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Förord 
 

Kartläggning av kommunernas verksamheter med personliga 
ombud i Västra Götalands län 2010 

Länsstyrelsen arbetar för en socialt hållbar utveckling. Utgångspunkten är ett 
rättighetsperspektiv och grunden de mänskliga rättigheterna. Länsstyrelsens roll är 
att samordna statens insatser inom länet genom samverkan med andra myndigheter 
och organisationer.   

Flera av länsstyrelsens aktuella uppdrag inom området social hållbarhet rör frågor 
om folkhälsa, likabehandling och antidiskriminering. Länsstyrelsen ska bland annat 
bistå Socialstyrelsen i uppgiften att följa, bygga upp och utveckla verksamheten 
personligt ombud och fördela särskilt anslagna medel för verksamheten till 
kommunerna.  

Verksamheten personliga ombud i länets kommuner har stor betydelse utifrån den 
utsatta situation som målgruppen kan befinna sig i. Människor med psykiska 
funktionsnedsättningar ska kunna leva som andra och få sina rättigheter till vård, 
stöd och service tillgodosedda. 

Under hösten 2010 genomförde Länsstyrelsen en kartläggning av verksamheten 
personligt ombud i länet. Kartläggningen genomfördes av Ann-Christine Lööf och 
bestod av ett antal intervjuer med berörda tjänstemän och verksamhetsansvariga i 
länet.  

Syftet med kartläggningen är att bidra till utvecklingen av verksamheten. Flera 
förslag på förbättringsområden ges. Rapporten är tänkt att kunna användas som ett 
underlag till utvecklingsarbetet lokalt och regionalt. 

 

Talieh Ashjari  
Enhetschef 
Enheten för social hållbarhet 
Länsstyrelsen i Västra Götalands län 
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1. Inledning 
I Västra Götalands län bedrivs verksamhet med personligt ombud i 29 av länets 49 
kommuner. 

Verksamheterna bedrivs i olika konstellationer. Dessa är för närvarande följande: 
 

Kommun  Antal personliga ombud 

Alingsås  2 

Borås  4 

Falköping, Vara  3 

Göteborg, Härryda, Mölndal  23 

Kungälv, Ale, Stenungsund  3 

Lidköping, Skara, Götene  3 

Mariestad  1 

Mark  2 

Mellerud, Bengtsfors, Dals Ed, Färgelanda, Åmål 2 

Skövde  2 

Tibro, Hjo, Karlsborg, Tidaholm  3 

Tjörn, Orust  1 

Trollhättan  1 

Uddevalla  2 

 

På uppdrag av respektive kommun bedriver stiftelsen Bräcke Diakoni 
verksamheterna i kommunerna Göteborg, Härryda och Mölndal. I övriga 
kommuner bedrivs verksamheterna av kommunerna själva. 
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2.  Syfte 
Enheten för social hållbarhet, Länsstyrelsen i Västra Götaland, genomförde under 
hösten 2010 en granskning av länets verksamheter med personligt ombud. 

Syftet var att undersöka vilka mål, riktlinjer, arbetssätt och arbetsredskap som 
länets verksamheter med personligt ombud använder för att säkerställa och 
synliggöra att de personer som söker hjälp och stöd av personligt ombud får sina 
behov tillgodosedda, d.v.s. att de får den hjälp de behöver, vill ha och har rätt till. 

För att kunna vidareutveckla och förbättra en verksamhet krävs ingående insikt och 
kunskap om rådande förhållanden. Förhoppningen är att denna rapport ska ge detta 
och därmed kunna utgöra en vägledning om eller när det blir aktuellt att planera 
förbättringar och förnyelse i länets verksamheter med personligt ombud. 

Granskningen genomfördes av utredare Ann-Christin Lööf, Enheten för social 
hållbarhet, Länsstyrelsen i Västra Götaland. 
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3.  Tillvägagångssätt 
Granskningen har skett i form av individuella samtal med såväl personliga ombud 
som arbetsledare. En del av det som framkom i samtalen har bekräftats genom 
handlingar som personliga ombud och arbetsledare lämnat till utredaren. 

I länet finns totalt 52 personliga ombud fördelade på 14 verksamheter. Utredaren 
har besökt samtliga verksamheter och där fört individuella samtal med totalt 39 
personliga ombud och 13 arbetsledare. Vid besöken hos Bräcke Diakoni 
genomfördes individuella samtal med 13 av de tillsvidareanställda personliga 
ombuden, ett vikarierande personligt ombud samt arbetsledaren. 

Huvudteman i samtalen har varit följande: 

1. Anställningstid och utbildning 

2. Organisation, arbetsledning och ledningsgrupp 

3. Mål för verksamheten 

4. Verksamhetsrapport och verksamhetsberättelse 

5. Målgrupp, klientantal och kösystem 

6. Uppsökande verksamhet och utåtriktad information 

7. Systemfel 

8. Förhållnings- och arbetssätt, arbetsredskap och kvalitetssäkringssystem 

9. Kompetensutveckling 

10. Tankar om framtiden 
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4. Granskningsresultat 
Nedan redovisade granskningsresultat, som är en sammanfattning av det som 
framkom i utredarens samtal med personliga ombud och arbetsledare, följer 
ovanstående uppräkning av samtalsteman. 

4.1. Anställning och utbildning 

4.1.1. Anställningstid 
 

Merparten av ombuden har varit anställda sedan verksamheterna startade, vilket i 
de flesta fall skedde år 2002. Flertalet ombud är heltidsanställda. 

Omsättningen på ombud har under årens lopp varit låg. I en av verksamheterna 
finns för närvarande en vakant tjänst. Denna ska enligt uppgift återbesättas. 

Omsättningen på arbetsledare har varit hög. Ett eller flera byten av arbetsledare har 
varit vanligt förekommande i merparten av verksamheterna. I ett par verksamheter 
har man nu sin femte arbetsledare. 

4.1.2. Utbildning 
 

Merparten av ombuden har högskoleutbildning och cirka 20 % är socionomer. 
Andra förekommande yrkeskategorier med högskoleutbildning är t.ex. 
arbetsterapeut, beteendevetare, förvaltningsekonom, personalvetare, 
religionsvetare, sjuksköterska, socialpedagog och sociolog. Bland övriga ombud 
finns det flera som har skötarutbildning, några i kombination med 
undersköterskeutbildning. 

Flera ombud har tidigare arbetat inom t.ex. socialtjänsten, Försäkringskassan, 
Arbetsförmedlingen, mentalsjukvården eller omsorgsverksamheten. 

4.2. Organisation och ledning 

4.2.1. Organisation 
 

Merparten av de kommunala verksamheterna är knutna till kommunens 
socialnämnd, övriga till vård- och omvårdnadsnämnd eller omsorgsnämnd. 
Kommunernas verksamheter är mycket små, antalet ombud varierar mellan ett och 
fyra. Hos Bräcke Diakoni är antalet ombud 23. 

Sedan starten av verksamheterna har byten av verksamhetslokaler skett i några 
kommuner, ibland mer än en gång. Ombuden har oftast lokaler som är friliggande 
från andra enheter i den kommunala organisationen. I några verksamheter ligger 
lokalerna dock i nära anslutning till någon annan enhet inom den kommunala 
förvaltningen, då oftast i närheten av socialförvaltningens lokaler, vilket upplevs 
mycket negativt av berörda ombud. De menar att deras fristående ställning därmed 
blir otydlig och att det finns en påtaglig risk att deras klienter ska uppfatta dem som 
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en del av den kommunala förvaltningen. Därför undviker ombuden så långt möjligt 
att ta emot klienter i den egna lokalen. 

Under årens lopp har organisationsförändringar skett i några av kommunerna. 
Detta har bl. a medfört att verksamheter flyttats till annan förvaltning eller till 
annan enhet inom den ursprungliga förvaltningen. I ett par kommuner pågår för 
närvarande diskussioner om att flytta verksamheten till en annan förvaltning eller 
till en annan enhet inom nuvarande förvaltning. 

Flera av de kommunalt anställda ombuden uttalade missnöje med nuvarande 
organisatoriska tillhörighet och/eller verksamhetens småskalighet. De ansåg att 
dessa två faktorer utgjorde hinder inte minst för deras möjligheter att synliggöra 
och vidareutveckla verksamheten. Några menade också att de inte fullt ut kunde 
utnyttja sin fristående ställning i nuvarande organisationsform och 
verksamhetsstorlek. 

I Skaraborg pågår diskussioner om att samla samtliga kommuners verksamhet i en 
gemensam organisation. Verksamheterna i länen Värmland och Kronoberg utgör 
riktmärken i dessa diskussioner, och studieresor till dessa län var planerade till 
hösten. 

Som främsta fördelar med en större organisation uppgav flera att det skulle ge dem 
ökade möjligheter att förbättra verksamheten när det t.ex. gäller att 

- tydliggöra förhållningssätt 

- utveckla arbetsmetoder och arbetsredskap  

- tydliggöra arbetsledarrollen 

- tydliggöra såväl verksamheten som begreppet fristående personligt ombud 

- utveckla kollegialt stöd 

- ta tillvara kunskap och erfarenheter 

- utveckla kompetens 

Ett ombud i Skaraborg ville gärna ha ett statligt huvudmannaskap för 
verksamheten, d.v.s. Socialstyrelsen eller Länsstyrelsen, ett annat kunde tänka sig 
en verksamhet i entreprenadform. 

