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Forord

Trondheim kommune startet hasten 1988 et omfattende omstillingsprogram kalt "Nye
Trondheim", Hensikten var 4 gjenopprette skonomisk og organisatorisk handlefrihet, slik
at kvaliteten pa tjenestetilbudet kunne gkes. Utvikling og iverksetting av en ny politisk og
administrativ organisasjonsstruktur ble helt fra starten sett pd som det helt sentrale omstil-
lingstiltaket. Den nye organisasjonsstrukturen ble formelt iverksatt fra 1.1,.92.

Trondheim bystyre vedtok 2.3.94 at Nye Trondheim skal evalueres gjennom fire pro-
sjekter. Denne rapporten tar for seg det tredje, der hovedspgrsmalet er hvilke virkninger
organisasjonsreformen har hatt pa arbeidsforholdene til ansatte og ledere i publikums-
rettede fjenester.

RF - Rogalandsforskning ble tildelt evalueringsoppdraget av Trondheim kommune i
begynnelsen av oktober -95. Evalueringen er delfinansiert av KS Forskning ved Program
for storbyrettet forskning. Foreliggende rapport er i hovedsak basert pi en spgrreskjema-
undersgkelse giennomfgrt 1 november/desember -95.

Evalueringen er gjennomfprt av forsker Hild Stuland Larsen (cand. polit.) og senior-
forsker Trond Lie (cand. polit.}, med sistnevnte som prosjektleder. Hagskoledosent og
seniorforsker Kjell Harald Olsen (dr. ing.) har fungert som kvalitetssikrer.

RF - Rogalandsforskning vil med dette f takke for oppdraget og samarbeidet med kom-
muner.

Stavanger, februar 1996

Trond Lie
Prosjektleder
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Sammendrag

[. Bakgrunn og formil

Trondheim kommune startet hpsten 1988 et omfattende omstillingsprogram kalt "Nye
Trondheim". Mdler var & demokratisere styringen av kommunen samt & effektivisere og
g1pre organisasjonen mer tleksibel. Dette skulle gjenopprette den gkonomiske og organi-
satoriske handlefriheten samt sette kommunen 1 stand 6l framtidig oppgaveldsning innen-

for gitte pkonomiske rammer.

Den politiske og administrative organisasjonsstrukturen ble sett pd som det sentrale
virkemidler i omstillingsarbeidet. Bystyret vedtok i november 1990 prinsippene for ny
styrings- og organisasjonsstruktur, og besluttet samtidig at denne skulle iverksettes fra
1.1.92,

Denne rapporten fokuserer p& Nye Trondheim som organisasjonsreform. Formilet er &
undersgke organisasjonsreformens virkninger pd arbeidsforholdene til ansatte og ledere |
publikumsrettede tjenester.

[1.  Evalueringens resultater og konklusjon

Organisasjonsreformens virkninger pa arbeidsforholdene til ansatie og
ledere i publikumsrettede tjenester:
» oppgavemengden ser ut til 4 ha gkt innenfor alle tjenester de siste to-tre drene,
og 1 tillegg har 3/4 av de ansatte fatt tildelt nye typer arbeidsoppgaver

+  det har ikke skjedd noen vesentlig endring med hensyn til de ansattes vurder-
ing av (uwklarheten i malene for arbeidet eller ndr det gjelder opplevelsen av
handlefrihet med hensyn til mater i lgse arbeidsoppgavene pd

» ansaftes deltakelse 1 interne drpftinger og samarbeid har gkt, mens deltakelsen i
tilsvarende aktiviteter eksternt ser ut til & ha holdt seg stabil

« effekuiviteten pa arbeidsstedet oppleves ikke vesentlig bedre idag sammenlignet
med for to-tre ir siden. Nesten 60 prosent hevder at virksomheten pi arbeids-
stedet er som fpr eller at den er blitt mindre effektiv



«  2/3 av de ansatte mener organisasjonsreformen har pdvirket arbeidssituasjonen
deres 1 stor eller i noen grad. Likevel vurderes budsjettnedskjeringer & ha hatt
stdrre betydning enn organisasjonsreformen for arbeidssituasjonen

« ioverkant av 40 prosent mener styringen med ressursbruken pé arbeidsstedet
er blitt bedre enn den var for to-tre ar siden. Omtrent like mange mener det ikke
har skjedd en slik forbedring

« 50 prosent av de ansatte opplever ikke at lederne gir dem klarere signaler enn
for om hvilke arbeidsoppgaver de skal prioritere. 40 prosent har opplevd slik
forbedring

« 45 prosent mener det hersker stprre uklarhet omkring personaifunksjonen enn

tidligere. Ca. 1/3 av de ansatte har ikke opplevd en slik forverring

« 60 prosent av de ansatte mener arbeidsvilkirene er blitt mer ulike enn tidligere.
Bare 13 prosent har ikke opplevd en slik utvikling

« ca. b0 prosent av de ansatte rapporterer om gkning 1 omfanget av planopp-
gaver. Over 40 prosent mener at nyiten av dette planarbeidet ikke stdr 1 forhold
til innsatsen, 25 prosent er av motsatt oppfatning

« 40 prosent opplever at den nye organiseringen har fart til gkt narhet til bruker-

ne, 40 prosent har ikke opplevd en slik forbedring

+ 40 prosent opplever at det er blitt enklere & se tjenestetilbudet til den enkelte
bruker i sammenheng, 1/3 har ikke opplevd slik forbedring

+  3/4 av de ansatie opplever gkt krysspress fra ledere og brukere i arbeidssitua-
sjonen. 2/3 opplever generelt mer stress 1 jobbsituasjonen, [ overkant av 55

prosent sier de reagerer negativt pa stress

+ halvparten av de ansatte og lederne 1 publikumsrettede tjenester mener informa-
sjonen som er gitt om den nye organisasjonen har veert sinn passe, 30 prosent

mener den har vert mangelfull

« 1overkant av 60 prosent sier de ikke har fitt noen spesiell opplering for 4 ut-

fare jobben 1 den nye organisasjonen.

Bedre forutsetninger for utgvelse av pgod ledelse?

« lederne i de publikumsrettede tjenestene deler seg omtrent pd midten i synet pé
om det er blitt et klarere skille mellom politikk og administrasjon de to-tre siste
drene

X1



Bedre

60 prosent av lederne opplever ikke at de politiske mél er blitt klarere de to-tre
siste frene, og bare drpyt 1/4 av dem opplever at det i praksis drives politisk
malstyring

langt de fleste lederne opplever lederkriteriene og reglementene for personalfor-
valtning og pkonomiforvaltning som nyttige verkidy i det daglige arbeidet

3/4 av lederne mener det er klart for dem hva personal- cg pkonomioppgavene
knvttet til lederfunksjonen bestir i

halvparten av lederne mener det er en klarere fordeling av ansvar og oppgaver
mellom den sentrale administrasjonen og enhetsniviet nd enn tdligere, 1/3 er
uenig i dette

et klart flertall av lederne opplever at de bdde har stgrre frihet til & ferdig-
behandle saker nd enn tidligere og stagrre frihet til & foreta beslutninger. Pa den
annen side opplever aver 45 prosent av dem at overordnede administrative

organer detaljstyrer dem (flertallet er imidiertid av motsatt oppfatning)

55 prosent av lederne som har deltatt pd et eller flere trinn 1 kommunens ledel-
sesutviklingsprogram mener at deltakelsen har hatt stor eller noen betydning
for evnen til & tukle arbeidssituasjonen.

tjenestetilbud til brukerne?

bare 1/3 av de ansatte og lederne 1 publikumsrettede tjenester mener organisa-
sjonsreformen har hatt positive virkninger for brukerne, 40 prosent kan ikke se
al dette er tilfelle

ca. 45 prosent av de ansatte og lederne er uenige 1 at kvaliteten pi tjeneste-
tilbudet har pkt, knapt 30 prosent er enig i dette

40 prosent trar heller ikke at brukerne er mer tilfredse med saksbehandlingstid-
en idag enn tidligere, bare knapt 20 prosent er av motsatt oppfatning

halvparten av de ansatte og lederne mener det er blitt vanskeligere i opprett-
holde et likeverdig tjenestetilbud til brukerne i de ulike deler av kommunen,
bare ca. 10 prosent er uenig 1 dette.

Samlet vurdering - ny eller gammel organisering best?

-

samlet sett foretrekkes den nye organiseringen framfor den gamle av ca. 1/3 av
de ansatte. Like mange er uenige i at den nye organiseringen er & foretrekke,

mens den siste tredjedelen ikke har gjort seg opp noe standpunkt om dette,



Vi har ellers funnet at det er store variasjoner i opplevelse og vurdering av wivikling og
sitwasjon genestene imellom. Det er vanskelig d finne noe mgnster i dette, bortsett fra at
ansatte og ledere innenfor tjenesteomradet Skoler ofte er mer negative enn andre.
Tienesteomridet Burnehager utgjpr i mange sammenhenger en sldende kontrast, her er de

ansatte og lederne ofte langt mindre negative/mer positive enn kollegaene i skolen.

Videre har vi funnet at federne gjennomgdende er mer positive enn de ansatfe 1l utvik-
lingsprosessen og situasjonen innenenfor de ulike tjenester. Lederne tillegger ogsd orga-
nisasjonsreformen stdrre vekt enn de ansatte, som pd sin side i sterkere grad framhever

pkonomien (budsjettnedskjeringer) som den viktigste drsaken til endring.

Rapportens hovedkonklusjon er at Trondheim kommune sd langt bare defvis har nddd de
mal man satte seg for organisasjonen og arbeidsmiljeet i farbindelse med omstillings-
programmet Nye Trondheim. Organisasjonen er blitt mer fleksibel, men har fremdeles
mye d gd pd fer “alt er pd plass” og effektiviseringspotensialet er tatt helt ut. Arbeids-
miljoet oppleves ikke d veere forbedrer. Snarere ser det ut til at omstillingsprosessen, de
nye og gkte krav til effektivitet kombinert med gkonomiske innstramminger (som ikke
har noe med organisasjonsreformen d gjere i og for seg), 1 sum har belastet organisajonen
tungt og medfart gkte stressproblemer tor de ansatte.

Rapporten avsluttes med en pipekning av fire omrader som krever forbedringstiltak, gitt
at man foretar det politiske valg § fortsette omstillingsprosessen:

« den politiske malstyringen

» det kommunale plansystem

»  personalfunksjonen

« informasjon og motivasjon.

[1I. Datamateriale

Evalueringen er giennomfprt som en postal sparreskjemaunderspkelse blant et utvalg
ansatte og ledere 1 publikumsrettede tjenester. Det ble trukket et utvalg pd dréyt tusen
personer. Det kom inn svar fra i overkant av 50 prosent.

| tillegg er det giennomfart to gruppeinterviner, ¢t med 4 npkkelinformanter i sentral-
administrasjonen og et med den sikalte 9-gruppen av fagforeningsrepresentanter. Hen-
sikten med disse var dels & £ innspill til utformingen av spprreskjemaet, dels & skaffe oss

en aversikt over situasjonen i kommunen pi undersgkelsestidspunktet.

X1V



1. Innledning

1.1 Rapportens fokus

Fra 1.1. 1992 iverksatte Trondheim kommune ny politisk og administrativ organisasjons-
struktur. Denne rapporten fokuserer pd virkningene av disse endringene for arbeidsfor-
holdene til ansatte i publikumsrettede tjenester (Skoler, Barnehager, Sosialtjenesten,
Pleie- og omsorgstjenesten osv.). | rapporten sammenholdes virkningene med mélene for
omaorganiseringen. | forlengelsen av dette etterspores muligheter og forutsetninger for

videre utvikling av organisasjonen.

1.2 Organisasjonsreformen Nye Trondheim

Trondheim kommune startet hgsten 1988 et omfattende omstillingsprogram kalt "Nye
Trondheim". Hensikten var 4 gjenoppretic pkonomisk og organisatorisk handlefrihet, slik
at kvaliteten pi tjenestetilbudet kunne gkes. Det skulle utvikles og iverksettes en politisk
og administrativ organisasjonsstruktur som la til rette for en vitalisering av kommune-
politikken og mer helhetlig politisk styring, bedre ressursutnyttelse og ledelse i admini-
strative og tjenesteytende ledd, samt et klarere skille og mer ryddige ansvarsforheld
mellom politikk og administrasjon. Bakgrunnen var en misngye med sw®rlig bystyrets
funksjon i kommunepolitikken og de folkevalgtes muligheter for pdvirkning i beslut-
ningsprosessens ulike faser, ikke minst initiativfasen. Videre en opplevelse av sektoriser-
ing, manglende helhetlig styring og ledelse, uklare ansvarsforhald mellom politikk og
admunistrasjon, samt at strategier for tjenesteproduksjon syntes 3 vere skilt fra ansvaret
for den gkonomiske utvikling. Den utlgsende faktor var likevel utviklingen i kommune-
gkonomien. Fram til midten av 1980-tallet hadde kommunen en pkonomi i balanse og
uten akkumulert regnskapsmessig underskudd. Et hdyt investeringsvolum og store line-
opptik 1 andre halvdel av 80-tallet fgrte imidlertid til en dobling av gjelden og til store
pkninger i kapitalutgiftene. Bl.a. pd denne bakgrunn pidro kommunen seg i denne

perioden negative regnskapsmessige resultater, ag et stadig gkende akkumulert under-



skudd. Kort sagt, handlefriheten skrumpet, krisen tiltok, noe méitte gjpres - organisasjon-

cin mitte omstilles.

