsintervju. Om du fortfarande kan anka dig det ar jag hemskt
tacksam om du kan svara pa de foljande fragorna:

1. Hur definierar du férandring?

2a. Anser du att samordnarens personliga egenskaper har nadgon betydelse for att kunna
genomfdra arbetet?

[ []
JA NEJ

2b. Om ja pa fragan ovan vilka egenskaper anser du da vara betydelsefulla?
3. Hur ar den modell eller metod som du anvander i arbetet uppbyggd?
4. Vilka ar framgangsfaktorerna pa just din modell/metod?

5. Vilka férandringar har du méarkt eller har skett sedan du bdrjade arbetet som samordnare?

49