Ytterst få av Skaraborgs ombud och arbetsledare uttalade negativa synpunkter på 
en gemensam organisation. 

4.2.2. Arbetsledning 
 

Verksamheten ingår som en mycket ringa del i de kommunalt anställda 
arbetsledarnas totala arbets- och ansvarsområde. I Bräcke Diakonis verksamhet har 
arbetsledaren en heltidsanställning. 

I flera kommuner ligger verksamheten organisatoriskt under en arbetsledare som i 
övrigt inte har något operativt chefskap. I en av dessa kommuner pågår för 
närvarande diskussioner om att placera verksamheten under en arbetsledare som 
har operativt chefskap. 

I en verksamhetskonstellation har ombuden varsin arbetsledare, vilket har resulterat 
i att det finns tre arbetsledare involverade i denna verksamhet. 
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Eftersom merparten av arbetsledarna även är chefer för verksamheter som 
ombuden kommer i kontakt med i sitt dagliga klientarbete, upplever ombuden 
ibland att arbetsledarna utgör motpart till dem. Några ombud framhöll att detta kan 
få negativa effekter i olika arbetssituationer, och de menade att detta i sin tur kan 
påverka relationen mellan arbetsledare och ombud negativt. 

Kontinuerligt återkommande arbetsplatsträffar (APT) hålls genomgående, och de 
ärenden man då behandlar är till största delen av administrativ karaktär. Antalet 
träffar varierar i de olika verksamheterna, som mest 12 och som minst 8 gånger per 
år. Ett ombud berättade att träffarna ibland flyttas till annan tidpunkt och ibland 
ställs in, ett annat att ”APT finns på papperet, men arbetsledaren syns inte så 
mycket”. 

Oklarheter om vad som råder när det gäller vem som bestämmer vad i respektive 
verksamhet framkom vid flera tillfällen. Några av ombudens beskrivningar av 
arbetsledarfunktionen tydde på att denna i viss mån förväxlades med 
ledningsgruppsfunktionen. 

Merparten av ombuden uppgav att de oftast tar kontakt med kollegor, sällan eller 
aldrig med sin arbetsledare, när de behöver någon form av stöd i sitt arbete. Frågan 
om varför kontakt inte tas med arbetsledaren fick bl.a. följande svar: 

- Jag sköter mig mestadels själv, är ju en liten, liten del i agendan och 
organisationen, bästa stödet får jag från kollegor i andra kommuner. 

- Vi arbetar mycket självständigt. 

- Verksamheten har blivit mycket självgående. 

- Vi sköter oss själva. 

- I mitt dagliga arbete har jag inte mycket kontakt med chefen, jag sköter mig 
själv. 

- Chefen har ingen aktiv insyn. 

- Det har varit många chefsbyten, därför har vi skött oss själva. 

- Behöver sällan arbetsledarens råd eller stöd, oftast enbart i praktiska saker. 

- Vi träffas mycket sällan, gäller då något praktiskt, tycker inte att det behövs 
mer arbetsledning än idag. 

- Chefen har mest administrativa ärenden, har sällan behov av chefens hjälp i 
mitt klientarbete. 

- Svårt att vara chef, vi ombud är självständiga, många har varit med länge. 

- Chefen är tillgänglig när jag behöver henne, men hon behövs inte ofta. 

- Jag har aldrig varit van vid att ha en chef. 

- Chefen ansvarar för den administrativa delen av verksamheten. 

I några enstaka fall uppgav ombud att deras arbetsledare är delaktiga i vad som 
pågår i verksamheten. 

När ombuden ombads beskriva vad de anser ska vara utmärkande för en 
arbetsledare blev svaren bl.a. att han eller hon 

- ska skapa möjlighet till naturlig och regelbunden kontakt 
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- ska vara tillgänglig 

- ska bestämma i slutändan 

- ska vara verksamhetens representant utåt 

- måste ha en örnblick 

- ska ha insyn i det personliga ombudets arbete 

- ska ha en möjliggörande funktion 

- måste ha framåtperspektiv 

- ska vara delaktig i verksamheten 

- ska utveckla verksamheten tillsammans med de personliga ombuden  

- ska ge de personliga ombuden de rätta förutsättningarna för arbetet 

- ska leda verksamheten 

- ska få information om skrivelser och dylikt som de personliga ombuden gör 

- ska vara ansiktet utåt 

- ska skapa effektivitet och struktur. 

Det var få arbetsledare i de kommunala verksamheterna som sade sig ha en god 
inblick i ombudens dagliga arbete. Några sade att de på grund av sin arbetssituation 
inte kan ägna mer tid åt denna verksamhet än den de avsätter till 
arbetsplatsträffarna, men att ombuden dessemellan vid behov kan kontakta dem. 
”Tur att det finns så duktiga ombud”, var en kommentar som i detta sammanhang 
uttalades av en arbetsledare. Någon regelmässig uppföljning av t.ex. ombuds 
individuella klientarbete görs inte av någon arbetsledare. 

Några arbetsledare sade att de känner sig avskärmade från verksamheten, att de 
inte är tillräckligt delaktiga och insatta för att de ska kunna axla det ansvar som 
deras arbetsledarroll innefattar. Eftersom de som en sade ”inte blir insläppta av 
ombuden” saknas reell möjlighet att följa upp och utläsa resultat av ombudens 
arbete, leda och utveckla/förbättra verksamheten etc. 

När arbetsledarnas brist på insyn och delaktighet nämndes i samtalen med ombud 
framhöll några att de har ett ansvar för att den enskildes identitet och integritet 
skyddas, och att de lovat klienterna att ingen annan ska få veta något om dem. 
Deras fristående ställning lyftes också fram som ett motargument till mer insyn. 

Vid några tillfällen uppkom samtal om bl.a. arbetsledarens arbetsmiljöansvar. 
Arbetsledare menade att de aldrig kan frånsäga sig detta ansvar. Om ett ombud 
skulle råka ut för en incident, som kan kopplas till dennes arbetsmiljö, kan de 
aldrig bortförklara sitt arbetsmiljöansvar med att de t.ex. saknar insyn i ombudets 
arbete. 

En arbetsledare påtalade även sitt ansvar för verksamhetens ekonomi och att det 
t.ex. är svårt att hantera ombudens krav på att få resa till olika utbildningar, 
konferenser o.d. I de fall arbetsledaren p.g.a. kostnadsskäl ställt sig tveksam till att 
låta ombud åka till något evenemang har de ibland mötts av argumentet ”det har 
Socialstyrelsen bestämt/sagt” eller ”det har Länsstyrelsen bestämt/sagt”. I sådana 
situationer har arbetsledaren ”känt sig inträngd i ett hörn” och upplevt att det varit 
”dom mot mig”, d.v.s. ombuden tillsammans med representanter från 
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Socialstyrelsen eller Länsstyrelsen på den ena sidan och arbetsledaren på den 
andra. 

Skriftlig information om arbetsledarens funktion kunde inte påvisas i någon 
verksamhet. 
 

4.2.3. Ledningsgrupp 
 

Om samverkan mellan huvudmän står följande att läsa i Socialstyrelsens 
Meddelandeblad 14/2000: 

”En förutsättning för att personliga ombud ska ha framgång i sitt arbete är en 
fungerande samverkan mellan huvudmän som lokalt har ansvar för insatser och 
rehabilitering för personer med psykiska funktionshinder samt med 
brukarorganisationer. Enligt regeringen bör verksamheter med personliga ombud 
bedrivas i samverkan med andra berörda aktörer på kommunal-/länsnivå. 
Personliga ombud förutsätts arbeta för helhetssyn och samlade lösningar i 
’gråzonen’ mellan olika myndigheters ansvar. Det blir därför viktigt att hitta 
lämpliga former för att ta till vara ombudens kunskaper och erfarenheter såväl i den 
kommunala verksamheten som i den samlade rehabiliteringen av psykiskt 
funktionshindrade personer.” 

I syfte att få till stånd samverkan med olika huvudmän och intresseorganisationer 
har s.k. ledningsgrupper bildats. I flera verksamheter finns skriftliga mål och 
riktlinjer för hur dessa ska fungera. 

Endast ett fåtal ombud och arbetsledare uppgav att de har en väl fungerande 
ledningsgrupp. De övriga var besvikna över dåligt fungerande ledningsgrupper, 
och sade bl.a. att dessa  

- blivit ett forum för utbyte av information av allmän karaktär 

- håller mycket låg nivå  

- blivit ett självändamål  

- inte har hög prioritet för alla deltagarna, man är aldrig fulltaliga på mötena. 

Representanter för Försäkringskassan och Arbetsförmedlingen saknas oftast i 
ledningsgrupperna. Merparten av dem saknar även representanter för 
intresseorganisationer. Detta beror dock på att sådana organisationer saknas i 
många av länets kommuner. 

Några verksamheter saknar helt ledningsgrupp. I en av dessa upplöstes 
ledningsgruppen när man ”kommit till insikt om att den inte gav något”. En 
arbetsledare berättade att deras ledningsgrupp fungerade väl innan det blev kaos i 
sjukvården, vilket påstods ha blivit en effekt av deras vårdvalsinförande. En annan 
berättade att ledningsgruppen ”gick i stå för snart ett år sedan”. 