Den politiske eg administrative organisasjonsstrukruren ble sett pd som det sentrale
virkemidlet i omstillingsarbeidet. Hasten 1989 ble det siledes nedsatt en egen "Struktur-
komité" for i utrede og fremme forslag om hovedtrekk for en ny politisk styringsordning
og administrativ organisasjonsstruktur, Komitéen la fram sin innstilling 1 september
1990 Bystyret sluttet seg til innstillingen i november samme ir. og besluttet samtidig at
den nye organisasjonsstrukturen skulle iverksettes fra 1.1.92.

Hovedtrekkene i det nye politiske styringssystemet er bortfall av avdelingsstyrene
(hovedutvalgene), innfpring av saksforberedende og innstillende komitéer 1 bystyret,
vektlegging av bystyret som prinsipp- og mélformulerende organ (politisk malstyring),
bortfall av kommunalutvalget, styrking av formannskapet som operativt styringsorgan,

samt oppretting av bydelsrad 1 kommunens seks administrative distrikter.

Hovedtrekkene i den nye administrative organisasjonsstrukturen er for det fgrste en
justering av avdelingsstrukturen (etatsstrukturen), med sikte pd bedre samordning av
tjenester rettet mot samme midlgruppe. Oppretting av en egen oppvekstavdeling er det
mest synlige resultat av denne justering. For det andre er altsd kommunen inndelt i seks
distrikter. | hvert av disse er det opprettet en distriktsadministrasjon for tjenester innenfor
Avdeling oppvekst og en distriktsadministrasjon for tjenester innenfor Avdeling helse og
omsorg. Innenfor de to nevnte avdelinger har en m.a.o. flyttet personell og delegert
ansvar og oppgaver fra det sentrale til det desentrale organisasjonsniva. For det tredje er
flere driftsomrider skilt ut fra avdelingene og etablert som kommunale bedrifter med egen
administrasjon og eget styre (f.eks. Kinoen, Bygg og eiendom, Bydrift, andre tekniske
driftstjenester). For 4 bedre koordineringen mellom avdelingene og sikre en mer enhetlig
opptreden overfor det politiske styringssystem, er det for det fjerde opprettet en topp-
ledergruppe rundt radmannen. Det skal forgvrig nevnes at det ogsd pa administrativ side
er lagt vekt pa mdlstyring og resultatrapportering, samt klargjoring av lederansvar og
lederroller.!

I Organisasjonskart av Nye Trondheim er lagt ved rapporlen (vedlegg 1. For en mer utfprlig beskrivelse
av endringene 1 den politiske og administrative organisasjonsstrukturen, vises det til vir rapport [ra fase |
av evalueringen av Nye Trondheim {Lie, Olsen og Gpedal 1995). Der beskrives og drgftes ogsa reformens
IvETKSEIngsprosess.
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1.3 Evalueringen av Nye Trondheim - formdl og inndeling i prosjekter

Formail

Trondheim bystyre vedtok 1 februar 1994 opplegg for evalueringen av Nye Trondheim. ]
vedtaker heter det at evalueringen skal ta utgangspunkr 1 de mil for Nye Trondheim som

bystyret og Strukturkomitéen har formulert.

I anbudsinnbydelsen utdypes dette tl falgende overordnede problemstillinger Tor evaluer-

ingen:

- undersgke om de strukturelle endringene har hatt gnskede konsekvenser sett i

forhold til milene for recrganiseringen
- forklare og synliggjgre endringer av mél og forutsetninger (malforskyvning)

- etterspore muligheter og forutsetninger for videre utvikling av organisasjonen.

En evaluering av en reform som tar utgangspunkt i reformens egne mélsettinger, er en
evaluering 1 trdd med den sikalte mdlopprdelsesmodellen (Vedung 1991:37ff). Denne
stiller to hovedspgrsmdl: Er resultatene i trdd med mélene? Og skvldes dette i sd tilfelie de

virkemidler og tiltak som er satt iverk som en del av reform-/omstillingsprosessen??

Bystyret behandlet 1 september 1989 en organisasjonsanalyse utfprt innenfor rammen av
Nye Trondheim. Med utgangspunkt i analysen ble det besluttet falgende strategiske mal
for omstillingsprogrammet Nye Trondheim:

1. Trondheim kommune skal utvikle en organisasjon som skal kunne gke kvalitet-
en 1 tienestetilbudet. Et viktig element i denne utviklingen er 4 gjenopprette en

pkonomisk og organisatorisk handlefrihet

Bystyret konkretiserte dette 1 to hovedmdl:
1.1 Trondheim kommune skal innen utgangen av 1991 ha etablert regnskaps-
messig balanse

1.2 Trondheim kommune skal ha en fleksibel organisasjon som er i stand til 4 Ipse

sine eppgaver innenfor de gitte pkonomiske rammer.

2 For en mer utfprlig beskrivelse og drpfting av m3loppnielsesmodellens styrke og svakheter, vises det il
Vedung (1991). Vi har forgvrig oppsummert denne drallingen i vAr rapport fra fase 1 av evalueringen ay
Nye Trondheim (Lie. Olsen og Opedal 1995). Der beskrives ogsi (imer utfarlig) modellens implikasjoner
for utformingen av evalueringsopplegget.



Med utgangspunkt i disse overordnede milene formulerte si Strukturkomitéen fem sl -

med en rekke delmil - for reorganiseringen av det politiske styringssystem og den admi-

nistrative organisasjonsstruktur:

1.

[FA T

o

Organisasjonen skal effektiviseres
Styringen skal demokratiseres
Organisasjonen skal bli mer fleksibel
Arbeidsmiljpet skal sikres

Anseelsen til Trondheim kommune og Trondheim by skal bedres.?

Fire evalueringsprosjekter i to faser

Nye Trondheim er et omfattende omstillingsprogram, som reiser en rekke problemstil-

linger om virkninger av endringene for organisasjonens ulike aktgrer og interessenter. P4

denne bakgrunn valgte bystyret i sitt vedtak om evalueringsopplegg 4 dele evalueringen i

fire prosjekter:

et hovedprosjekt som skulle ta for seg reorganiseringen ut fra ¢ffekriviserings-
synspunkt, slik dette kommer til uttrykk i malene for programmet. Det heter
om dette prosjektet at det "skal ha den politiske styringsordningen som hoved-
fokus, men for & kunne si noe utsagnskraftig om hvorvidt organisasjonen opp-
fyller milene, mé den administrative struktur evalueres samtidig". Videre ble
det presisert at denne delen av evalueringen primart skulle relateres til by-
styrets hovedmdl Il for Nye Trondheim

et prosjekt som skulle analysere den nve organisasjonsordningen ut fra dens
Junksjonsdyktighet som politisk beslutningssirukiur. Det ble presisert at denne
delen av evalueringen skulle utfpres med utgangspunkt i Strukturkomitéens
mal | og 2, samt i motsetningsforholdet mellom dem

et prosjekt rettet mot den nye organisasjonsordningens konsekvenser for

arbeidsforholdene, slik arbeidstakerne vurderer dem

et prosjekt som tar for seg hrukernes opplevelse av rienesterilbudet.

Gjennomfagringen av de to fdrste prosjektene utgjorde evalueringens fase 1. Denne sirakk

seg fra sommeren 1994 til vinteren 1995. De to prosjektene ble behandlet under ett, og

rapportert i RF-Rogalandsforsknings rapport "Nye Trondheim - bedre styring og ekt

3 Delmalene er listet opp i vedlegg 2.



fleksibilitet?” (Lic, Olsen og Opedal 1995). Rapporten ble presentert for bystyret 1 begyn-

nelsen av mai [995.

Denne evalueringsrapporten omhandler prosjekt nummer 3, organisasjonsendringenes

virkninger for ansattes arbeidsforholid.

Evalueringsprosjekt nummer 4, med fokus pa organisasjonsendringenes virkninger for

brukerne av tjenestetilbudet, gjennomfares parallelt av Norsk Gallup Institutt.

1.4 Rapportens problemstillinger, analysemodell og faglige forankring

Problemstillinger

Denne rapportens overordnede problemstilling er altsd hvilke virkninger den nye argani-
sasjonsstrukturen har hatt for ansatte i Trondheim kommune sine arbeidsforhold, og i
hvilken grad disse er i samsvar med mélene for omrorganiseringen. Bystyret har lagt vekt
pd 4 i belyst arbeidsforholdene slik arbeidstakerne selv varderer dem. I anbudsinvita-
sjonen er det dessuten understreket at det er arbeldsforholdene i vid forstand som gnskes
belyst, ikke arbeidsmiljpet 1 mer tradisjonell betydning. Pd denne bakgrunn omhandler
rapporten noen arbeldsmiljpmessige forhold, mens hovedvekten er lagt pd spgrsmélet om
den nye organisasjonen oppleves som en tjenlig ramme med tanke pd mest mulig effeksiv

Jobbutfprelse i ulike deler av organisasjonen.

I anbudsinvitasjonen henvises det til bystyrets hovedmdl 1.2 og Strukturkomitéens mél 4
som mdl-utgangspunkt for evalueringen. 1 tillegg bergres ansattes arbeidsforhold direkte
eller indirekte i Strukturkomitéens delmil 1.6 og i delmilene 3.3 - 3.7 (jf. vedlegg 2).
Samlet sett reiser dette en rekke delproblemstillinger knytiet til ansattes arbeidssituasjon
og arbeidsmiljgtforholdene 1 mer tradisjonell forstand:

- Har de ansatte fatt flere/farre arbeidsoppgaver og/eller nye typer arbeidsopp-
gaver!

- Erden enkeltes ansvarsomride blitt klarere og/eller er médlene for arbeidet blitt
klarere?

- Har handlefriheten med hensyn til méter d l@se arbeidsoppgavene pi gkt

- Erledelsesfunksjonene forbedret - oppleves ledere som mer synlige, ansvars-

bevisste og profesjonelle? Herunder: Hvordan vurderer ansatte linjeledelsens
hindtering av personalansvaret!



- Oppleves organisasjonen som mer effektiv enn tidligere?

- Er det oppnddd pkt nzerhet til brukerne av tjenestetilbudet?
- Er kulturen blitt mer kunde- og serviceorientert?

- Har krysspresset pd ansatte fra ledere og fra brukere akt?
- Oppleves det mer stress i jobbsituasjonen nid enn tidligere”
- Erdet gitt tilstrekkelig opplering!

- Mener ansatte brukerne har ftt et bedre tjenestetilbud?

Vi har valgt 4 dele "ansatte” i to grupper, ansatte 1 tjeneste-/serviceuttgrende stillinger og
deres (mellom)ledere (jt. kap. 1.5). Rapporten belyser ogsd disse ledernes vurderinger av
kommunens innsats for & styrke ledelsestunksjonene 1 organisasjonen. Spgrsmalet er om

forutsetningene for & utpve god ledelse oppleves som gode/forbedret?

Analysemaodell

[ analysen av problemstillingene beskrevet over, benytter vi en revidert variant av modell-
en utviklet for evalueringens fase 1 (jf. Lie, Olsen og Opedal 1995:9-10). Analytisk sett
er sammenhengen mellom de ulike variabler i prinsippet den samme, forskjellen er mél-
utgangspunktet og enhetene det méles utslag pa. dvs. den avhengige variabel. I dette pro-
sjektet er den avhengige variabel ansattes arbeidsforhold.

Analysemodellen omfatter da fglgende variabler:

- Opprinnelige mdl slik de ble formulert av bystyret og Strukturkomitéen. Her vil
det ogsd veere npdvendig d ta hensyn til fortolknings- og meningdannings-
prosesser undervegs 1 prosessen som kan ha fert til mdlforskyvaing eller mal-
tornyelser. Blunt annet kan politiske vedtak ha fare til endringer i mél.

- Endringer i organisasjonsstrukiuren, dvs. endringer i formell organisasjons-
struktur, makt- og autoritetsfordeling, arbeids- og ansvarsfordeling, arbeids-
miiter m.v. Med en samlebenevnelse kaller vi dette for strukturelle endringer.
Slike endringer, sammen med endringer pd det meningsdannende plan (jf.

neste strekpunkt), vil ofte veere forutsetninger for maloppnielse (substansielle
effekter).

- Endringstltak rettet mot ledelse, sumarbeidsklima, belpnningssystem osy. 1
triid med reformens bakgrunnsdokumenter forstis dette som tiltak for 4 pavirke
organisasjonskulturen.
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- Andre hendelser og handlinger i kommunen, dvs. kommuneinterne forhold
som kan ha bidratt til 4 gi endringsprosessen karakter og innhold undervegs,
f.eks.budsjettnedskjeringer, igangsetting av andre endringsprosjekter osv.

- Eksrerne forhofld. Ogsa forhold utenfor kommuneorganisasjonen vil kunne ha
hatt betydning for iverksetting av ny organisasjonsplan og for maloppndelsen.
Dette kan viere forhold som pilegg og krav fra statlige myndigheter, ny kom-
munelov, oppslag 1 media, holdningsendringer i opinionen, osv.