I de verksamheter som saknar ledningsgrupp tillämpas andra gruppkonstellationer 
för samverkan med andra huvudmän. Där representeras verksamheten av 
arbetsledaren, medan de personliga ombuden sällan deltar i dessa gruppers möten. 
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4.2.4. Förtroendevalda 
 

När ombuden tillfrågades om de förtroendevaldas intresse för verksamheten 
framkom över lag att detta anses som ringa. Det gäller i de flesta fall också 
ombudens kontakter med förtroendevalda. I detta sammanhang sade flera ombud 
att de ibland var oroliga för verksamhetens framtid. Det som av och till oroade dem 
var funderingar om förtroendevaldas inställning till verksamheten och deras 
eventuella beslut om eventuella neddragningar i denna. 

I ett par verksamheter uppgavs att man haft besök av några enstaka 
förtroendevalda. I det ena fallet var det sjukvårdspolitiker som besökt 
verksamheten. Dessa hade blivit inbjudna på initiativ av ombuden. Syftet med 
mötet var att påtala hur sjukvårdens brister drabbar ombudens klienter. 

Flera ombud har tidigare blivit inbjudna till förtroendevalda för att ge information 
om verksamheten i samband med nämndsammanträden. Detta förekommer numera 
sällan. 

Det fanns inga förslag och/eller planer på hur man skulle kunna fånga 
förtroendevalda intresse för verksamheten. 
 

4.2.5. Förslag på förbättringsområden 
 

När förbättring av verksamheten planeras i framtiden föreslår ombuden att man 
fokuserar på t.ex. följande: 

- lokalmässig placering 

- organisationstillhörighet 

- verksamheters småskalighet 

- arbetsledarens ansvar, roll och resurser 

- förtroendevaldas intresse för verksamheten. 

4.3. Mål för verksamheten 

4.3.1. Mål för verksamheten 

 
De flesta verksamheterna har skriftliga mål. I flera fall är det bestämt att målen 
årligen ska följas upp och då även revideras om så behövs. I en av de verksamheter 
som saknar skriftligt mål- eller styrdokument sade man att man länge hade tänkt 
utarbeta ett sådant men ännu inte kommit igång med detta. 

I flera verksamheter sade man att utformningen av verksamhetsmål grundade sig 
på innehållet i Socialstyrelsens Meddelandeblad nr 14/2000 och/eller innehållet i 
kommunens ansökan om statsbidrag för verksamhet med personligt ombud, d.v.s. 
den ansökan som lämnas in till Länsstyrelsen innan verksamheten startar. 

Några beskrivningar av hur de uppsatta verksamhetsmålen ska hanteras för att 
praktiskt kunna tillämpas i det individuella klientarbetet gavs inte, förutom att 
några personliga ombud angav att ”målen alltid finns i huvudet på mig”. 
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Hos Bräcke Diakoni berättade man att s.k. balanserade styrkort utgör redskap i 
arbetet med målstyrning. Någon tydlig bild av hur styrkorten tillämpas i det 
individuella klientarbetet framstod inte. Även här sade några ombud att de hade 
”målen i huvudet”. I denna verksamhet hänvisades även till de mål som finns 
angivna i de avtal som arbetsgivaren tecknat med uppdragsgivarna. 
 

4.3.2. Förslag på förbättringsområden 
 

När förbättring av verksamheten planeras i framtiden föreslår ombuden att man 
fokuserar på t.ex. följande: 

- verksamhetsmål och deras praktiska tillämpning i det individuella 
klientarbetet. 

4.4. Verksamhetsrapport och verksamhetsplan 

4.4.1. Verksamhetsrapport 
 

I gott och väl hälften av verksamheterna presenterades någon form av årlig 
verksamhetsrapport. Dessa var skrivna av ombuden. Rapporterna ger en 
övergripande bild av vad som under året har hänt i verksamheten. I en del rapporter 
ingår även mer eller mindre omfattande uppgifter i statistikform. Bristerna i de 
offentliga systemen påtalades särskilt i en av verksamheternas senaste rapport. I en 
verksamhet sade man sig inte skriva någon regelrätt verksamhetsrapport. I stället 
gör man s.k. verksamhetsuppföljningar som dokumenteras. Dessa innehåller även 
redovisningar i statistikform. I en annan förklarade man att ledningsgruppen får en 
muntlig årsrapport av ombuden medan det i en tredje sades att nämndens utskott 
får en muntlig årsrapport av arbetsledaren. 

I ett par verksamheter sade man att utfärdande av verksamhetsrapporter har varit på 
tal under en lång tid, men att man ännu inte kommit igång med detta. 

Riktlinjer och arbetsmallar för verksamhetsrapporters utformning, innehåll, etc. 
fanns inte att få i någon verksamhet. 
 

4.4.2. Verksamhetsplan 
 

Verksamhetsplaner för förbättring och därmed prioritering av vissa 
verksamhetsområden förekommer i ringa omfattning. Hos Bräcke Diakoni används 
balanserade styrkort i arbetet med förbättringsåtgärder. Här uppgavs också att man 
i kommande års plan bl.a. ska fokusera på att förbättra klienternas möjlighet att bli 
mer delaktiga i verksamheten. 

I en av de verksamheter som inte använder sig av verksamhetsplaner sade man att 
man vet vad som bör förbättras under året, eftersom det sker en uppdatering genom 
fortlöpande muntliga diskussioner. I en annan trodde arbetsledaren att det kan bli 
aktuellt att utarbeta verksamhetsplaner i samband med att man påbörjar det 
planerade kvalitetsarbetet, som ska omfatta ”hela organisationen”. I en tredje sade 
arbetsledaren att ”verksamhetsplan finns inte, men skulle behövas”. 

– 12 – 



Riktlinjer och arbetsmallar för verksamhetsplaner fanns inte att få i någon 
verksamhet. 
 

4.4.3. Förslag på förbättringsområden 
 

När en förbättring av verksamheten planeras i framtiden föreslår ombuden att man 
fokuserar på t.ex. följande: 

- verksamhetsrapport 

- verksamhetsplan. 
 

4.5. Målgrupp, klientantal och kösystem 

4.5.1. Målgrupp 
 

I Socialstyrelsens Meddelandeblad 14/2000 står följande att läsa om verksamhetens 
målgrupp: 

”Kriterier för att avgränsa målgruppen 

Personligt ombud är inte en insats som är avsedd för alla i psykiatrireformens 
målgrupp. Regeringens beslut om statsbidrag bygger på förutsättningen att i 
storleksordningen 10-20 procent av dessa kan ha behov av ett sådant kvalificerat 
stöd. 

Enligt beredningsgruppen bör personligt ombud erbjudas personer med psykiska 
funktionshinder (18 år och äldre) som 

 har ett funktionshinder som innebär ett omfattande och långvarigt socialt 
handikapp som medför stora hinder för ett fungerande vardagsliv 

 har komplexa behov av vård, stöd och service och som har behov av 
kontakt med socialtjänst, primärvård och/eller den specialiserade psykiatrin 
(utan krav på diagnos) och andra myndigheter. 

Personligt ombud ska vara en möjlig insats också för personer som finns på hem 
för vård eller boende liksom för personer med psykiska funktionshinder och 
missbruk (s.k. dubbeldiagnos).” 

I flera verksamheter finns kriterier för målgruppen inskrivna i deras mål- eller 
styrdokument. 

Flera ombud uppgav att de använder sig av Meddelandebladets kriterier för att 
avgränsa målgruppen men tyckte samtidigt att de är så diffust beskrivna att det 
många gånger är svårt att avgöra om en person tillhör målgruppen. Ett ombud sade 
att den ”luddiga” beskrivningen av målgruppen ”inte gjort livet lätt” och att stor 
kraft och mycken tid lagts på att försöka tolka dess innebörd, vilket stundtals lett 
till såväl intensiva som infekterade diskussioner mellan kollegorna i länet. Det 
uppgavs också att diskussionerna om målgruppsdefinitionen tog ny fart häromåret. 
Detta hände i samband med att Socialstyrelsen förtydligade att även personer med 
neuropsykiatriska funktionshinder ingår i målgruppen. En arbetsledare påtalade att 
de diffusa kriterierna i målgruppsdefinitionen medför risker för godtyckliga 
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gränssättningar i ombudens bedömningar av huruvida en person tillhör 
målgruppen, vilket bekräftades av flera ombud. Ett ombud sade t.ex. att man aldrig 
säger nej till någon och motiverade detta med ”blir det fel får man jobba snabbare”, 
och ett annat berättade att även personer med utvecklingsstörning fått deras stöd 
och hjälp. I en verksamhet sades att man vid tveksamhet om en persons 
målgruppstillhörighet ”hellre tar in en ny klient än säger nej till den som önskar få 
hjälp av personligt ombud”, i en annan att ”när vi inte har så mycket att göra så 
slinker det in fler personer som inte tillhör målgruppen”. 

I några verksamheter påvisades skriftliga riktlinjer på hur urvalet av klienter ska 
ske och i en hur ombuden ska gå tillväga när det är svårt att avgöra om en person 
tillhör målgruppen. Några ombud menade att de med tiden blivit säkrare i sin 
yrkesroll och därmed blivit bättre på att avgöra om en person tillhör målgruppen. 

I en verksamhet är det bestämt att personer med en psykossjukdom ska utgöra 
hälften av klienterna. I en annan har ledningsgruppen fattat beslut om att personer 
med neuropsykiatriska funktionshinder inte ska ingå i målgruppen. 

Flera ombud uppgav att de alltid haft klienter med neuropsykiatriska 
funktionshinder men att denna kategori ökat markant i antal under de senaste åren 
och numera är stor. Även klienter som har kontakt med den allmänna psykiatrin 
uppgavs vara en stor kategori. Gruppen med klienter som har schizofreni uppgavs 
däremot ha minskat markant. Ungefär hälften av ombuden uppgav att de inte har 
några klienter med denna diagnos. 

I en verksamhet förs statistik över klienters diagnoser, d.v.s. i de fall man känner 
till dessa. Syftet med detta är att man vill kunna försäkra sig om att man ger hjälp 
till rätt personer och upptäcka förändringar i målgruppsbilden. 

Beslut om att ge hjälp och stöd till en person uppgavs i samtliga fall tas av 
ombuden. När det är svårt att bedöma om en person tillhör målgruppen inhämtar 
man ibland råd från kollegor, men sällan eller aldrig från arbetsledaren. En 
arbetsledare sade sig inte ha den kunskap om verksamheten och dess målgrupp som 
krävs för att kunna ge sådana råd. 

När ombuden tillfrågades om vad de gör om de redan från början kunnat konstatera 
att en person inte tillhör målgruppen, blev det vanligaste svaret att personen 
”lotsas” vidare till annan stöd- och hjälpinstans. 

Flera ombud och arbetsledare ville få hjälp från Socialstyrelsen med att klargöra 
kriterierna för att avgränsa målgruppen. 
 

4.5.2. Klientantal 
 

Antalet klienter som ombuden arbetar med varierar mellan 10 och 20. Flera ombud 
framhöll att cirka 15 klienter är ett rimligt antal om man är heltidsanställd. 
 

4.5.3. Kösystem 
 

I flera verksamheter finns det för närvarande inte någon kö med personer som 
väntar på att få hjälp och stöd av personligt ombud, i andra finns några få personer 
uppsatta i ett kösystem. 
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I en verksamhet finns det en kö på cirka 10 personer. Några ombud liksom flera av 
arbetsledarna visste inte om det för närvarande fanns någon kö. 

I en del verksamheter sammanställs kortfattade uppgifter om hjälpsökande på en 
särskild blankett så snart en ansökan om hjälp inkommer. Personen placeras sedan i 
ett kösystem, d.v.s. om vederbörande inte kan få hjälp per omgående. Enligt utsago 
händer det också att hjälpsökanden inte placeras i ett kösystem, utan ombeds att 
höra av sig senare. 

Hos Bräcke Diakoni sades ansvaret för den praktiska hanteringen av kön vara 
utlagd på för ändamålet speciellt utsedda ombud. 
 

4.5.4. Förslag på förbättringsområden 
 

När en förbättring av verksamheten planeras i framtiden föreslår ombuden att man 
fokuserar på t.ex. följande: 

- kriterier för att avgränsa målgruppen 

- kösystem 
 

4.6. Uppsökande verksamhet och utåtriktad information 

4.6.1. Uppsökande verksamhet 
 

I samtliga verksamheter ingår det i ombudens arbetsuppgifter att själva söka upp 
personer som kan behöva deras hjälp, d.v.s. att bedriva s.k. uppsökande 
verksamhet. Detta innebär att ombuden på olika sätt och i olika miljöer aktivt ska 
söka kontakt med personer som kan tänkas behöva deras hjälp och stöd. 

Av några verksamheters skriftliga mål- eller styrdokument framgår det att 
ombuden ska arbeta uppsökande. I en verksamhet bedrivs uppsökande verksamhet 
kontinuerligt och en handlingsplan för detta upprättas halvårsvis. I en annan sades 
det att man ibland upprättar handlingsplaner. 

I merparten av verksamheterna uppgav ombud och arbetsledare att den uppsökande 
verksamheten är lågt prioriterad. Ett ombud sade att tidsavsättningen för denna 
arbetsuppgift varierat och att det hade avsatts mer tid när verksamheten var ny. Ett 
annat sade att man gör punktvisa insatser. 

I några verksamheter verkade den uppsökande verksamheten mer eller mindre ha 
avstannat. Som orsaker till detta angavs t.ex. ”det är vi dåliga på”, ”det har varit 
dåligt med den uppsökande verksamheten de senaste åren”, ”finns inte tid, har för 
många klienter”, ”då ökar kön med personer som behöver vår hjälp”. 

Fortlöpande kontakter med intresseorganisationer hålls inte i någon större 
omfattning. Mest kontakt verkar man ha i de verksamheter där representanter för 
intresseorganisationer ingår i ledningsgruppen. 
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I flera verksamhetsrapporter gick det att utläsa vad som under året har gjorts i 
arbetet med uppsökande verksamhet. Tydliga mål och riktlinjer för arbetet med den 
uppsökande verksamheten kunde inte uppvisas i någon verksamhet. 
 

4.6.2. Utåtriktad information 
 

I samtliga verksamheter ingår det i ombudens arbetsuppgifter att ge information 
om verksamheten till personer som kan tänkas komma i kontakt med personer som 
behöver personliga ombud. Det gavs många exempel på personer och 
persongrupper man då kan vända sig till. Några ombud berättade att de använder 
sig av overheadbilder när de ska informera om sin verksamhet för personer i grupp. 

Broschyrer med information om verksamheten är allmänt förekommande. Dels 
lämnas dessa ut till enskilda personer, dels läggs de ut på offentliga platser, hos 
föreningar m.m. I kommunhusens entréer finns det oftast en plats som är avsedd 
för broschyrer med information om kommunens olika verksamhetsområden. Vid 
tidpunkten för utredarens besök saknades broschyrer om verksamheten med 
personligt ombud på några av dessa platser. På samtliga kommuners hemsidor 
finns också information om verksamheten. 

Inte i någon verksamhet fanns det handlingsplaner för arbetet med den utåtriktade 
informationen. I en uppgav man att man hade början till en handlingsplan och ”en 
viss kontroll på denna arbetsuppgift”. I flera verksamheter sade man att utåtriktad 
information ges sporadiskt. De uppgivna orsakerna till varför arbetet med den 
utåtriktade informationen inte var så omfattande var i stort sett desamma som 
uppgavs till varför den uppsökande verksamheten har avstannat. 

Några arbetsledare kände inte till om eller hur ombudens arbete med den 
uppsökande verksamheten och utåtriktade informationen fortlöper. Andra framhöll 
att det måste ske en översyn av rutinerna för dessa arbetsuppgifter och/eller att de 
måste utvecklas. 

I flera verksamhetsrapporter redogjordes det för vad ombuden under året gjort i 
arbetet med utåtriktad information. Tydliga mål och riktlinjer för arbetet med den 
uppsökande verksamheten kunde inte uppvisas i någon verksamhet. 
 

4.6.3. Förslag på förbättringsområden 
 

När en förbättring av verksamheten planeras i framtiden föreslår ombuden att man 
fokuserar på t.ex. följande: 

- uppsökande verksamhet 

- utåtriktad information 
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4.7. Systemfel 

4.7.1. Systemfel 
 

I ombudens arbetsuppgifter ingår att påtala brister i de offentliga systemen som gör 
att den enskilde inte får sina behov tillgodosedda, s.k. systemfel. Denna 
arbetsuppgift finns inskriven i några av verksamheternas mål- eller styrdokument. 

Över lag beskrev ombuden stora brister i verksamheternas nuvarande hantering av 
upptäckta systemfel. I detta sammanhang fälldes bl.a. följande kommentarer: 

- Det finns inget intresse för systemfel. 

- Inrapporterade systemfel censureras.  

- Har ingen att rapportera till. 

- Detta är vi dåliga på, och det har därför lagts åt sidan. 

- Det finns ingen mottagare av rapporter som gäller systemfel. 

- Noterar systemfel men ingen åtgärdar dessa. 

- Tycker att det är jobbigt att rapportera bristerna som finns i den egna 
organisationen, man upplevs då som ett jobbigt personligt ombud. 

- Det är svårt att rapportera och bearbeta systemfel eftersom man är anställd 
hos kommunen, d.v.s. hos den som man har klagomål på. 

Den allmänna uppfattningen var att det är meningslöst att rapportera brister 
eftersom ingen bryr sig om dem. Detta märker ombuden tydligt i klientarbetet, 
vissa brister återkommer ständigt. 

Även flera arbetsledare påtalade den bristfälliga hanteringen av systemfel. En sade 
t.ex. att ”ombud rapporterar systemfel men ingen tar emot och åtgärdar dem”, en 
annan att ”det är jobbigt och problemfyllt för ombuden att framföra kritik inom den 
egna organisationen” och en tredje att ”det finns ingen mottagare av systemfel”. 

I några verksamheter uppgav man sig ha en färdig blankett att använda vid 
anmälan av systemfel. Hos Bräcke Diakoni har man tillsatt en arbetsgrupp som har 
till uppgift att bedöma inkomna anmälningars innehåll liksom vilka anmälningar 
som ska vidarebefordras till berörda instanser. Dock sade man sig i nuläget inte ha 
någon mottagare av rapporterna, d.v.s. en mottagare som ser till att systemfelen blir 
kända och åtgärdade hos berörda instanser. I en annan verksamhet ska ombuden i 
skrift beskriva upptäckta systemfel. Skrivelsen tar deras arbetsledare sedan med sig 
till det lokala samverkansrådet för vidare rapportering till berörda instanser. I några 
verksamheter uppgavs att systemfel ska rapporteras till ledningsgruppen. I en sade 
man att de lokala bristerna påtalas direkt till berörd handläggare, och om problem 
uppstår med detta bistår arbetsledaren ombuden med hjälp. 