- Mdloppndelse 1 betydmingen forbedrede arbeidsforhold.

Sammenhengene mellom variablene er vist 1 figur 1.1 pd neste side.

Faglig forankring

Analysemadellen er utviklet med utgangspunkt i teoretiske perspektiver pa organisasjon-
er og organisasjonsendring. Vi har tatt utgangspunkt i det implisitte perspektivet i Nye
Trondheim-reformen, det instrumentelt-rasjonelle. Her ses organisasjoner som integrerte
og rasjonelle enheter som fremmer og planmessig folger felles mal. Organisasjonsstruk-
turen ses som et instrument for & koordinere aktiviteter med sikte pi mdiloppndelse.
Modellen henter ogsd nxring fra det dppe perspektivet pd organisasjoner og organisa-
sjonsendring. Her settes fokus pd forholdet mellom organisasjoner og deres omgivelser,
og denne relasjonen antas & kunne pavirke endringsprosessers torlep (Scott 1981, Ege-
berg 1984}, Disse perspektivene er forgvrig presentert og drdftet mer utfgrlig i rapporten
fra evaluerings fase 1 (Jf. Lie, Olsen og Opedal 1995:6-9, 153-156). Der benyttet vi oss
ogsd av det institusjonelle perspekiiver ph oganisasjoner og organisasjonsendring. Dette
vektlegger at organisasjoner over tid utvikler rutiner, normer og verdier som vil kunne
fungere som treghetsmekanismer 1 f.eks. organisasjonsstruktuelle endringsprosser
{March og Olsen 1989, 1994, DiMaggio og Powell 1991},
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1.5 Evalueringsopplegg og datamateriale

Utvalgsdesign

Ansattes arbeidsforhold ble belyst ogsi i fase 1 av evalueringen av Nye Trondheim.
Mange av de summe spérsmil som vi listet opp over, ble da rettet til administrativt ansatte
{ansatte i sentraladministrasjonen, avdelingene sentralt, kormmunale bedrifters administra-
sjon samt ansatte i distriktsadministrasjonene). Vi har derfor 1 denne tasen valgt 4 kon-
sentrere oss om teneste-/serviceutférende personell (farstelinjepersonell) og deres ledere,
f.eks. lierere og rektorer. Bortsett fra at ogsd "ledere” pd ulike nivéer i organisasjonen
utgjdr en stor gruppe ansatte, er begrunnelsen for & fokusere denne gruppen eksplisitt, at
forbedring av ledelsesfunksjonene i organisasjonen har stitt sentralt 1 omstillingsproses-
sen. Dette ble helt fra starten sett pé som et viktig og supplerende virkemiddel til endring-
ene 1 organisasjonsstrukturen.

Pr. 1.1. 1995 hadde Trondheim kommune Y.316 ansatte (7.763 arsverk). Svert mange
av disse er tjeneste-/servicentf@grende personell. Denne evalueringen omfatter ikke alle
disse, heller ikke ganske alle kommunale tjenester som er publikumsrettede. Vi har lagt
vekt pd 4 4 med de starste ("tyngste™), de som objektivt sett er mest bergrt av organisa-
sjonsendringene, samt & fi fram bredden i det kommunale tjenestespekteret - og dermed
mangfoldet i typer "ansatte” og "arbeidsforhold”. Falgende tolv tienester og bedrifter inn-
gdr 1 evalueringen: Skoler, Barnehager, Hjelpetjenesten for barn og unge. Sosialtjenest-
en, Pleie og omsorg, Helsetjenesten, Bydelsovergripende tiltak innenfor Avdeling opp-
vekst og Avdeling helse og omsorg, Mottaks- og informasjonskontoret for flyktninger og
innvandrere, Byggesakskontoret, Bolig- og byfornyelseskontoret, Trondheim Bydrift og
Ekspedisjonspersonell 1 sentral-, avdelings- og distriktsadministrasjonene. 1 tillegg er det
tatt med en gruppe "@vrige ansatte pd utfprende nivad", dvs. et mindre utvalg ansatte
innenfor andre publikumsrettede tjenester. Samlet antall ansatte (inklusive (mellom)led-
ere), dvs, underspkelsens populasjon, er pd 7.259. Av disse ble det, av tids-/kostnads-
messige hensyn, trukkert et urvalg pad 1.034 personer som fikk tilsendt sparreskjema.
Siikalt stratifisert kiyngeurvelging ble benyttet som utvalgsmetodikk. Det vil si at det ble
trukker ett utvalg per tjeneste/bedrift, og at disse ble trukket fra populasjoner av bestemte
personellkategorier innenfor tjenestene/bedriftene (ansatte i tjeneste-/serviceutfprende stil-
linger og deres ledere). For en niermere beskrivelse av populasjoner, utvalg og treknings-
prosedyrer fordelt pd tjenester og bedrifter, vises det til vedlegg 3.



Metode

Uwvalgsundersgkelsen er gjennomfoart som en postal sparreskjemaundersekelse (sparre-
skjemaet er lagt ved rapporten, vedlegg 4). I tillegg er det giennomf@rt to gruppeinteryfu-
er, et med 4 npkkelinformanter 1 sentraladministrasjonen og et med den sdkalte 9-gruppen
av fagforeningsrepresentanter. Hensikten med disse var dels & 4 innspill til utformingen
av sporreskjemaet, dels & skaffe oss en oversikt over situasjonen 1 kommunen pé under-
spkelsestidspunktet (jf. under).

Datamateriale

Sperreskjemaet er bygget opp etter samme lest og med mange av de samme spgrsmdl
som 1 sparreskjemaene som ble benyttet til underspkelsen blant administrativt ansatte i
fase | av evalueringen av Nye Trondheim. Dette er gjort for & kunne sammenligne resul-
tatene fra denne underspkelsen med resultatene fra fase 1. Det er pd den annen side tatt
hensyn til at malgruppen denne gang er en annen. En del sparsmal fra fase l-underspk-
elsen er sdledes tatt ut, mens flere nye spagrsmdl er hengt pd (if. vedlegg 3 og 4 1 Lie,
Olsen og Opedal 1995 og vedlegg 4 1 denne rapporten).

Etter €n purrerunde hadde vi fitc inn i alt 536 svar, herav 95 fra personell i ledende stil-
linger. Dette gir en svarprosent pd 51.8. Deute er langt lavere enn for undersekelsen i fase
1, der svarprosenten 13 pa hele 0.4 En mulig forklaring p4 dette kan vare at vi ikke har
truffer milgruppen godt nok med (det de oppfatter som} relevante spprsmdl. En annen
forklaring kan viere at denne gruppen ansatte ikke pd samme méte som administrativt
ansatte har fglt seg "forpliktet” til 4 delta 1 underspkelsen (som kommunen selv har be-
stilt). Det er imidlertid ogsd grunn til d anta at allerede dette funn indikerer at denne
gruppen tjeneste-/serviceutfprende personell (si langt) ikke har merket noe, eller serlig
mye, til hele endringsprosessen - og siledes har funnet store deler av sparreskjemaet
irrelevant, og kort og godt har latt viere d svare.

Fratallet fordeler seg noenlunde jevai pd tjenestenelbedriftene, med noen unntak. Helse-
yenesten og Ekspedisjonspersonell i sentral-, avdelings- og distriktsadministrasjonene
utmerker seg med Apye svarprosenter, henholdsvis 82 og 83. Bydelsovergripende tiltak

og Mottaks- og informasjonskontoret for flyktninger og innvandrere har pa sin side sd

4 Fase L-underspkelsen omfattet ogsi en spprieskjemaundersekelse blant bystyrerepresentantene. Her ble
svarprosenten 80,
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fave svarprosenter som henholdsvis 15 og 38. Det hefter selvsagt svart stor usikkerhet

ved dataene fra disse tjenestene.

Frafallet har videre resultert i en overrepresentasjon av ansatte med lang fartsrid. 78 pro-
sent av de som har svart har viert ansatt i 6 dr eller mer. Tilsvarende prosentandel for hele
kommuneorganisasjonen er 56. Sagt annerledes. de som har svart har solid erfaring -
bide med den gamle og den nye organisasjonen. For disse grupper ansatte innenfor
nevnte tjenester/bedrifter er det grunn til & anta at rapporten gir et rimelig representativt
bilde.

Materialet er dessuten ikke robust nok til at det er forsvarlig & bryte resultatene innenfor
de enkelte tjenester/bedrifter ned pl distriktsnivd. Dette betyr at det i rapporten ikke blir
foretatt systematiske sammenligninger av svar fra f.eks. ansatte i skolen p4 Nardo sett i

forhold til ansatte 1 skalen 1 de fem andre distrikiene,

Sammenligningene 1 rapporten gir pd tre forhold:

- mellom ulike tjenester/bedrifter
- mellom ansatte og ledere

- mellom ansatte og ledere i publikumsrettede tjenester pi den ene siden (denne
undersgkelsen) og administrativt ansatte pd den annen (forrige underspkelse,
Lie. Olsen og Opedal 1995).

Nér det gjelder situasjonen i kommuneorganisasjonen pd undersgkelsestidspunktet
(november/desember 1995), ble det i gruppeintervjuet med ngkkelinformantene 1 sentral-
administrasjonen framhevet at den aktuelle budsjetisituasjonen kunne influere pa respon-
dentenes svar. Det ble 1 denne sammenheng vist til at lennsoppgjdret for 1995 ble dyrere
enn antatt, og at gkonomiske bremsetiltak allerede var iverksatt, Videre ble det trukket
fram at det statlige rammetilskuddet var redusert samtidig som organisasjonen hadde blitt
pilagt nye tiltak/oppgaver av de politiske styringsorganer. | sum hadde dette fart til at
flere av avdelingene planla 4 skjere ned pd tjenestetilbudet i 1996, PA toppen av dette stod

ogsé kommunen framtor store investeringsbehov, serlig innenfor skolesektoren.

Det ble undersweket at virkningene av disse forholdene farst ville komme neste dr (1996),
men al vedtakene og planarbeidet allerede kunne ha pavirket ansattes Aoldninger 1il orga-

nisasjonen - i negativ retning -, og derigjennom kunne tenkes & influere pi deres svar i

var spprreskjemaunderspkelse,
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1.6 Rapportens oppbygning

Rapporten er inndelt i fem kapitler. 1 dette kapitler har vi presentert organisasjonsreforn-
en Nye Trondheim, tatt for oss formdlet med og organiseringen av evalueringen av re-
formen, draftet denne rapportens problemstillinger, analysemodell og faglige forankring,

samt presentert evalueringsopplegget og datamaterialet.

[ kapinrel 2 skal vi se pa utviklingen de to-tre siste drene med hensyn til arbeidsoppgaver/
arbeidsssituasjon for ansatte og ledere 1 publikumsrettede tjenester. Videre skal vi se pa
hvordan disse gruppene vurderer virkningene av organisasjonsreformen pé arbeidssitua-
sjonen/arbeidsstedet. og pd deres samlede vurdering av den nye organisasjonen 1 forhold

tit den gamle.

I kapirtel 3 skal vi ta for oss ledernes vurderinger av kommunens innsats e siste drene
for 4 forbedre ledelsesfunksjonene. Sporsmidlet som drgftes er om iverksatte tiltak opp-

leves 4 ha etablert bedre forutsetninger for utevelse av god ledelse enn tidligere.

I kapirtel 4 skal vi se pd 1 hvilken grad ansatte og ledere i publikumsrettede tjenester
mener brukerne av det kommunale tjenestetilbudet har opplevd endringer/forbedringer i
tilbudet. Vi minner i denne sammenheng om at Norsk Gallup I[nstitutt parallelt med denne
underspkelsen gjennomfgrer en egen publikums-/brukerundersgkelse for Trondheim
kommmune.

Til slace, i kapirrel 5, vil vi oppsummere og konkludere analysen. Vi vil ogsi drafte
mulige forklaringer til graden av miloppnéelse. Endelig vil vi kort peke pd noen omrider

som krever forbedringstiltak 1 den videre omstillingsprosess.
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2. Organisasjonsreformens virkninger pd arbeids-
forholdene til ansatte og ledere 1 publikums-
rettede tjenester

2.1 Innledning

I dette kapitlet skal vi se nermere pa virkningene av organisasjonsreformen Nye Trond-
heim for ansatte og ledere 1 publikumsrettede tjenester. Med utgangspunkt i de ansattes og
ledernes egne vurderinger vil vi belyse den nye organisasjonsmodellens konsekvenser for
arbeidsforholdene. Formilet vil viere & gi svar pd 1 hvilken grad reformen har fart til
endringer med hensyn til arbeidsoppgaver/arbeidssituasjon, sett 1 lys av sentrale mil om

effektiv arbeidsutfprelse, bedret gkonomisk styring og bedret arbeidsmiljp.

Vi tar imidlertid ferst for oss endringer/utvikling som ikke direkte relateres til innfering
av ny organisasjonsstruktur. Deretter fokuserer vi pa endringer som kan knyttes direkte
til reformen Nye Trondheim og den nye organisasjonsstrukturen. I den grad det er mulig,

vil vi foreta sammenligninger med resultatene fra fase 1 av evalueringen.

To sentrale spérsmil er:

- Har ansatte og ledere 1 publikumsrettede tjenester merket endringer med hensyn
til arbeidsoppgaver og arbeidssituasjon de siste to-tre drene?
- T'hvor stor grad, og pd hvilken mdte, har den nye organisasjonsstrukturen pi-

virket den enkeltes arbeidssituasjon?

Vi vil mot slutten av kapitlet presentere de ansattes samlede vurdering av den nye
organisasjonsmodellen sammenlignet med den gamle modellen. Her blir synspunkter og
kvalitative vurderinger fra de ansatte omkring hva som oppfattes som positive og negative

effekter av omorganiseringen trukket inn i dreftingen.

Det presiseres at hensikten med dette kapitlet - og de to pafalgende - er & gi en oversikt
over evalueringsresultatene. Fortolkninger og forklaringer dreftes samlet i rapportens av-
sluttende kapittel.



2.2 Utviklingen de to-tre siste drene med hensyn til arbeidsoppgaver/
arbeidssituasjon

I fprste delen av sparreskjemaet har vi stilt en rekke spprsmil som skal fange inn utvik-
ling og endringer med hensyn til arbeidsoppgaver og arbeidssituasjon de siste to-tre ir-
ene. Spgrsmalene er tkke satt 1 direkte relasjon til organisasjonsrefermen Nve Trond-

heim.

Flere og nye arbeidsoppgaver?

Farste sparsmil gir pd i beskrive utviklingen nar det gjelder omfanget av arbeids-
oppgaver. Svarfordelingen innenfor ulike tjenester/bedrifter/kontorer er vist i tabell 2.1 pa

neste side.

Tabellen viser en klar tendens til at antall arbeidsoppgaver har ¢kf innenfor sé godt som
sumtlige tjenester de siste to-tre drene. Samlet sett ser vi at 75 prosent av alle de spurte
mener at antall arbeidsoppgaver har gkt 1 ldpet av de to-tre siste drene. Dette er langt mer
enn det som ble rapportert av administrativt ansatte i evalueringens fasel, der totalt 58
prosent oppgav at antall arbeidsoppgaver hadde gkt.

Selv oam hovedinntrykket er at oppgavemendgden har pkt, er det visse forskjeller mellom
yenestene. Den klareste gkningen i arbeidsoppgaver ser ut til 4 ha skjedd pa Byggesaks-
kontoret, blant ekspedisjonspersonell og innenfor Sosialtjenesten, mens det innenfor
MIK (Mottaks- og informasjonskontoret for flyktninger og innvandrere) og de bydels-
overgripende tjenestene ser ut til & ha veert stprre stabilitet 1 forhold til oppgavemengde.
Ogsd ansatte innenfor store "tunge” tjenesteomrider som Skoler, Barnehager og Pleie og
uomsorg opplever @kt arbeidsmengde. Inndelingen etter distrikt viser at oppgavemengden
har pke 1 samtlige distrikt uten at spesielle distrikt peker seg ut. Ledere opplever i stgrre
grad enn gvrige ansatte at oppgavemengden har pkt.

lkke bare er inntrykket at oppgavermengden har pkt - det har ogsd skjedd en gkning i form
av nye ryper arbeidsoppgaver. Samlet sett sier 75 prosent av de spurte at de er blitt tildelt
nye typer av arbeidsoppgaver de siste to-tre drene. Det er personer innenfor Sosialtjenest-
en og ekspedisjonspersonell som i starst grad rapporterer om nye arbeidsoppgaver. Dette
meldes fra hele 96 prosent av de ansatte innenfor Sosialtjenesten og av Y0 prosent blant
ckspedisjonspersanell. De ansatte ved Byggesakskontoret og Bolig- og byfornyelses-
kontoret skiller seg her ut idet hele 32 prosent sier at det ikke har skjedd endringer i form

av nye typer arbeidsoppgaver. Heller ikke her finner vi markante forskjeller mellom
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distrikt, men skillet mellom ledere og ikke-ledere er klart. 91 prosent av lederne sier at de

er blitt tildelt nye typer av oppgaver, mot 71 prosent av de svrige ansatte.

Tabell 2.1 Vurdering av utviklingen med hensyn til untall arbeidsoppgaver (svar i
prosent). Sparsmal: “Antallet arbeidsoppgaver som jeg skal utfare, er de

siste 2-3 drene blite..”

Atbeidssted Flere Ferre Som fpr | Vetikke Sum N

Skoler &2 - 17 1 100 101
Barnchager 76 - 22 2 100 41

Hjelpetjenesten 77 - 14 9 100 22
Sosialtjenesten s 4 8 - 100 24
Pleie og omsorg 75 2 20 3 100 103
Helsetjenesten 67 6 21 6 100 33
Bydelsovergrip- 50 20 30 - 100 10
ende tjenester

MIK 35 10 45 10 100 20
Byggesaks- 9 - 10 - 100 19
kontoret

Bolig og 73 14 13 - 100 22

byfornyelse

Bydrift 81 2 17 - 1) 42
Eksp. personell () - 10 - 100 10

@vrige ansatte pi 72 3 25 - 100 60

utfvirende niva

Samilet urvalg 75 3 19 3 100 522

Klarere mal?

Med gkt amfang og nye typer arbeidsoppgaver vil betydningen av klare mdl for arbeider
viere viktig for effektiviteten. Opplever ansatte og ledere 1 publikumsrettede tjenester at
mélene for urbeidet e blitt klarere de to-tre siste rene?




Tabell 2.2 Vurdering av utviklingen med hensyn til klarhet i milene for arbeidet (svar i

prosent). Pdstand: "De to-fre siste drene er mdlene for det arbeidet jeg utforer

blirr...”

Arbeidssted Mer klare Mer Som fgr | Vetikke Sum N
uklare

Skoler 20 30 4% 2 100 98
Barnehager 51 15 34 0 100 41
Hjelpetjenesten 29 33 29 9 100 21
Sosialtjenesten 42 29 29 0 100 24
Pleie og omsorg 25 3l 39 5 100 102
Helsetjenesten 33 24 33 10 100 33
Bydelsovergrip- 11 11 68 10 100 9
ende tjenester
MIK 26 21 42 11 100 19
Byggesaks- 37 16 47 0 1Y) 19
kontoret
Bolig og 29 5 62 4 100 21
hyfornyelse
Bydrift 23 26 49 2 100 43
Eksp. personell 50 20 30 0 100 10
Gvrige ansatte pa 20 15 61 4 100 59
utferende niva
Samlet utvalg 27 24 45 2 100 499

Som det framgdr av tabellen, oppleves ikke milene for arbeidet vesentlig klarere idag
summenlignet med for to-tre dr siden. Den stprste gruppen (45 prosent) sier at milene
oppleves like (u)klare som for to-tre &r siden, 27 prosent mener at milene er blitt klarere
mens 24 prosent sier at malene for arbeidet er blitt mer uklare. Nar en sammenligner dette
med resultatene fra fase |, ser vi at opplevelsen av klarere mél var mer utbredt blant

administrativt ansatte, der totalt 38 prosent oppgav at mélene for arbeidet var blitt klarere.

En sammenligning mellom gruppene, viser at ansatte innenfor Sosialtjenesten, Barnchag-

er og ekspedisjonspersonell i stprst grad opplever at malene for arbeidet er blitt klarere
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(42 prosent av de ansatte 1 Sosialtjenesten, 51 prosent barnehageansatte og 50 prosent av
ekspedisjonspersonell). Det er realtivt sctt flere blant lederne enn blant évrige ansatte som

mener at milene er blitt klarere.

Okt handlefrihet i arbeidssituasjonen?

Ogsé néar det gielder endringer med hensyn til handiefrihet | arbeldssituasjonen, er hoved-
inntrykket at situasjonen ikke har endret seg vesentlig. Totalt sier 43 prosent at handle-
friheten med hensyn til mater i lgse arbeidsoppgaver pi er som tor, 29 prosent sier den er
blitt sterre og 24 prosent sier at handlefriheten er blitt mindre. Her skiller ekspedisjons-
personell og ansatte i Sosialtjenesten seg ut, ved at henholdsvis 70 og 54 prosent av de
spurte mener at handlefriheten med hensyn til méiter & lpse arbeidsoppgaver pé er blitt

stprre. Dette er rundt 20 prosentpoeng mer enn tilsvarende for de andre tjenestene.

Okt samarbeid?

Samarbeidet pd den enkeltes arbeidssted ser helier ikke ut til & ha blitt vesentlig endret i
laper av de to-tre siste drene. Totalt sier 46 prosent at samarbetdet er omtrent som fgr, 25

prosent at samarbeidet er blitt dirligere og 24 prosent at det er blitt bedre.

Det er imidlertid en klarere utvikling nir det gjelder defrakelse | interne draftinger og sam-
arbeid. Totalt 40 prosent sier at de oftere deltar i interne dreftinger og samarbeid, 20
prosent sier at interne drpftinger og samarbeid skjer sjeldnere og 3% prasent at hyppig-

heten er som for to-tre ir siden.

Deltakelsen | eksterne drafiinger oy samarbeid er ikke blitt vesentlig hyppigere. Nesten
halvparten (47 prosent) av de spurte mener at omfanget av dette er omtrent som far, 24
prosent sier at de sjeldnere deltar i eksterne dréftinger og samarbeid mens 23 prosent
deltar oftere 1 eksterne drpftinger og samarbeid.

Ikt effektivitet?

Ansaties vurderinger av virksomhetenes wivikling mhr. effekrivitet kan si oss mye om
hvorvidt arbeidstakerne har positive eller negative folelser knyttet til urviklingen pé eget
arbetdssted. Tabell 2.3 pd neste side viser hvordan de ansatte innenfor ulike tjenester
vurderer dennc utviklingen.
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Tabell 2.3 Vurdering av utviklingen med hensyn til virksomhetenes effektivitet (svar i
prosent). Spersmil: "Mener du ar vivksombheten pd ditt arbeidssted er Dlitt mer

eller mindre effektiv de ro-tre siste drene?”

Arbeidssted Mer Mindre | Somfer | Vetikke Sum N
effektiv | effektiv
Skoler 18 31 37 13 100 Y9
Barnehager 34 17 29 20 100 41
Hjelpetjenesten 41 18 14 27 100 22
Sosialtjenesten 46 4 42 8 100 24
Pleic og omsorg 35 26 31 B 100 103
Helsetjenesten 27 12 49 12 100 33
Bydelsovergrip- 10 20 60 10 10 10
cnde tjenester
MIK 33 17 28 22 100 18
Byggesaks- 42 20 21 11 100 19
kontoret
Bolig og 27 14 36 23 100 22
byfornyelse
Bydrift 44 21 35 - 100 43
Eksp. personell 60 20 - 20 100 10
@vrige ansatte pa 34 20 44 2 100 54

utfgrende niva

Samlet urvalg 37 22 35 /2 100 502

Totalt 31 prosent av alle som har svart sier at virksomheten pd arbeidsstedet er blitt mer
effektiv de siste to-tre drene. Dette er en noe lavere andel sammenlignet med resultatene

fra fase 1, hvor 43 prosent svarte at effektiviteten var blitt forbedret.

Vi ser ellers av tabellen at forskjellene mellom tjenester tildels er store. Sammenligner vi
f.eks. de to starste gruppene (Skoler og Pleie og omsorg), ser vi at opplevelsen av effek-
tivitet er sveert ulik. Mens bare 18 prosent av de skoleansatte mener at virksomheten er
blite mer effektiv, er det dobbelt $4 mange som sier det samme i gruppen ansatte innenfor

Pleie og omsaorg. Mest positiv utvikling med hensyn til opplevd effektivitet, finner en
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innenfor Sosialtjenesten, Byggesakskontoret, Bydrift og ekspedisjonspersonell. Sem vi
har vaert inne pa, er to av disse gruppene (ekspedisjonspersonell og Sosialtjenesten) ogsé

blant de som 1 stgrst grad opplever klarere mil for virksomheten.

2.3 Virkninger av organisasjonsreformen pa arbeidssituasjonen/
arbeidsstedet

Vi har 54 langt sett pd noen generelle utviklingstrekk 1 forhold til ansattes arbeidssituasjon
1 Trondheim kommune. [ dette delkapitlet vil vi se nermere pd de ansattes vurderinger av
endringer som fplge av organisasjonsreformen Nye Trondheim, dvs. endringer/virkning-

er som kan relateres direkte til innfaringen av ny erganisasjonsstruktur,

Betydningen av organisasjonsreformen for den enkeltes arbeidssituasjon

Vi har farst stilt et generelt spgrsmil som gar pd i hvilken grad innfgringen av ny organi-
sasjonssruktur har pavirket den enkeltes arbeidssituasjon.

Av tabell 2.4 pi neste side framgér det at 29 prosent av det totale utvalget mener at orga-
nisasjonsreformen har pdvirket arbeidssituasjonen i stor grad, Dette er noe ferre enn til-

svarende resultat fra fase | (administrativt ansatte).