Genomgående i alla verksamheter var att ombuden sällan eller aldrig får någon 
återkoppling på sina anmälningar om systemfel. Därför vet de sällan om och i så 
fall hur inrapporterade brister har åtgärdats. 

Inte i en enda verksamhet kunde man ge exempel på mall till handlingsplan att 
använda i systemfelshanteringen, och inte heller tydliga riktlinjer för t.ex. 
ledningsgruppens ansvar för sådan hantering. I en verksamhet uppgavs att man 
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under det kommande året ska fokusera på att förbättra rutinerna kring rapportering 
av systemfel. 

Ett ombud föreslog att man skulle inrätta en central instans för insamling och 
bearbetning av rapporter om nationella systemfel, det vill säga en instans som har 
mandat och kraft att se till att systemfel synliggörs och åtgärdas. Socialstyrelsen 
gavs som förslag på sådan instans. 
 

4.7.2. Förslag på förbättringsområden 
 

När en förbättring av verksamheten planeras i framtiden föreslår ombuden att man 
fokuserar på t.ex. följande: 

- systemfelshantering 

4.8. Förhållnings‐ och arbetssätt, arbetsredskap och 
kvalitetssäkringssystem 
 

I Socialstyrelsens Meddelandeblad 14/200 beskrivs ombudens huvudsakliga 
arbetsuppgifter på följande sätt: 

”Beredningsgruppen har med stöd av proposition 1993/94:218 formulerat följande 
huvudsakliga arbetsuppgifter för ombuden: 

 att tillsammans med den enskilde identifiera och formulera dennes behov 
av vård, stöd och service  

 att tillsammans med den enskilde se till att olika huvudmäns insatser 
planeras, samordnas och genomförs  

 att bistå och – om fullmakt finns – företräda den enskilde i kontakterna 
med olika myndigheter etc.  

 se till att den enskilde får vård, stöd och service utifrån egna önskemål, 
behov och lagliga rättigheter. 

Formuleringen omfattar både en ’mäklar/samordnarroll’ och en ’advokatroll’ som i 
utvärderingen av försöksverksamheterna beskrivs som två grundläggande 
funktioner/uppgifter för personliga ombud.” 

Om avgränsningen till andra yrkeskategoriers uppgifter och ansvar står det i 
samma Meddelandeblad följande: 

”De personliga ombudens arbetsuppgifter bör på några punkter avgränsas tydligt 
från andra yrkeskategoriers uppgifter och ansvar. Enligt beredningsgruppen kan 
sålunda personliga ombud 

 inte besluta om insatser (myndighetsutövning)  

 inte ta över huvudmännens ansvar för samordning av insatser från olika 
myndigheter (men väl, som framgått, se till att ansvariga huvudmän 
samordnar sina insatser) 

– 18 – 



 inte svara för behandling eller annan vårdinsats som ges enligt hälso- och 
sjukvårdslagen. 

De personliga ombudens arbetsuppgifter tangerar/överlappar ansvar och uppgifter 
som andra yrkeskategorier har för psykiskt funktionshindrade personer. Det gäller 
t.ex. god man/förvaltare och stödperson utsedd av patientnämnden i samband med 
tvångsvård. Det är viktigt att risken för dubbelarbete och oklar ansvars- och 
uppgiftsfördelning uppmärksammas noga i varje enskilt fall så att samordningen av 
de olika insatserna blir tydlig för den enskilde.”  

Om principer och förhållningssätt står det i samma Meddelandeblad följande: 

”De personliga ombudens roll och arbetsuppgifter skiljer sig i flera avseenden från 
andra yrkeskategoriers och bygger mycket på att ombuden renodlat tillämpar vissa 
principer och förhållningssätt som t.ex. 

 den funktionshindrade bestämmer själv – ombudet ska stödja den 
funktionshindrade med resurser för att nå egna mål  

 personkontinuitet – samma ombud över tid  

 långsiktighet/tålamod – en ’grundbult’ för att nå resultat i arbetet med 
denna målgrupp  

 nära relation – lära känna den funktionshindrade och etablera en 
förtroendefull relation innan mål kan formuleras och förändring påbörjas  

 arbeta i den funktionshindrades naturliga miljöer bl. a genom hembesök  

 arbeta flexibelt i nuet – den funktionshindrades unika behov och just nu 
aktuella funktionsnivå och hälsotillstånd är  

 utgångspunkt för allt arbete.” 

Så gott som samtliga ombud berättade att ovanstående utgjort grunden när de vid 
verksamhetens start skulle utforma arbets- och förhållningssätt. Liknade texter har 
också införts i de skriftliga mål- eller styrdokument som man i flera verksamheter 
själva har utarbetat. Hos Bräcke Diakoni har man även utfärdat s.k. etiska 
principer. Principerna, liksom förklaring på hur dessa ska tillämpas, finns att tillgå i 
skriftlig form. 
 

4.8.1. Förhållnings‐ och arbetssätt 
 

Ombudens beskrivningar av rådande arbets- och förhållningssätt varierade stort, 
och bilderna var skiftande även inom en och samma verksamhet.  

Tydlighet i t.ex. strukturella faser och arbetsstegsmodeller i klientarbetet saknades i 
merparten av beskrivningarna.  

I detta sammanhang fälldes bl.a. följande kommentarer: 

- Detta är ett odefinierbart arbete.  

- Detta är en verksamhet utan struktur, den är mycket sårbar.  

- Var och en arbetar efter sitt huvud. 

- Jobbar lite si och så. 
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I samtalet om hur ombuden avgränsar sina arbetsuppgifter från andra 
yrkeskategoriers uppgifter och ansvar sade flera att det många gånger är en mycket 
svår balansgång och att riskerna att hamna i någon annans yrkesroll är många. 
Andra yrkeskategorier kan vara socialsekreterare, behandlingspersonal, 
socialpedagog, god man, bondestödjare, kontaktperson m.fl. 

Ett ombud var osäker på om denne någon gång hade fastnat i någon annans 
yrkesroll. Ett annat tycktes aldrig ha funderat över riskerna att falla in i någon 
annans roll och förtydligade detta med att säga ”man ska ju inte ersätta befintliga 
resurser”. Flera påstod dock att de ofta tänker på dessa risker. För att motverka 
risken att utföra andras arbetsuppgifter menade ett ombud att det är bra att ofta 
ställa sig frågan ”varför gör jag detta?”. Det uppgavs också att man använder 
konsekvenstänkande för att hålla sig medveten om riskerna att gå in i en annan roll 
än ombudsrollen, och att man brukar ”stanna upp och reflektera över vad man gör”. 

I en verksamhet berättade man att andra personer ibland försöker lämpa över egna 
arbetsuppgifter på ombuden. Som exempel på sådana personer angavs 
socialsekreterare, vilket förtydligades av ett ombud som sade ”de kan ibland 
uppfatta oss som en mellanhand till dem och då måste man värja sig”.  

Ett ombud berättade om medvetna gränsöverskridningar med förklaringen att 
”egentligen ska man bara vara en lots, men bristerna i systemen gör att det många 
gånger tar tid att ordna så att klienterna får rätt insatser från rätt instanser och då är 
det lätt att fastna i en roll som man inte ska ha”. Ett annat ombud hade ibland 
medvetet inträtt i rollen som god man. Så hade skett när en klient väntat på att få en 
god man, vilket uppgavs kunna ta upp till nio månader. 

Vid osäkerhet om gränsdragningar mot andra yrkeskategorier sade flera ombud att 
de tar kontakt med kollegor för att få råd och stöd, medan kontakt sällan eller aldrig 
tas med arbetsledaren. Även handledningarna sades utgöra forum för inhämtande 
av stöd och råd i dylika situationer. Några av de ombud som varit med sedan 
verksamhetsstarten hävdade att de med åren blivit bättre på att observera riskerna 
för gränsöverskridningar. Ett ombud uttalade sin förhoppning om att en kommande 
verksamhetsplan bl.a. ska fokusera på riskerna för gränsöverskridningar och 
därmed göra ombuden mer observanta på dessa. 

Några ombud berättade att de även i sitt förhållningssätt och sin relation till 
klienterna riskerar att hamna i roller de inte ska ha, t.ex. i rollen som en nära vän. 
Att man uppfattas som en nära vän händer oftast när klienterna lever ett mycket 
ensamt liv. Man menade att det då kan vara svårt att vara helt professionell i 
yrkesutövandet. Någon gav också exempel på risken att hamna i en mamma- eller 
papparoll, d.v.s. att ombud tar över, styr och bestämmer för mycket. Exemplen 
visade på hur, varför och när ombuden kan hamna i en roll som gör att de mer eller 
mindre bestämmer vad som ska göras för klienten. I dessa situationer hade det inte 
varit självklart att ge klienterna egen valmöjlighet genom att presentera olika 
förslag på problemlösningar eller att ge dem konsekvensbeskrivningar på vad de 
olika valen kunde resultera i. 