Vi ser ellers av tabellen at vurderingene varierer mellom tjenestene. Den nye organisa-
sjonsstrukturen har klart betydd mest for ekspedisjonspersenell og ansatte innenfor
Bolig- og byfornyelseskontoret. Ogsd Byggesakskontoret, Helsetjenesten og barnehage-

ansatte opplever 1 stor grad 4 viere bergrt av organisasjonsreformen.

Motsutt rapporterer de ansatte innenfor Bydrift og d@vrige ansatte pd utfgrende nivd om
minst konsekvenser for arbeidssituasjonen. Henholdsvis 47 prosent og 42 prosent svarer

her at organisasjonsreformen har hatt liten eller ingen innvirkning pd arbeidssituasjonen.

Forskjellen 1 oppfaining mellom ledere og ikke-ledere er klar ogsé nir det gielder dette
sporsmdlet. Mens bare 26 prosent av ikke-lederne sier at arbeidssituasjonen er blitt pi-
virket i stor grad, sier 48 prasent av ledeme det samme. Selv om de distriktsvise forskjel-
lene er sma, er det verd d nevne at ansatte i distriktene Sentrum og Nardo ser ut til 4 ha

blitt mest pivirket av reformen.
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Tabell 2.4 Vurdering av den nye organisasjonsstrukturens betydning for arbeids-

situasjonen (svar i prosent). Spprsmél: "7 hvilken grad vil du si at innferingen

av iy organisasjonssiruktur hayv pavirket din arbeidssituasjon?”

Arbeidssted I stor I noen I liten Har ikke | Vetikke | Sum N
grad grad grad pavirket

arbeids-

situasj.
Skoler 28 36 14 12 10 100 102
Bamehager 36 31 14 7 12 100 42
Hjelpetjenesten 32 41 14 - 13 100 22
for barn ag
unge
Sosialtjenesten 25 58 13 4 - 100 24
Pleie og 30 27 18 11 15 100 103
omsorg
Helsetjenesten 38 38 6 § 12 100 34
Bydelsover- 22 44 22 11 - 100 9
gripende tiltak
MIK 32 37 4 11 16 100 19
Byggesaks- R 3% 19 5 - 100 21
kentoret
Bolig- og 55 23 18 - 5 100 22
byfornyelse
Bydrift 16 33 26 21 5 100 43
Eksp. personell 70 20 - 10 - 100 10
(Dvrige ansatee 12 44 11 31 3 100 59
pd utfprende
nivi
Samlet urvalg 29 35 15 12 9 oo 525

Vi stilte videre sparsmdlet om hva som hadde pdvirket arbeidssituasjonen mest de siste

to-tre drene, innfering av ny organisasjonsstruktur eller direkte budsjettedskjeringer i

samime periode.



Tabell 2.5 Vurdering av betydningen av ny organisasjonsstruktur vs. direkte
budsjettnedsk jeringer (svar 1 prosent). Spdrsmil: "Hva mener du har
padvirket din arbeidsssituasjon mest de siste to-tre drene, innfering av ny

organsiasfonsstrukiur eller direkre budsjertnedskjeeringer | sanne periode?”

Arbeidssted Ny org.- { Direkte | Kan ikke Annet Vetikke | Sum N

struktur | bud.ned- | skille de

skjering | to tingene

Skoler 14 42 24 6 14 100 98
Barnehager 15 55 15 - 15 100 40
Hjelpetjenesten 32 27 14 5 23 100 22
for barn og
unge
Sosialyenesten 46 25 17 4 3 100 24
Pleie og 21 42 15 7 16 100 101
OmMSOorg
Helsetjenesten 63 9 13 3 13 100 32
Bydelsover- 56 11 22 11 - 100 9
gripende tiltak
MIK 29 29 6 6 29 100 17
Bygeesaks- 52 24 10 10 5 100 21
kontoret
Bolig- og 68 5 14 5 9 100 22
byfornvelse
Bydrift 20 38 25 8 10 100 40
Eksp. personell 67 22 I - - 100 9
@vrige ansatie 25 30 18 5 23 100 57
pd utferende
nivi
Samlet utvalg 29 34 17 5 9 100 525

Vi ser her at direkte budsjettnedskjeeringer tillegges sigrre vekt for arbeidssituasjonen enn
ny organisasjonsswuktur, alle grupper sett under ett. Dette resultatet skiller seg klart fra
evalueringens fase 1. Her fant vi det motsatte resultat, idet over halvparten av de spurte

mente at ny organisasjonsstruktur hadde betydd mest. Bare 12 prosent av de administra-
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tivt ansatte mente at direkte budsjettnedskjeringer hadde betydd mest for endringer i

deres arbeidssituasjon, mot 34 prosent blant kommunens utfgrende personell.

Forskjcllene mellom tjenester er interessante ogsi her. Tjenester som Skoler og Barne-
hager tillegger ny organisasjonsstruktur svert liten vekt, i motsetning til f.eks. ekspedi-
sjonspersonell. Helsetjenesten og Bolig- og byfornyelseskontoret. [ tillegg til skole- og
barnehageansatte, er ansatte innenfor Pleie og omsorg og ansatte innen Bolig- og byfor-
nyelse grupper som klart legger stgrre vekt pd direkte budsjettnedskj:eringer enn ny orga-
nisasjonsstruktur. Ansatte i Helsetjenesten og Bydelsovergripende tiltak legger desidert

minst vekt pd budsjettned skjeringer.

Ledere mener i stgrre grad enn ikke-ledere at organisasjonsstrukturen har betydd mest for
arbeidssituasjonen, og de mener ogsd at ny organisasjonsstruktur har betydd langt mer
enn direkte budsjettnedskj@ringer. [kke-ledere mener at direkte budsjettnedskjeringer har

pivirket arbeidssituasjonen mer enn ny organisasjonsstruktur,

Ledelse, skonomistyring og personalforvaltning

I omstillingsprosessen ble det gjennomfart en rekke endringstiltak, bl.a. ble det innfgrt
nye reglementer for ledelse, gkonomistyring og personalforvaltning. Begrunnelsen for
dette var behovet for en klarere oppgavefordeling, klarere mél og signaler, bedre styring
med ressursbruken, klarere resultatansvar og gkt delegasjon av oppgaver, ansvar og
myndighet til ledere pa lavere organisasjonsnivier. Vi har stilt opp en rekke pistander
som bergrer virkningene av disse endringstiltakene. Farst har vi bedt de ansatte om 4 ta

stilling til en pdstand om at styringen med ressursbruken er forbedret.

Av tabell 2.6 ser vi at 43 prosent av alle de spurte er enig i at styringen med ressursbruk-
en pd arbeidsstedet er blitt bedre enn tidligere, 40 prosent er uenige i dette. Resultatene fra
farste fase av evalueringen viste at 47 prosent av de administrativt ansatte mente at gko-

nomistyringen var blitt bedre.

Minst forbedring rapporteres det fra Helsetjenesten, Bolig- og byfornyelsekontoret og fra

skolene. Byggesakskontoret og Bydrift ser ut til § vazre mest positiv til utviklingen.



Tabelt 2.6 Vurdering av ressursbruken (svar i prosent). Pastand: "Styringen med

ressursbruken pad mitt arbeldssted er bedre [ dag enn den var tidligere”,

Arbeidssted Heltenig | Delvis Delvis Helt Vet ikke Sum N
enig uenig uenig

Skoler 8 2% 2% 22 16 100 102

Barnehager 15 34 15 20 17 100 41

Hjelpetjenesten - 27 14 18 41 100 22

for barn og

unge

Sosialtjenesten 13 35 30 13 9 100 23

Pleie og 15 34 14 20 18 100 103

omsorg

Helsetjenesten 3 32 27 24 15 100 34

Bydelsover- - 50 - 50 - 100 10

gripende tiltak

MIK 21 16 16 11 37 100 19

Byggesaks- 20 35 20 15 10 100 20

kontoret

Bolig- og 5 23 18 14 41 100 22

byfornyelse

Bydrift 16 30 21 26 5 100 43

Eksp. personell 20 a0 - 10 10 100 10

Avrige ansatte 12 3l 22 20 15 100 59

pd utf@grende

nivi

Samlet utvaly 12 3l /9 27 17 100 523

Tre andre pistander var knyttet til lederskap, personalfunksjonen og arbeidsvilkdrene i

kommunen (Ignn, opplering og videreutdanning). I figurene 2.1-2.3 har vi presentert

pdstandene og svarfordelingene, hele utvalget sett under ett.
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Figur 2.1 Klarere signaler fra lederne? (Svar i prosent.) Pistand: “"Min leder gir meg
mer entydige og klare signaler enn for om hvilke arbeidsoppgaver jeg skal
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Figur 2.2 Klarhet med hensyn til ansvar m.v. for personalfunksjonen? (Svar i prosent.)
Pistand: "Det er storre uklarhet omkring personalfunksjonen idag enn
fidligere.”
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Figur 2.3 Okt ulikhet i arbeidstorholdene? (Svar i prosent.) Pdstand: "Jeg opplever af
arbeidsvilkdrene | kommunen (lgnn, oppleering, videreutdanning ) er hlitt mer
ulike "

Av figurene ser vi bla. at si mye som 60 prosent sier seg helt eller delvis enig i at
arbeidsvilkdrene | kommunen er blitt mer ulike som fplge av de endringene som er
foretatt. Endringene har heller ikke fort til starre avklaring i forhold til persenaifunksjon-
en. 45 prosent sier seg helt eller delvis enig i at det er sterre uklarhet i forhold til

personalfunksjonen idag enn tidligere.

Nir det gielder lederfunksjonen, sier omlag halvparten av de spurte seg helt eller delvis
uenig i at deres leder gir mer klare og entydige signaler enn fgr om hvilke arbeids-

oppgaver som skal priariteres.

(mfang og nytte av planoppgaver

Andre forhold som er kartlagt i underspkelsen er omfang og nytte av planoppgaver.
Resultatene viser at omfanget av planoppgaver helt kart har hatt en #kning. Tilsammen 57

prosent av alle spurte sier at omfanget av planoppgaver har gkt, mens bare 7 prosent sier
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at planoppgavene har minket. Gitt denne klare tendensen, er det av stor interesse 4 se

mermere pd om nyvtfen stir 1 forhold til innsatsen.

Tabell 2.7 Vurdering av nytten av planarbeidet i forhold til innsatsen (svar i prosent).
Spersmll: “"Hvordan vil du beskrive nyrten av planarbeidet i forhotd til

Innsatsen?"”

Arbeidssted Nytten er Kanikke se at | Vet ikke Sum N
apenbar nytten stir i

forhold til

Lnnsatsen
Skoler 15 64 21 100 Ph
Barnehager 39 41 20 100 39
Hjelpetjenesten 23 36 41 100 22
Sosialtjenesten 33 34 29 100 24
Pleie og omsorg 23 42 35 100 101
Helsetjenesten 29 42 29 100 31
Bydelsovergrip- 25 50 25 100 &
ende tjenester
MIK 32 32 36 100 19
Byggesaks- 40 25 35 100 20
kontaret
Bolig og 33 48 19 100 21
byfornyelse
Bydrift 30 40 30 100 43
Eksp. personell 44 11 45 100 9
@vrige ansatte p 23 32 45 100 56
utfprende niva
Sarlet utvaly 100 497

Det er videre hele 43 prosent som sier at nytren av plan-arbeidet ikke stdr i Jorhold til
innsarsen. Det er seerlig ansatte innenfor Sosialtjenesten, Skoler og Barnehager som
rapporterer om pkt arbeidsmengde nir det gjelder planappgav-er (hhv. 83, 72 og 69
prosent). Det er sierlig ansatte i skolen som opplever at nytien av planarbeidet ikke stir i
torhold til innsatsen.



Akt neerhet til brukerne, skt krysspress for ansatte?

Som en del av den nye organiseringen ble det lagt vekt pd at styringen av tienesteytingen
skulle skje neermere brukerne. 40 prosent av de spurte sier seg enig i at den nye organi-
seringen far fort dl gkt brukernzrhet, mens 40 prosent er uenig. Det er ekspedisjons-
personell, ansatte i Sosialtjenesten og i Barnchager som i stprst grad opplever gkt narhet
til brukerne.

En mer desentralisert organisasjon med gkt brukernarhet skulle ogsi legge forholdene
bedre tilrette for 4 se tenestetilbuder 1il den enkelte bruker i sammenheng. 30 prosent

opplever at en har fitt til dette, 1/3 har ikke opplevd slik forbedring.

En klar negativ tilbakemelding er at den nye organiseringen har fort til gkt krysspress pd
ansatte fra bide ledere og brukere. Hele 75 prosent av de spurte sier seg enig i at gkt
press fra ledere og brukere er et resultat av den nye organiseringen. Ansatte ved Bygge-
sakskontoret, barnehageansatte, og ansatte i Bydrift er de som i stdrst grad opplever et
slikt krysspress (hhv. 90, 91 og 86 prosent).

En annen klar tilbakemelding er at oppleering i & utfpre jobben innenfor den nye organisa-
sjonen ikke er gitt: 62 prosent sier at de ikke har fitt opplaring. Av de som sier de har
gjennomgdtt opplaring, er halvparten ledere. Mange av disse beskriver opplaringen som
utilstrekkelig: 23 prosent mener at opplieringen har vert darlig. De fleste karakteriserer
opplieringen som middels (43 prasent).

Halvparten av respondentene mener dessuten at informasjonen som er gitt om den nye

organisasjonen har veert sdnn passe, 30 prosent mener den har vart mangelfull.

To sparsmdl som bergrer det psykososiale arbeidsmiljget er tatt med i undersdkelsen:
utvikling med hensyn til stress og omfanget av konflikter pa arbeidsplassen. Resultatene
viser at stress i jobbsituasjonen helt klart har pkr, mens konflikter mellom ansatte opp-
leves som relativt stabilt. 65 prosent opplever pkt stress og flertallet av disse reagerer
negativ pd denne situasjonen,



2.4 Ansatte og lederes samlede vurdering

Foretrekkes den nye organiseringen framfor den gamle?

Vi har sett niermere pd hvordan de ansatte vurderer den nye organisasjonsstrukturen

sammenlignet med den gamle organiseringen. Resultatene er vist i figuren under.
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Figur 2.4 Vurdering av den nye organisasjonsmodellen sett i forhold til den gamle
organiseringen {svar i prosent). Pdstand: “Den nye organisasjonsstrukturen er
d foretrekke framfor den gamle organiseringen (modellen man hadde inntil
1. januar 1992)."

Det fgrste som kan leses ut av en slik svarfordeling er at det er hgvst ulike oppfatninger
av hvorvidt den nye modellen er § foretrekke framfor den gamle. Ca. en tredjedel er av
den oppfatning at degens organisering er best, en tredjedel mener at den gamle organiser-
ingen var best, mens en tredjedel svarer ver ikke. Den hdye undelen ver ikke-svar pd dette
sparsmalet e meget interessant, og kan bety at mange egentlig ikke helt har merket de

store vitkningene av reformen.

Sammenligner vi med resultatene fra fase 1, finner vi at administrativt ansatte vurderte
denne pastanden ganske anderledes. For det farste var det dengang svart fi som svarte
ver ikke pd spersmilet (ca. 5 prosent), noe som kan tyde pé at virkningene av reformen




har veert mer synlige for denne gruppen ansatte. Det var ogsé langt flere som var positive
til den nye organiseringen blant administrativt ansatte enn det vi finner blant ansatte i
publikumsrettede tjenester/de yre delene av organisasjonen. Over 80 prosent sa seg den-

gang enig 1 at den nye organiseringen var § foretrekke.

Flest ansatte trekker fram negative virkninger

1 spprreskjemaet er respondentene bedt om a ta stilling til ulike spersmal som pa forhdnd
er formulert av torskerne og der svarkategoriene er gitt. Men for at respondentene ogsi
skulle i anledning 6, ut fra egne vurderinger, & gi uttrykk for hva de mener er de mest
positive og de mest negative effektene av Nye Trondheim, ble de konfrontert med et mer
generelt sparsmal. som lpd slik: "Hva mener du generelt sett er de to mest positive og de
to mest negative effekiene av omorganiseringen (Nye Trondheim)?" Til dette spprsmalet
ble det ikke stilt opp faste svarkategorier. Derimot var det satt av dpen plass i skjemaet der
de forst kunne skrive "De to mest positive effektene er:”. og deretter dpen plass der de
kunne skrive "De to mest negative effektene er:". I det falgende skal vi redegigre for

resultatene som kom fram i denne sammenhengen,

Til sammen 309 eller knapt 60 prosent av de 536 som besvarte sparreskjemact, har be-
svart ovennevnle spdrsmdl ved § angi én eller flere positive og/eller negative effekter av
Mye Trondheim. Blant de 309 var det 195 som nevnie én eller flere positive effekter og
285 som nevnte €n eller flere negarive effekter. I tillegg ble det gjennomgdende skrevet
mye mier i rubrikken for negative effekter enn i rubrikken for posiiive effekter. Dette gir i
seg selv et noksd klart inntrykk av at respondentene fant det mye lettere 3 trekke fram
negative enn positive effekter: Ca. 60 respondenter skrev under rubrikken for positive
effekter at det ikke var noen eller at de ikke visste om noen. Pd den annen side var det
bare 7 respondenter som under rubrikken negative effekter skrev at de ikke visste eller
kunne se noen negative effekter, Det var ellers ikke noen merkbare forskjeller med hen-

syn til hvor stor andel i de ulike ansattekategoriene som besvarte dette spersmalet.

Positive effekter

Det var somn sagt 195 som nevnte én eller tlere positive effekter. Her skal vi se pé hvilke
forhold som da ble trukket fram. Det som ble trukket fram av flest, var for det fgrste for-
hold som gikk pd at det har blitt gkt neerhet tif brukerne. Hele 58 av respondentene trakk
fram dette. Utsagnene hadde ulike formuleringer, men typiske utsagn var: "Administra-

sjonen for distriktene har kommet niermere brukerne”, "vi som ansatte har kommet ner-
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mere brukernc” og "brukerne far hjelp nier der de bor". I tillegg var det 16 som mente at
organisasjonsreformen hadde fort til pks effektivitet eller bedre kvaliter pd tjenestene, §
som mente at en hadde fitt sterre brukermedvirkning og 6 som hevdet at en hadde fitt

raskere sakshehand{ing/bestutningstaking.

Videre var det 53 respondenter som trakk fram forhold som gikk pa sumarbeid pd tvers
av avdelinger og faggrenser. Dette gikk stort sett pd at en lokalt i distriktene hadde fatt
tettere samarbeid mellom uvlike avdelinger gjennom f.cks. samlokalisering, men og pd at
avdelinger/fagomrider sentralt hadde fatt et tettere samarbeid. I tillegg var det 20 som
nevnte torhold som gikk pa at det hadde blitt stprre oversikr og mer helhetstenkning lokalt

og 16 som nevnte desenmraliseringi/disiriktsinndeling som positive,

Et wedje tema som ble trukket fram var forhold som gir pd desentralisering av ansvar til
enhetsnivd. Her var det 35 som s3 det som positivt at en hadde fitt mer gkonomisk selv-
styre pd enhetsniva. Og koplet til dette var det 21 som sa det som positivt at en nd hadde
taw en nerrmere kontakt mellom ledelsen for institusjone og de ansatte og mellom disse

lederne og deres overordnede pé distriktsnivi,

Et fjerde tema gikk mer pd de ansattes arbeidsforhold. Her var det 26 som nevnte at det
nd var blitt mier og klarere definert ansvars- og oppgavedeling. Videre var det 11 som
mente at de nd har fatt et mer inreressant og varierr arbeid og 10 at de har fitt storre med-
innflytelse.

Et femte og siste tema gdr pd mélstyring, samt det som géir pa planlegging og ekonomi-
styring. Her var det 10 som s stérre grad av mdlstyring som positivt, 7 som wakk fram
bedre planlegging og 5 som nevnte dette med bedre gkonomistyring.

Om vi oppsummerer dette, kan vi si at respondentene kopler de positive effektene til fem
ulike temaomrdder. | tabellen nedenfor har vi gruppert disse og angitt samlet antall ganger
de har blitt nevnt av respondentene:
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Tabell 2.8 Positive effekter av organisasjonsreformen. Respondentenes svar pi falgende
sparsmidl: "Hva mener du generelt setrf er de to mest positive effektene av
amorganiseringen (Nve Trondheim)?" Antall ganger ulike tera har blitt
nevnt. Til sammen 195 respondenter blant de 536 nevnte én eller flere

positive effekter.

Tema Antall ganger
Tverrfaglig samarbeid - mer samarbeid pa tvers av avdelinger og 89
faggrenser, distriktsinndeling, desentralisering og mer helhets-

tenkning

Nearhet til brukerne - gkt brukermedvirkning, gkt effektivitet, o]

bedre kvalitet og raskere saksbehandling

{dkonomisk selvstyre pd enhetsnivi - niermere kontakt mellom ansatte 56
og enhetsledere og til ledelsen pd distriktsniva

Ansattes arbeidsforhold - mer og klarere definert ansvars- og 47
oppgavefordeling, stgrre medinnflytelse og mer variert og
interessant arbeid

Milstyring, planlegging og bedre pkonomistyring 22

m— e T——— |

Denne tabellen viser hvordan 302 av de til sammen 343 positive "momentene” som ble

nevnt fordelte seg pd ulike tema.

Ser vi samlet pé dette i forhold til modellen Nve Trondheim, s& kan vi ut av dette slutte at
det er desentraliseringen av administrativt ansvar til bydels- og enhetsniva kambinert
med klarere oppgave- og ansvarsdeling, som kan sies 4 veere de forholdene ved Nye
Trond-heim som oftest trekkes fram som positivt. De andre positive effektene springer ut

av - og kan ses i torlengelsen av - disse forholdene.

La oss si se pit hva som ble trukket fram som negative effekter av omorganiseringen,

Negative effekter

Ndr det gjelder de negative effektene si var det 285 av respondentene som nevnte et eller
tlere momenter. Til sammen kom de med 360 negative momenter, dvs. at de i giennom-
snitt trakk fram to negative ting hver (til sammenligning ble det tatt med 1,5 positive
moementer i gjennomsnitt per respondent).



De tema som ble hyppigst nevnt som negative var som fglger:

For det fdrste forhold som gdr pa ansattes arbeidsforhold direkte, som at det er blitt for
stort arbeidspress. Dette dreier seg bl.a. om flere arbeidsoppgaver eller bemannin gskutt,
noe som farer til sress. Til sammen ble momenter angiende dette nevnt 100 ganger.

For det andre ble det trukket fram at Nye Trondheim har fort til byrdkratisering, 1 form
av "overorganisering”, f.eks. for mange ledere, for mange mgter og for mye
papirarbeid. Detic er forheld som mange mener ogsi farer til dyrere tjenester og mindre
effektivitet. Nevnt 86 ganger.

For det tredje ble det trukket fram at organisasjonsreformen har fart til stgrre ulikheter
mellom distrikienc. Nevnt 71 ganger.

For det fierde ble det hevdet 41 ganger som negativt at en hadde fatt reduksjon | budsjert-
er efler at en blir tildelt for lite ressurser.

For det femte ble det trukket fram at organisasjonsreformen har fdrt til at en har fatt en
rekke nye ledere som enten er for ddrlig skolert, udugelige, for vanskelige d fd tak i eller
aten har fitt lederansvar som er lokalisert sa "langt borte” at de er vanskelige 4 nd. Nevnt
36 ganger.

Et sjette punkt gér pa at det er for liten informasjon om saker, bide fra overordnet ledelse
1 kommunen og fra ledere mer lokalt.

Et syvende punkt er at brukerne fir et dirligere tilbud som falge av organisasjonsreform-
en. Nevnt 33 ganger.

Og som et dttende moment ble det av mange hevdet at organisasjonsreformen har fdrt til
e pulverisering av ansvar. Nevnt 24 ganger.



Tabell 2.9 Negative effekter av organisasjonsreformen. Respondentenes svar pd

falgende spersmil: "Hva mener du genercit sert er de to mest negative

effektene av omorganiseringen (Nye Trondheim)?” Antall ganger ulike tema

har blitt nevnt. Til sammen 285 respondenter blant de 536 nevnte én eller

tlere negative effekter.

Tema o N D Antall ganger
Ansattes arbeidsforhold - stort arbeidspress, okt stress 100
Byrakratisering - for mange ledere, for mange mgter, for mye 86 I
papirarbeid

Stprre ulikheter mellom distriktene 71 41
For knappe ressurser - budsjetinedskjeringer 41
Ledemne - for dirlige skolerte og for lite tilgjengelige 36

For lite informasjon fra ledelsen til ansatte 32

Brukerne fir et dirligere tilbud

]

Pulverisering av ansvar

2%

)
[#S]
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3. Bedre forutsetninger for utgvelse av god ledelse?

3.1 Innledning

Synliggjpring og styrking av ledelsesfinksjonene i organisasjonen har stitt sentralt i om-
stillingsprosessen 1 Trondheim kommune. Dette ble helt fra starten sett pé som et viktig
og supplerende virkemiddel til endringene i organisasjonsstrukturen. Det er gjennomfart
en omfattende ledelsesopplering samtidig som det er utviklet et sett lederkriterier (krav il
ledere) samt nye reglementer for pkonomiforvaltning og personalforvalining (beskrivelse
av ansvarsomrader og arbeidsoppgaver).® [ dette kapitlet skal vi se pd hvordan ledere som
omfattes av denne undersgkelsen (jf. kap. 1.5) selv vurderer kommunens innsats for 4
styrke ledelsesfunksjonene i organisasjonen. Sparsmailet er om Jorursetningene for &
ut@ve god ledelse oppleves som gode/forbedret?

3.2 Forholdet mellom politikk og administrasjon

Et sentralt madl med organisasjonsreformen var 4 (gjen)skape et klarere skille mellom poli-
tikk og administrasjon. Dette skulle dels sikres ved hjelp av organisasjonsstrukturelle til-
tak, dels ved at politikerne (i bystyret) i sterkere grad enn tidligere inntok rollen som mél-
og strategiformulerende aktgrer. Dette skulle i neste omgang sikre administrasjonen - og
da seerlig ledere pé ulike nivéer - klare retningslinjer for jobben som iverksettere. For &
sjekke hvordan lederne innenfor publikumsrettede tjenester har opplevd utviklingen pa
dette omrddet, ba vi dem ta stilling til to pastander.