I flera verksamheter har man infört rutinen att två ombud går till det första mötet 
med en klient. På frågan om varför man gör så blev svaren t.ex. ”det handlar om 
vår egen säkerhet” och/eller ”fyra ögon ser mer än två och fyra öron hör mer än 
två”. På frågan om hur klienterna brukar reagera på detta blev svaren att de sällan 
eller aldrig säger nej till att det kommer två personer. I ett fall tillades ”det är 
ombuden som i slutändan beslutar om man ska gå två”. 
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I en verksamhet uppgav flera ombud att de ofta jobbar två tillsammans även i den 
fortsatta kontakten med en och samma klient. Ett av ombuden är då huvudansvarig 
för klientarbetet. På frågan om varför det är på detta vis blev svaren bl.a. ”så har vi 
alltid gjort” och/eller ”då blir klientarbetet mindre sårbart, klienterna säger mycket 
sällan nej till detta”. På frågan om hur man informerar klienterna om denna rutin 
sades att man till klienten brukar säga att ”så brukar vi göra” eller ”så arbetar vi”. 

När det gäller klientarbetets avslutningsfas vittnade flera ombud om att denna kan 
vara svår. Det framkom att ombuden arbetar på olika sätt i denna fas, och 
beskrivningarna skilde sig också åt inom en och samma verksamhet. Några tyckte 
inte alls att det var svårt att hantera avslutningsfasen medan andra tyckte att de med 
åren blivit bättre på denna. 

En del ombud uppgav att de redan från början klargör för klienten att det så 
småningom kommer en dag för avslut och att klienten kontinuerligt påminns om 
detta. Ett ombud sade att ”till syvende och sist är det ombudet som beslutar om 
avslutning”. Det berättades även att klienter ”blir smygavslutade”. 

Problem i avslutningsfasen uppgavs kunna bero på klienters ensamhet, att man 
hamnat i en alltför nära relation till klienten, att egna känslor styr, att det finns en 
separationsångest hos såväl klienten som ombudet etc. 

I några verksamheter tillämpas någon form av avslutningssamtal i samband med 
avslutningsfasen. I ett par av dessa uppgavs att man också gör en form av 
utvärdering av vad som åstadkommits under den tid klienten fått hjälp av ombudet. 
Detta dokumenteras, och det finns en särskild blankett för detta. I samtliga 
verksamheter framkom det att klienterna vid avslutningen får veta att de kan 
komma tillbaka om de återigen skulle behöva hjälp av ombudet. Ingenstans 
verkade det förekomma någon uppföljning av hur avslutade klienter mår och har 
det någon tid efter avslutningen. 

I detta sammanhang framkom också att flera klienter ”varit med mycket länge”, 
några av dem nästan från verksamhetens start. ”Dom kommer vi aldrig att bli av 
med”, var en kommentar som i detta sammanhang fälldes. 

I en verksamhet uppgavs att individuell handledning har tillämpats för ombud som 
haft problem med avslutningsfasen. I en annan uttalade ett ombud förhoppning om 
att man i nästa verksamhetsplan bl.a. ska fokusera på förbättringsåtgärder i 
klientarbetets avslutningsfas. Skriftliga riktlinjer för hur arbetet med avslut ska 
bedrivas fanns inte att tillgå i någon verksamhet. 

I situationer där klienten vill byta ombud sade de flesta att rutinen är att sådant 
önskemål ska tillgodoses, d.v.s. om uppgett skäl för detta kan anses vara rimligt 
och att verksamheten har mer än ett ombud. I en verksamhet framkom också att 
rutinen även innebär att arbetsledaren ska involveras i diskussioner om klients byte 
av ombud. Skriftliga riktlinjer för klients möjlighet att byta ombud kunde inte 
påvisas i någon verksamhet. 

Några ombud berättade att det har hänt att klienter av olika skäl blivit avstängda 
från verksamheten. Skriftliga riktlinjer för avstängning av klient fanns inte att få i 
någon verksamhet. 

I alla verksamheter utom en har rutinen hittills varit att inte ersätta ombuds 
sjukfrånvaro med vikarie. Hos Bräcke Diakoni, som utgör undantaget, finns idag 
en vikarie anställd som ska täcka upp sådan frånvaro. I övriga verksamheter bistår 
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kollegor vid behov med hjälp till frånvarande ombuds klienter, d.v.s. i de 
verksamheter som har mer än ett ombud. 

I några verksamheter drar man in verksamheten under en sommarperiod, även i 
verksamheter där det finns mer än ett ombud. Motiveringen till detta var t.ex. ”vi är 
ingen akutverksamhet” eller ”det händer inte så mycket under sommaren”. I de 
verksamheter som valt att inte dra in verksamheten angavs orsaken till detta vara 
faktorer som har med klienternas trygghet att göra. 
 

4.8.2. Arbetsredskap 
 

Mängden och arten av arbetsredskap skiftar mellan verksamheterna. Ombudens 
beskrivningar på vilka arbetsredskap de för närvarande använder sig av i sitt arbete 
var i stort sett mycket konkreta. Exempel på blanketter som för närvarande används 
i det dagliga arbetet kunde påvisas. En del arbetsredskap har nämnts i tidigare 
avsnitt. 

Så gott som samtliga ombud uppgav att de i sitt klientarbete gör egna s.k. 
minnesanteckningar. Riktlinjer för minnesanteckningars syfte, utformning, 
innehåll, förvaring etc. kunde inte presenteras i någon verksamhet, inte heller några 
arbetsmallar för detta. 

När det gäller bedömning av klienters hjälpbehov sade några få ombud att de 
använde delar i en ESL-manual (Ett Självständigt Liv). CAN-skattning 
(Camberwell Assessment of Need) används ytterst sällan. Riktlinjer och 
arbetsmallar för bedömning av klienters hjälpbehov fanns inte att tillgå i någon 
verksamhet. 

Flera ombud uppgav att de ibland använder sig av egenhändigt utformade s.k. 
nätverkskartor. Sådana används när klienters personliga nätverk behöver 
förtydligas på ett lättåskådligt sätt, för såväl ombud som klient. Några ombud 
uppgav att de ”har nätverkskartor i huvudet”. Förklaring på hur man då kan veta 
om samma nätverkskarta även finns i ”klientens huvud” kunde inte ges. Riktlinjer 
och arbetsmallar för nätverkskartor fanns inte att tillgå i någon verksamhet. 

Merparten av ombuden uppgav att de ibland utfärdar fullmakter som klienterna 
sedan undertecknar. Dessa används för att ombuden ska kunna företräda sina 
klienter i olika sammanhang. Riktlinjer för utfärdande och användande av 
fullmakter kunde inte påvisas i någon verksamhet. 

Riktlinjer och arbetsmallar för handlingsplaner som ska tydliggöra klienters mål, 
vilka medel som ska användas i arbetet med att förverkliga uppsatta mål, vem som 
ska göra vad och när uppföljning/utvärdering av utförda insatser ska ske kunde inte 
påvisas i någon verksamhet. Några ombud sade att de själva ibland egenhändigt 
utformar handlingsplaner medan andra sade att handlingsplaner ”finns i mitt 
huvud”. Hur handlingsplanerna i det senare fallet kan åskådliggöras för klienterna 
på ett tydligt sätt gick inte att få någon förklaring på. I en verksamhet höll man på 
att utarbeta en mall för handlingsplan. 

Riktlinjer och arbetsmallar för säkerställande och synliggörande av den enskilde 
klientens möjlighet att välja mellan olika problemlösningar och också själv få 
bestämma vilka av dessa som ska tillämpas kunde inte påvisas i någon verksamhet. 
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Flera ombud och arbetsledare sade att tydliga riktlinjer och arbetsredskap för 
ombudens klientarbete behöver utarbetas. Ytterst få ombud tyckte att de inte 
behövde riktlinjer och arbetsredskap. 
 

4.8.3. Kvalitetssäkringssystem 
 

För närvarande har ingen verksamhet något system för systematiskt och målinriktat 
arbete med kvalitetsförbättringar och förnyelse. Hos Bräcke Diakoni planeras 
emellertid införande av ett kvalitetssäkringssystem och förberedelserna inför detta 
har påbörjats. I en verksamhet sade arbetsledaren att det finns planer på att införa 
ett kvalitetssäkringssystem inom ”hela organisationen”. Huruvida verksamheten 
med personligt ombud ska omfattas av detta var ännu inte känt. 

Vissa arbetsredskap som idag används och som nämnts i tidigare avsnitt utgör 
vanligen komponenter i ett kvalitetssäkringssystem. Fler sådana är under 
utarbetande. Hos Bräcke Diakoni håller man t.ex. på att utarbeta en handbok vars 
innehåll ska ge ombuden stöd och vägledning i deras arbete. I en annan verksamhet 
har man lagt grunden för en handbok som kan kallas kunskapsbank. I denna ska 
ombuden efter hand föra in sina kunskaper och erfarenheter, så att även kollegorna 
får möjlighet att ta del av dessa. Med en sådan kunskapsbank finns det ingen risk 
för att det enskilda ombudets alla erfarenheter och kunskaper försvinner från 
verksamheten när han eller hon t.ex. slutar sin anställning eller är ledig en längre 
tid. 