* For en mer utforlig heskrivelse av disse tiltakene. vises det til Lie, Olsen ag Opedal (1995:4811),
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Tabell 3.1 Klarere skille mellom politikk og administrasjon og klarere politiske mal?

(Svar i prosent). Hvor enig eller uenig er du i fplgende pdstander?

Helt | Delvis | Delvis Helt Vet Sum

enig enig | uenig | uenig | ikke
"Deter blitt mer ryddighet og 10 30 I6 17 27 100 77
bedre rolleavklaring i for-
holdet mellom politikk og
administrasjon”
"De politisk vedtatte mal i 25 36 19 3 17 10D 7

bystyret, formannskapet m.v,
er like mangetydige og mot-
stridende som de alltd har
vaert”

Vi ser av tabellen at 40 prosent er enige, mens 33 prosent er uenige 1 at det er utviklet et
klarere skille mellom politikk og administrasjonen de to-tre siste drene. Over en fjerdedel
har ikke noen bestemt oppfatning av dette. Tar vi hensyn til at langt de fleste som har sagt

seg enig 1 pdstanden, har svart (bare) "delvis enig”, er det vanskelig & snakke om noen
bestemt tendens i materialet.

Dette avviker fra resultatene fra evalueringens fase 1. Blant administrativt ansatte fant vi
en relativt kiar tendens i retning av opplevelse av et klarere skille mellom politikk og
administrasjon. Denne tendensen var imidlertid sterkere blant administrativt ansatte pa
sentralt nivd enn blant tilsvarende gruppe pi distriktsnivi. Det virker siledes som om

skillelinjene blir gradvis mer utydelige jo lenger ut i organisasjonen en kommer.

Nar dert 5§ gjelder spprsmalet om de politiske mdl er blint klarere, ser vi at over 60 prosent
ikke har en opplevelse av dette. Her er tendensen den samme som i evaluerin gens fase 1,

selv om resultatene der ga et enda mer entydig negativt hilde.

Dette resultatet underbygges av at bare 28 prosent av lederne svarer at de opplever at
politisk malstyring er innfgrt - dvs. utpves i praksis av politikerne -, selv om det forlengst
er vediurt innfert. 40 prosent svarer at de ikke opplever at politisk mélstyring er innfert,
32 prosent svarer "vet ikke".
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3.3 Delegasjon, ansvarsforhold og myndighet

['tillegg til satsingen pé & gienskape et klarere skille mellom politikk og administrasjon og
pa & innfgre politisk mélstyring, skulle verktgy som klare lederkriterier og gode retnings-
linjer for henholdsvis personal- og ekonomiforvaltning legge forholdene bedre tilrette for
utpvelse av godt lederskap. Hvordan bedemmer lederne selv disse verktpyene? Vi stilte
lederne overfor flere pastander om disse forholdene. Péstandene og svarfordelingene er
listet opp 1 tabell 3.2 pd neste side.

Tabellen viser at lederne helt klart oppfatter verkipyene som refevante - og nyttige 1 det
daglige arbeid. Dette gjelder serlig lederkriteriene, som hele 70 prosent sier er nyttige for
utgvelsen av lederoppgaven. Men det gjelder ogsi reglementene for personalforvalining
0g pkonomiforvaltring, som henholdsvis 61 og 64 prosent sier har stor praktisk betyd-
ning i det daglige arbeidet.

Dette resultatet forsterker innwykket fra evalueringens fase 1, fra undersgkelsen blant an-

satte 1 distriktsadministrasjonene, om disse ledelses-verktgyenes utbredelse og nytte.®

Videre opplever i overkant av halvparten av lederne en klgrere fordeling av ansvar og
appraver mellom den senfrale administrasjonen og enhersnivdet ni enn tidligere. 1/3 er
uenige i al dette ansvarsforholdet er blitt klarere. Til tross for denne positive tendensen,
kan det vaere verdt § merke seg at i overkant av 70 prosent av de administrativt ansatte
(fase 1} mente ansvarsforholdene mellom organisasjonsniviene var blitt klarere de siste
drene. Det som er rimelig klart og greit sett fra administrasjonen, er ikke alltid like klart
sett fra organisasjonens yire ledd - fra utégvende hold.

Nar det gielder personal- og ekonomioppgaver knyttet til lederfunksjonen, gir hele 3/4 av
lederne uttrykk for at det er klarr for dem hva disse bestér i. Med hensyn til personal-
tfunksjonen, star dette 1 kontrast til resultatet illustrert i figur 2.2 foran, som viser at hele
45 prosent av hele utvalget for denne undersgkelsen (ansatre og ledere) er av den formen-
ing at det er blitt storre uklarfier omkring personalfunksjonen. Dette tilsynelatende motset-
ningsforholdet kan skyldes at lederne ikke lar handling felge ord, at de ikke er i stand til 4
omsette klarhet i ansvarsoppfaming til klarhet i utpvelsen av personalfunksjonen. Ansatte
vil selvsagt veaere opptatt av utpvelsen, mens lederne pd sin side er spurt om hvordan de
oppfatter ansvarsforholdene.

& Ansatte i distrikisadministrasjonene inngikk som en del av gruppen administrativl ansatle i evaluering-
ens tase 1.



Tabell 3.2 Delegasjon, ansvarsforhold og myndighet {(svar i prosent).

Hvor enig eller uenig er duti falgende pdstander?

Helt | Delvis | Delvis | Helt
enig enig | uenig | uenig

"leg opplever lederkriteriene 21 49 14 4
som et nyttig verktpy for
utavelse av mine lederoppg.”

"Reglementet for personal- 26 35 14 11 14 100 72
forvaltning og ledelse har stor
praktisk betydning for mitt
daglige virke"

"Regelementet for gkonomi- 24 40 17 7 12 100 72
styring har stor praktisk
betydning for mitt daglige
virke"

V]
(]

"leg opplever en klarere for- 17 17 17 14 100 71
deling av ansvar og oppgaver
mellom den sentrale admini-

strasjonen og enhetsniviet nd

enn tidligere”

"Jeg har klarhet i hva somer 49 23 12 b 8 100 73
mine pers.-/gkonomioppg."

"Jeg opplever at overordnede 14 33 17 35 | 100 72
administrative organer detalj-
styrer min arbeidssituasjon”

"Slik jeg opplever det, er det 21 29 23 11 16 100 73
blitt lettere i omdisponere
tildelte midler mellom ulike

formdl enn det var tidligere" 4
"Jeg har stprre frihet til 4 28 35 12 I1 14 100 72 |

ferdigbehandle saker idag enn
udligere"

“leg har stgire frihet til 3 31 31 14 15 9 100 72
foreta beslutninger idag enn
tdligere”

e 1 | —

Vi skal nd flytte fokus fra ansvarsomrader til myndighetsrom, dvs. til de fire siste pi-
standene i tabell 3.2, Her framtrer det et bilde som umiddelbart virker litt motsemingsfylt.
Pd den ene siden sier et klart flertall at de bade har storve friher fil d ferdighehandle saker
nd enn tidligere og stgrre frihet til d foreta bes{utninger (henholdsvis 63 og 62 prosent).

Pa den annen side opplever si mye som 47 prosent at overordnede administrative organer
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detaljsryrer dem (52 prosent opplever ikke slik detaljstyring). Til tross for dette opplever
halvparten av lederne at det er blitt lettere & omdisponere tildelte midler mellom ulike for-

mil enn det var tidligere (1/3 sier at det ikke er blitt lettere 4 omdisponere).

Selv om vi her trakk fram det store mindretallet av ledere som opplever detaljstyring,
viser disse resultatene samlet at Trondheim kommune, sett fra et lederstisted innenfor de
publikumsrettede tjenester, idag oppleves som en mer desentralisert organisasjon - ikke
bare pd papiret (les: organisasjonskartet), men ogsé i praksis (jf. Brorstrom 1987). Qgs4
pid dette punkt forsterkes dermed inntrykket fra evalueringens fase 1.

3.4 Ledelsesutvikling

Kommunen har i omstillingsprosessen satt inn betydelige ressurser i et ledelsesutvik-
lingsprogram bygget opp med tre trinn (moduler), Trinn [ (laveste) skulle omfatte alle
som utgvet lederfunksjoner, trinn I1 og [1I en mer avgrenset gruppe ledere. Per dato har
ca. 1OO0 personer gjennomfart trinn 1.

Ca. 45 prosent av lederne i vir undersekelse har deltatt pa programimets trinn 1, 25 pro-
sent pii trinn 11 og ca. 30 prosent pi trinn [T Den relativt lave deltakelsesandelen pé trinn
I, sett 1 forhold til intensjonen om at dette trinnet skulle omfatte alle som ut@vet leder-
funksjoner, kan trolig (langt pd vei) forklares med at vare ledere er "selvoppnevnte”, dvs.
at de har krysset av for at de har lederstilling pi spersmail om dette i sparreskjemaet. Dette
stemmer ikke nedvendigvis overens med sentraladministrasjonens definisjonen av ledel-
sespersonell.

Rundt 55 prosent av de som har deltatt tillegger denne deltakelsen stor eller noe betydning
for evnen il & takle arbeidssituasjonen (22 prosent svarer "stor betydning"). 20 prosent
tillegger deltakelsen liten betydning, mens 9 prosent mener deltakelsen ikke har hatt noen
betydning for dem. Blant de administrativt ansatte (evalueringens fase 1), ble deltakelsen
tillagt litt sterre vekt.
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4. Bedre tjenestetilbud til brukerne?

4.1 Innledning

Det langsiktige, strategiske milet for omstilhngsprogrammet Nye Trondheim har viert §
utvikle en organisasjon som skal kunne gke kvaliteten | tienestetitbuder (jt. kap. 1.3). For
store og komplekse politiske organisasjoner, eksempelvis storbykommuner, tar det erfar-
ingsmessig relativt lang tid fra en har gjennomfart interne organisasjonsstrukturelle
endringer, ledelsesopplearing osv. til en kan forvente klare utslag utenfor organisasjonen,
f.cks. i form av et merkbart bedre tjenestetilbud overfor byens innbyggere. Dette betyr at
politiske og administrative ledere og reformmakere pé den ene side ma ha "is i magen" og
tilmodighet til  vente pé resultater i omstillingsprosesser som Nye Trondheim. P4 den
annen side ma det underveis kunne framvises indikasjoner og del-resultater som i det
minste forteller om en er pd rett vei i forhold til mélene. Slike resultater framlegges ni fra
to hold: For det farste i form av Norsk Gallup Institutts publikumsundersgkelse (jf. kap.
1.3). Denne belyser spgrsmilet om Nye Trondheim-reformens virkninger for innbygg-
erne i Trondheim pd bred basis. For det andre har vi i sparreskjemaundersakelsen blant
ansatte og ledere 1 publikumsrettede tjenester stilt noen sparsmail om deres oppfatninger
av 1 hvilken grad omstillingen har gitt tilsiktede effekter for brukerne av de kommunale
tienester. [ dette kapitlet skal vi se pd hva de ansatte o ¢ lederne mener om dette forholdet.
Tilsvarende sparsmél ble forgvrig stilt til administrative ansatte i evalueringens fase 1.

4.2 Bedre kvalitet - gkt ulikhet?

Vi ba de ansatte og lederne om 4§ ta stilling til fire pastander om virkninger av Nye Trond-
heim-reformen for brukerne av det kommunale tjenestetilbudet. Pdstandene og svarfor-
delingenc er vist i tabellene 4.1 0g 4.2 pa de folgende sider,

41



Tabell 4.1 Ansatte og ledere 1 publikumsrettede tjenesters oppfatninger av

Nye Trondheim-reformens virkninger med hensyn til kvaliteten pa

yenestetilbudet {svar i prosent). Pastand: "En virkning av innfpringen av ny

organisasjonsstruktur er ar kvaliteten pd tjenestene er blitt bedre.”

Sum

Arbeidssted Heltenig | Delvis Delvis Helt Vet ikke N
enig uenig uenig

Skoler I % 14 31 36 wo | 96 ||

Barnehager 2 40 21 12 25 100 42 l

Hjelpetjenesten 0 38 3% 5 19 100 21

for barn og

unge

Sosialtjenesten 0 35 52 4 9 100 23

Pleie og 3 18 32 24 23 100 101

omsorg

Helsetjenesten 6 29 24 35 6 100 34

Bydelsover- 0 0 22 33 45 100 Q

gripende tiltak I
4

MIK 6 35 6 6 2 | w0 | 17 |

Byggesaks- 20 20 23 15 20 100 20

kontoret

Bolig- og 0 38 14 24 24 100 21

byfornyelse

Bydrift 2 33 30 19 16 100 43

Eksp. personell 33 22 11 11 23 100 Y

Ovrige ansatte 0 28 26 21 25 100 58

pa utférende

nivi I

Samiet urvalg 3 26 25 2) 25 100 | 494 ’

Av tabellen framgir det at flertallet (46 prosent) er uenige i pdstanden om at organisa-
sjonsreformen (34 langt) har resultert i bedre kvaliter pd yienestetilbudet (29 prosent er

enige). Det er litt underlig at fjerdeparten av utvalget svarer "vet ikke" - vi snakker her om

bade publikumsrettede og publikumsneere tienester, En forklaring pa dette kan veere at

respandentene har vaert i stuss om hva som menes med "kvalitet”. Imidlertid er “vet
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ikke"-undelen like hgy for den generelle péstanden om "positive virkninger" forst i tabell
4.2 under.