I ett par verksamheter har ombud på eget initiativ utarbetat datoriserade 
redovisningssystem som ger en mycket tydlig bild av vilka arbetsuppgifter 
ombuden ägnat eller ägnar sig åt. Att på så sätt synliggöra och kontrollera arbetet 
sades här vara av stor vikt, inte minst för att t.ex. garantera verksamhetens 
hållbarhet och pålitlighet. Systemen sades vara mycket enkla att vidareutveckla, 
vilket också ständigt sker. I en annan verksamhet berättade ombuden att de för 
statistik över de olika typerna av klientärenden. 

Vid ett tillfälle och under en kort period har en studie av ombudens arbetstid 
genomförts hos Bräcke Diakoni. Ett ombud uppgav också att man för länge sedan 
kontinuerligt hade tillämpat ett tidredovisningssystem som visade hur ombuden 
använde sin arbetstid. Redovisningen upphörde efter en tid, men man kunde inte 
uppge anledningen till detta. Ingen verksamhet tillämpar idag något system för 
redovisning av ombudens arbetstid. Därmed kan ingen verksamhet redovisa hur 
mycket tid som ombuden ägnar åt klientarbete, möten, verksamhetsutveckling, 
handledning, utbildning, administration, restid etc. Redovisning av hur mycket tid 
som totalt läggs på enbart klientarbetet påvisades i en verksamhet. 

En av verksamheterna har en broschyr i vilken det beskrivs hur man kan framföra 
synpunkter på någon/något i verksamheten. I övriga verksamheter finns inte någon 
sådan skriftlig information att tillgå, d.v.s. förutom den som ofta förekommer på 
kommunernas hemsidor. Här uppgav man att klienterna informeras om hur de kan 
gå tillväga först när de har en synpunkt att lämna. Oftast ges då denna information 
av klientens ombud, vilket omöjliggör anonymitet. Ingen verksamhet kunde påvisa 
tydliga riktlinjer för hur hanteringen av inkomna synpunkter på någon/något i deras 
verksamhet ska hanteras. 
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När det gäller tillvaratagande av andras synpunkter på verksamheten bör det även 
framhållas att ett par ombud var mycket positiva till att nytillkomna kollegor fört 
med sig nya tankar och idéer om vad verksamheterna behöver utveckla i form av 
rutiner, arbetsredskap, etc. Man menade att dessa mycket starkt hade bidragit till ett 
nytänkande inom verksamheterna. 

I samtalen kring förhållnings- och arbetssätt, arbetsredskap och kvalitetssäkring 
påtalade såväl ombud som arbetsledare att verksamheterna är i behov av 
ändamålsenliga rutiner, metoder och kvalitetssäkringssystem. En arbetsledare hade 
”tänkt tanken på” att bristen på t.ex. riktlinjer, rutiner och arbetsredskap måste 
åtgärdas men inte kommit längre än så. 

Några önskade få hjälp från Socialstyrelsen med att utarbeta gemensamma 
riktlinjer för landets samtliga verksamheter, arbetsmetoder och arbetsredskap. Om 
sådan hjälp inte är möjlig att få från Socialstyrelsen var önskan att verksamheterna 
inom det egna länet tillsammans ska hjälpas åt med kvalitetsutveckling. 

En arbetsledare påpekade att om ombuden systematiskt ska arbeta med 
verksamhetsutveckling måste tid till detta tas från andra arbetsuppgifter, vilket i 
praktiken skulle innebära att tid tas från dem som verksamheten är till för, d.v.s. 
klienterna. Samma person betonade att ett för länet gemensamt bedrivet 
utvecklingsarbete skulle ge stora tidsbesparingar liksom att ”hjulet skulle då 
behöva uppfinnas endast en gång”. 

Några påpekade också att man i verksamheterna saknar de speciella kunskaper som 
krävs för att systematiskt kunna bedriva ett metod- och systemutvecklingsarbete i 
den omfattning som nu behövs, och att extern hjälp till detta därför bör anlitas. Av 
denna anledning ville man veta om eventuella framtida statliga utbildningsmedel 
även kan användas till utvecklingsarbeten. 

4.8.4. Förslag på förbättringsområden 
 

När en förbättring av verksamheten planeras i framtiden föreslår ombuden att man 
fokuserar på t.ex. följande: 

- förhållnings- och arbetssätt 

- arbetsredskap 

- kvalitetssäkringssystem. 
 

4.9. Kompetensutveckling 

4.9.1. Utbildning 
 

Över lag tyckte ombuden att de under årens lopp erbjudits många 
utbildningstillfällen. Ett ombud sade ”jag har inte på någon tidigare arbetsplats fått 
så mycket utbildning som jag fått här”. Framför allt framhölls de 
utbildningssatsningar som Socialstyrelsen och Länsstyrelsen svarat för och som 
allmänt sades ha hållit en mycket hög kvalitet. 

Några ombud menade att tillförseln av statliga medel hade möjliggjort den mängd 
av utbildningar som erbjudits dem. Nu vill man veta om statliga medel 
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fortsättningsvis kommer att avsättas till utbildningar. Eftersom behoven av 
kunskapstillförsel ser olika ut i länets verksamheter framfördes önskemål om att 
utbildningsinsatser i så fall anpassas till respektive verksamhets behov, d.v.s. att 
varje verksamhet själv får bestämma vad de statliga utbildningsmedlen ska 
användas till. 

Flera ombud framhöll att deras arbetsledare alltid har ställt sig positiva till deras 
kompetensutveckling genom att t.ex. alltid låta dem delta i konferenser, 
föreläsningar, etc. när de så önskat. Några få tyckte att det ibland varit svårt att få 
gehör för sina önskemål om deltagande i olika evenemang. 

Hos Bräcke Diakoni framhöll några ombud att bra utbildningsinsatser även har 
genomförts inom företaget. När det gäller deras deltagande i externa konferenser, 
föreläsningar och dylikt gäller oftast regeln att ”alla får inte gå på allt”. I regeln 
ingår också att de ombud som deltagit i något evenemang är skyldiga att rapportera 
om dess innehåll till de kollegor som inte deltagit. Här sades också att ombuden i 
viss mån kan få individuellt anpassade utbildningsinsatser. 

För att införskaffa kunskaper och erfarenheter från omvärlden har en del ombud 
gjort studieresor till verksamheter utanför den egna kommunen, d.v.s. till 
verksamheter som de trott kan tillföra dem idéer och tankar som går att anpassa till 
den egna verksamheten. Även medlemmar i ledningsgrupper har deltagit i sådana 
resor. 

Ingen verksamhet kunde uppvisa någon form av utbildningsplan för ombuden, 
varken en för samtliga ombud gemensam eller individuella. Dock påtalade flera av 
ombuden att de kan och brukar låta arbetsledaren ta del av deras utbildningsbehov 
och att detta oftast sker i samband med medarbetarsamtalen som arbetsledaren 
brukar hålla med dem. 

Flera ombud uttryckte farhågor om att eventuella framtida besparingsåtgärder inom 
de kommunala verksamheterna ska resultera i minskade utbildningsanslag. 

Det har inte förekommit några insatser riktade till arbetsledare för att stödja dem i 
arbetet med att leda och utveckla verksamheterna. Några arbetsledare framställde 
önskemål om anordnande av gemensamma stödinsatser till länets arbetsledare. 
 

4.9.2. Handledning 
 

I merparten av verksamheterna erbjuds ombuden kontinuerlig handledning av 
externa handledare. Antalet handledningstillfällen varierar mellan verksamheterna, 
en del ombud får handledning en gång och andra två gånger per månad. 

Handledning till kommunalt anställda ombud sker i olika gruppkonstellationer. 
Detta innebär att när ombuden får sin handledning träffar de samtidigt kollegor från 
andra kommuner. 
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Några av de ombud som för närvarande inte får någon handledning av externa 
handledare har själva valt bort detta. Genom det dagliga kollegiala utbytet av råd 
och stöd anser de sig få den handledning de behöver. De tycker också att de 
inhämtar mycket kunskap och erfarenhet via de s.k. nätverken. 
 

4.9.3. Nätverk 
 

I länet finns två nätverk för ombud, ”det stora” och ”det lilla”. I det stora nätverket 
ingår ombuden i samtliga verksamheter i Västra Götalands och Hallands län. I de 
små nätverken ingår, med undantag av Bräcke Diakonis ombud, ombuden i 
Skaraborg i det ena och övriga ombud i det andra. 

Merparten av ombuden sade att nätverken har stor betydelse för dem och att dessa 
utgör en arena för utbyte av kunskap och erfarenheter, social samvaro för 
likasinnade, m.m. Några få var mindre positiva till nätverken och menade att dessa 
inte gav dem någon större behållning och att man betraktade dem som en arena 
enbart för social samvaro. Det framkom även att det saknas tydliga mål och 
riktlinjer för nätverksträffarna. Det berättades också att arbetsledarna för 
verksamheterna i Skaraborg träffas cirka fyra gånger per år och att syftet med dessa 
träffar är att diskutera gemensamma angelägenheter. 

4.9.4. Introduktion vid nyanställning 
 

Flera ombud påtalade brister i introduktionen av nyanställda ombud. Ett ombud 
berättade att denne vid introduktionen hade fått allt material som skulle läsas ”rakt 
ner i sitt knä”, och att det i övrigt hade varit mycket brister i introduktionen. 
Ytterligare ett ombud som vittnade om brister i introduktion sade att det under de 
första veckorna hade känts ”mycket segt”. Ett tredje sade ”jag fick själv läsa in mig 
på allt”. Det fick även det ombud göra som sade ”jag fick en hög rapporter att läsa, 
dessa skummade jag till viss del, första tiden var tråkig, hade inte mycket att göra”. 

Några verksamheter kunde påvisa en enklare form av skriftligt 
introduktionsprogram för nyanställning av ombud. I övriga verksamheter fanns inte 
några sådana att tillgå. Ett ombud sade att man håller ”ett vakande öga” över ett 
nytt ombud. Ett par arbetsledare sade att deras introduktionsprogram måste ses 
över. Tydliga riktlinjer och rutiner för rekrytering och introduktion av ombud 
kunde inte uppvisas i någon av verksamheterna. 
 

4.9.5. Förslag på förbättringsområden 
 

När en förbättring av verksamheten planeras i framtiden föreslår ombuden att man 
fokuserar på t.ex. följande: 

- kompetensutveckling 

- stödinsatser till arbetsledare 

- nätverksfunktion  

- introduktion av nyanställda ombud. 
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4.10. Tankar om framtiden 
 

Avslutningsvis ombads ombud och arbetsledare att berätta om sina tankar om 
framtiden.  

Nedanstående utgör ett urval av citat som är hämtade från detta samtalstema. 

 Önskar att arbetssättet kan utvecklas mer, bl.a. i form av olika verktyg.  

 Vill på något sätt arbeta mer för att motverka stigmatiseringen.  

 Önskar att po-verksamheten över lag blir mer känd. Vi är även internt för 
lite kända, vi måste synas mer och kunna bevisa att vi behövs.  

 Förbättra möjligheterna för brukare att bli mer delaktiga i verksamheten. 

 Bli bättre på att bearbeta/åtgärda systemfel. 

 Utveckla handbok. 

 Vill hålla utvecklingen levande genom bl.a. metodutveckling. 

 Po lever lite vid sidan om och behöver mer struktur och metoder i arbetet 
för att kunna påvisa behovet av po.   

 Po håller på att bli en myndighetsperson eftersom de faktiska 
myndighetspersonerna inte tar hand om klienternas ärenden som de ska. 
Därför blir po många gånger som en vanlig tjänsteman. 

 Vi behöver metoder och hjälp till att stärka vår ställning. Önskar att man 
kan göra en samlad satsning på t.ex. metodutveckling inom åtminstone 
egna länet, d.v.s. för alla po i Västra Götaland. 

 Det skulle behövas säkerhetssele till klienterna vid po:s frånvaro. 

 Önskar att po-verksamheten får större dignitet, har dock inga idéer om hur 
detta skulle kunna ske. 

 Fler po behövs i det fall man även ska arbeta med personer som har 
neuropsykiatriska sjukdomar. 

 Det behövs en mer alert styrgrupp som är mer närvarande i po:s vardag. 

 Önskvärt att Socialstyrelsen och Länsstyrelsen fortsätter med 
utbildningsinsatser och ger extra medel till detta. 

 Vi måste få vara kvar. Viktigt att dokumentera och föra statistik över vad 
vi gör för att kunna påvisa vad vi gör och att vi behövs. 

 Vårt mandat är att vi ska skapa förbättringar. Hur ska vi få till stånd vägar 
och metoder för att komma framåt i detta arbete? 

 Funderar mycket över huvudmannaskapet, vi är ju en mycket liten 
verksamhet i den kommunala verksamheten. 

 För att kunna säkerställa att klienten får vad hon eller han behöver så måste 
dokumentationen vidareutvecklas, man måste jobba vidare med 
redovisnings- och dokumentationssystem. 
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 Vi måste bli bättre på att synliggöra vår verksamhet, fler nya verktyg 
behövs för detta. 

 Fler redskap som underlättar i det arbete po utför. 

 Det behövs utveckling av system för att man ska kunna bearbeta systemfel. 

 Väldigt fritt arbete, bra med kontakten mellan ombuden. 

 Om statsbidraget slopas ryker denna verksamhet.  

 Största vinnaren på po-verksamheten är landstingen, dessa borde därför 
vara med och betala för verksamheten. 

 Småskaligheten är mycket negativ.   

 Fortfarande svajigt, oklart vem som bestämmer vad, 
Socialstyrelsen/Länsstyrelsen och/eller kommunen? 

 Po måste inse att man aldrig blir expert på något. 

 Attityder mot psykiskt funktionshindrade bör bearbetas mer, men hur? Po 
har en viktig roll att fylla. 

 Mer fokus på klienten, rullar på för mycket, bör stanna upp och reflektera 
och utreda. 

 Olika po har olika behov av utbildning och utveckling. Detta bör beaktas 
när Socialstyrelsen och/eller Länsstyrelsen avsätter medel till sådana 
insatser. 

 Förödande om allt ska komma från po, hjälp behövs till utveckling.  

 Lagstadga verksamheten. Idag finns en ständig risk för indragning av 
tjänster. 

 Verksamheten bör göras bättre och bättre. 

 Systemfelshanteringen måste förbättras – mottagare/åtgärdare. 

 Ledningsgrupp måste fungera, oklara direktiv. 

 Undrar om det blir fortsatt stöd till utbildningar från Socialstyrelsen och 
Länsstyrelsen. Detta har ju varit mycket värdefullt att få. 

 Önskar en sammanslagning av po-verksamheterna i Skaraborg, d.v.s. till 
en regional enhet eller en entreprenaddriven verksamhet. 

 Kluven till en större organisation liknande den som finns i Värmland. 

 Nätverksmöten bra, diskuterar gemensamma problem så att po-
verksamheten inte stagnerar. 

 Mer brukarinflytande och medverkan behövs. 

 Verktyg i det dagliga arbetet behövs.  

 Orolig för att case manager och boendestödjare kan komma att överta po:s 
arbetsuppgifter. 

 Viktigt att behålla neutraliteten, vill inte ha någon lagstiftning om po.  
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 Ingen bra lokal. 

 Var och en gör som den anser bäst. 

 Utveckla systemfelshanteringen i ett större perspektiv. 

 Ordning måste fås på psykiatrin.  

 Antingen kommer vi att försvinna (ekonomi, politik) eller så måste vi bli 
mer strukturerade – tydlighet i vad vi gör. Hopp om förbättringar för 
klienterna. 

 Finns mycket att göra. Verksamheten måste röra på sig, nå mål, sätta nya 
mål. Ännu mycket som saknas.  

 Omväxlande, tungt och spännande arbete.    

 Kunna jobba på sådant sätt att po inte behövs i framtiden.  

 Fortsätta att utveckla verksamheten för att det ska bli bättre för klienten. 

 Bli mer tydlig och strukturerad i arbetet. Kvalitetssäkringssystem behövs. 
Visa vad vi gör och nyttan med det.   

 Önskar att se varför personer med schizofreni inte längre är med på banan, 
se de faktiska orsakerna. Detta borde någon utreda.   

 Känns nu hoppfullt. Extra mycket delaktighet och påverkansmöjligheter.  

 Spännande med utveckling i den fas man nu befinner sig i.  

 Po-verksamheten har blivit mer strukturerad men man får fortfarande för 
mycket frihet i det egna arbetssättet. Mer genomarbetade metoder behövs.  

 Önskar få hjälp med metodutveckling och kvalitetsutveckling. Detta klarar 
man inte själv. Man vill få hjälp med detta från centralt håll. 

 Önskar att man från centralt håll tydliggör målgruppen mycket mer och 
bättre än vad som hittills har gjorts. 

 Upplever idag att det finns avundsjuka mot po från andra kommunala 
instanser på grund av den fristående rollen och att po är en yrkesgrupp utan 
kontroll. 

 Problem med systemfelshanteringen. Man skulle ha någon instans att 
rapportera de nationella bristerna till, t.ex. Socialstyrelsen. När man inte 
har någon att rapportera dem till blir de inte åtgärdade. 

 Nätverk för länets chefer behövs.  

 Po anses trampa på andras tår för mycket. 

 Po övertar ibland någon annans roll, t.ex. socialsekreterares – det är inte 
bra. 

 Eventuella pengar från Socialstyrelsen och/eller Länsstyrelsen bör nu 
användas till utveckling av dokumentation, metoder, verktyg etc. 

 Po bör ha en annan plats i kommunens organisation. 
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 Den organisatoriska samhörigheten behöver ses över. Småskaligheten och 
s.k. lojalitetskonflikter behöver diskuteras mer. 

 Arbetsledarrollen behöver förtydligas. 

 Mer statistikuppgifter och dokumentation behövs både till verksamheten i 
stort och i det enskilda klientarbetet, men vad och hur? Efterfrågar hjälp 
med att utforma tydliga arbetsmetoder för detta. 

 Arbetsledaren måste släppas in i verksamheten. Man kan inte ta ansvar för 
en verksamhet som man saknar insyn i. 

 Värna om verksamheten. Större skala genom samverkan – utvecklingen 
bör gå i den riktningen. 

Tankarna återspeglar vad som framkommit i tidigare samtalsteman och 
åskådliggör en tydlig insikt och kunskap om rådande förhållanden i 
verksamheterna. De bör kunna utgöra inspirationskälla till framtida 
utvecklingsarbete för kvalitetsförbättringar och förnyelse i länets verksamheter 
med personligt ombud. 







Kommuner med personligt ombud
år 2010
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