Som det framgir av tabell 4.1, er det store variasjoner tjcnestene imellom. Mens bare 19
prosent innenfor Skoler og 21 prosent innenfor Pleie og omsorg mener at kvaliteten er
forbedret, mener 42 prosent innenfor Barnchager og mellom 35-40 prosent innenfor hhv.
Hjelpeyenesten for barn og unge, Sosialtjenesten, Helsetjenesten, Byggesakskontoret,
Bolig- og byfornyelseskontoret og Bydrift det samme. De to tekniske kontorene (Bygge-
sak og Bolig- og byfornyelse) skiller seg forgvrig ut ved at det er like mange som mener

kvaliteten er forbedret som det er som er uenig i dette,

Tabell 4.2 Ansatte og ledere i publikumsrettede tjienesters oppfatninger av
Nye Trondheim-reformens virkninger for brukerne (svar i prosent).

Hvor enig eller uenig er du i fplgende pdstander?

= —"—Fﬁ—_‘
Helt | Delvis | Delvis | Helt Vet Sum N

enig enig | uenig | uenig [ ikke

"Den nye organiseringen har 5 29 23 17 26 100 513
hatt positive virkninger for

brukerne"

"Brukerne er mer tilfredse 2 17 20 18 43 100 515

med saksbehandlingstiden
idag enn tidligere"

h
—
9

"Den nye organiseringen har 28 23 6 5 33 100
gort det vanskeligere 4
opprettholde et likeverdig
tjenestetilbud til brukerne i
ulike deler av kommunen"

Den forste pistanden i tabell 4.2 er gjort mer generell enn pastanden i tabell 4.1 - her
handler det ikke bare om kvalitet pd tjenestetilbudet. men om den nye organiseringen har
hatt (noer slags form for) positive virkninger for brukeme. 1/3 er av denne oppfatning,
mens hele 40 prosent ikke kan se at dette er tilfelle. Svarfordelingen pé de enkelte
tienester fplger i stor grad mensteret i tabell 4.1,

Den andre pdstanden i tabell 4.2 handler spesifikt om saksbehandlingstiden. Dette blir
gjerne oppfattet som €n side av kvalitetsproblematikken i kommunal tjenesteyting. Knapt
40 prosent tror ikke brukerne er mer tilfredse med saksbehandlingstiden idag enn tidlig-
ere, bare 19 prosent er av motsatt oppfatning. S4 mange som 43 prosent svarer "vet
ikke". Det er srlig ikke-kontortjenestene - eller de menneskehidndterende tjenester - som

drar opp "vet ikke"-andelen. Innenfor kontortjenestene er, interessant nok, oppfatningen
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mer negativenn i utvalget sett under et 55 prosent pi Byggesakskontoret og hele 67
prosent pi Bolig- og byfornyelseskontoret tror ikke brukerne er mer tiltredse med saks-
behandlingstiden idag enn tidligere.

Likhet i tjenesterilbud pd tvers av geografiske skillelinjer {f.eks. bydeler/distrikter) blir av
mange ogsd oppfattet som et kvalitetskriterium. Andre ser p3 slik ulikhet som en naturlig
tilpasning til forskjellige lokale behov, mens atter andre ser pa ulikhet i tjenestetilbudet
som en npdvendighet for & skape dynamikk med sikte pd 4 oppni effektivitets gevinster. [
omstillingsprosessen 1 Trondheim har milet alts vzert & gke kvaliteten i tenestetilbudet. [
tillegg har det viert et hovedmidl i skape en mer fleksibel organisasjon. Det har derimot
ikke veert noe offisielt mél 4 beholde/utvikie et mest mulig likeverdig tjenestetilbud til
brukerne i ulike deler av kommunen. At noen likevel tolker milet om kvalitetsgkning som
et mal om likhet, beror pa de "politiske briller” en har pa.

Ndr ansatte og ledere i publikumsrettede tjenester mener det har blitt vanskeligere d opp-
rettholde et likeverdig tjenestetilbud til brukerne i ulike deler av kommunen (51 prosent
svarer dette, bare 11 prosent er uenige), si ma altsd ikke dette npdvendigvis tolkes nega-
tivt eller som et problem. Ogsid her er det betydelige variasjoner tjenestene imellom.
Sterkest utslag finner vi innenfor Hijelpetjenesten for barn og unge og Sosialtjenesten, der
i underkant av 3/4 er enige i pistanden om pkte vanskeligheter med 4 opprettholde et
likeverdig tilbud. Ingen innenfor disse tjenester er ueni ge i dette!

Lederne er gjennomgiende noe mer positive enn de {(andre) ansatte i vurderingen av pé-
standene i tabellene over.

[ evalueringens fase 1 ba vi administrativt ansatte pé sentralt nivd ta stilling til en pistand
om at tilgjengelighet og service overfor brukerne var forbedret. Tilgjengelighet og service
brukes ofte som to kriterier for miling av kvalitet. 54 prosent mente brukerne hadde fatt
et bedre tjenestetilbud, i betydningen bedre tilgjengelighet og service, 25 prosent var
uenige i dette. Altsd en klart mer positiv oppfating enn i foreliggende undersgkelse.

Videre stilte vi administrativt ansatte pj distriktsnivé overfor we pastander om tjenestetil-
budet. For det farste var 41 prosent enige, 40 prosent uenige i en pastand om at kvaliteten
pd Lenestene var blitt bedre. For det andre var 39 prosent enige. 39 prosent uenige i at
publikum fiir raskere svar pi sine henvendelser ni enn tidligere. Og for det tredje var 49
prosent enige, 42 prosent uenige i at disuriktsorganiseringen av avdelingene Oppvekst og
Helse og omsorg hadde gjort det vanskeligere & opprettholde et likeverdig tjenestetilbud
til brukerne i de ulike distriktene. Samlet uttrykker ogsi disse resultatene en klart mer
positiv oppfatning enn det som kommer til uttrykk i foreliggende rapport. Men i forhold
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til resultatet fra undersgkelsen pa sentralt nivi, ser vi at det blant adminiswativt ansatte pa
distrikesnivi var stprre meningsforskjell.

Foreliggende undersakelse er foretatt ett ar etter fase 1-undersakelsen, Reformen har fatt
virket lengre. Dette skulle tilsi at det er lettere & mile eller erfare virknin ger for brukere né
enn for ctt ar siden (jf. kap. 4.1). Ikke npdvendigvis positive virkninger, men virkninger
i det hele. Dette kan veere én forklaring pi at vi denne gang har it andre resultater. Dess-
uten ma det selvsagt tas hpyde for at vi denne gang har henvendt oss til en annen gruppe
ansatle og ledere (publikumsrettede tjenester) enn i evalueringens fase 1. For reformen,
gitt det strategiske mdlet, bar det gi grunn til bekymring at skepsisen til om den overhadet
har hatt virkninger for brukerne - og skepsisen til at disse eventuelt har vert til det bedre
(Jf. gkt kvalitet) - er avtagende jo lenger ut i organisasjonen en kommer, dvs. jo nermere
brukerne en stir i det daglige arbeidet. P§ den annen side er det igjen grunn til § minne
om at den nye organisasjonen fremdeles er, om ikke ny. s4 i alle fall ung, og siledes

ganske sikkert "lider" av flere "barnesykdommer”.
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5. Oppsummerende drgfting

5.1 Innledning

I'kapittel 2. 3 og 4 har vi sett pd virkninger av Nyve Trondheim for ansatte og ledere 1 pub-

likumsrettede tjenester, samt pd disse gruppenes vurderinger av organisasjonsreformens

virkninger for brukerne. 1 dette kapitlet vil vi samle tridene til en oppsummerende drpft-

ing. der vi vil foreta en samlet vurdering av virkningene og resultatene sett i forhold til

reformens mil. Videre vil vi drpfte mulige forklaringer til resultatene og graden av mil-

oppniclse. Til slutt vil vi peke pd noen omréader der kommunen, slik v ser det, bgr vur-

dere d sctte inn tiltak for videre utvikling og forbedring av organisasjonen. Vi vil imidler-

tid starte ut med & presentere en samlet, poengtert oversikt over evaluerin gens resultater.

5.2 Evalueringens resultater - en samlet oversikt

Organisasjonsreformens virkninger pi arbeidsforholdene til ansatte og
ledere i publikumsrettede tjenester:

oppgavemnengden ser ut til & ha gkt innenfor alle tjenester de siste to-tre drene,
og i ullegg har 3/4 av de ansatte it tildelt nye typer arbeidsoppgaver

det har ikke skjedd noen vesentlig endring med hensyn til de ansattes vurder-
ing av (u)klarheten i milene for arbeidet eller nir det gielder opplevelsen av
handlefrihet med hensyn til méter i lase arbeidsoppgavene pé

ansattes deltakelse i interne dreftinger og samarbeid har gkt, mens deltakelsen i
tilsvarende aktiviteter eksternt ser ut til 4 ha holdt seg stabil

effektiviteten pa arbeidsstedet oppleves ikke vesentlig bedre idag sammenlignet
med for to-tre &r siden. Nesten 60 prosent hevder at virksomheten pd arbeids-
stedet er som for eller at den er blitt mindre effektiv

2/3 av de ansatte mener organisasjonsreformen har pavirket arbeidssituasjonen
deres i stor eller i noen grad. Likevel vurderes budsjettnedskjeringer i ha hatt

stgrre betydning enn organisasjonsreformen for arbeidssituasjonen
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Bedre

i overkant av 40 prosent mener styringen med ressursbruken pd arbeidsstedet
er blitt bedre enn den var for to-tre dr siden. Omtrent like mange mener det ikke
har skjedd en slik forbedring

50 prosent av de ansatte opplever ikke at lederne gir dem klarere signaler enn
fer om hvilke arbeidsoppgaver de skal prioritere. 40 prosent har opplevd slik
torbedring

45 prosent mener det hersker starre uklarhet omkring personalfunksjonen enn
tidligere. Ca. 1/3 av de ansatte har ikke opplevd en slik forverrin g

60 prosent av de ansatte mener arbeidsvilkirene er blitt mer ulike enn tidligere.
Bare 13 prosent har ikke opplevd en slik utvikling

ca. 60 prosent av de ansatte rapporterer om pkning i omfanget av planopp-
gaver. Over 40 prosent mener at nytten av dette planarbeidet fkke stir i forhold

til innsatsen, 25 prosent er av motsatt oppfatning

40 prosent opplever at den nye organiseringen har fert til gkt nzrhet til bruker-
ne, 40 prosent har ikke opplevd en slik forbedring

40 prosent opplever at det er blitt enklere 4 se tienestetilbudet til den enkelte
bruker i sammenheng, 1/3 har ikke opplevd slik forbedring

3/4 av de ansatte opplever gkt krysspress fra ledere og brukere i arbeidssitua-
sjonen. 2/3 opplever generelt mer stress i jobbsituasjonen. 1 overkant av 55
prosent sier de reagerer negativt pa stress

halvparten av de ansatte og lederne i publikumsrettede Ljenester mener informa-
sJonen som er gitt om den nye organisasjonen har véert sann passe, 30 prosent

mener den har viert mangelfull

i overkant av 60 prosent sier de ikke har fitt noen spesiell opplering for § ut-
fore jobben i den nye organisasjonen.

forutsetninger for utevelse av god ledelse?

lederne i de publikumsrettede tjenestene deler seg omtrent pd midten i synet p4
om det er blitt et klarere skille mellom politikk og administrasjon de to-tre siste
drene

60 prosent av ledeme opplever ikke at de politiske mal er blitt klarere de to-tre
siste drene, og bare dreyt 1/4 av dem opplever at det i praksis drives politisk
mélstyring

langt de fleste lederne opplever lederkriteriene og reglementene for personalfor-
valtning og pkonomiforvaltning som nyttige verktgy 1 det daglige arbeidet
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*  3/4av lederme mener det er klart for dem hva personal- og gkonomioppgavene

knyttet til lederfunksjenen bestir i

* halvparten av lederne mener det er en klarere fordeling av ansvar og oppgaver
meHom den sentrale administrasjonen og enhetsniviet nd enn tidligere, 1/3 er
uenig i dette

+ et klart flertall av lederne opplever at de béde har siprre frihet til & ferdig-
behandle saker nd enn tidligere og storre frihet til & foreta beslutninger. Pd den
annen side opplever over 45 prosent av dem at overordnede administrative

organer detaljstyrer dem (flertallet er imidlertid av motsatt oppfatning)

* 55 prosentav lederne som har deltau pi ett eller flere trinn i kommunens ledel-
sesutviklingsprogram mener at deltakelsen har hatt stor eller noen betydning
for evnen til & takle arbeidssituasjonen.

Bedre tjenestetilbud til brukerne?

*  bare 1/3 av de ansatte og lederne i publikumsrettede tjenester mener orgunisa-
sjonsreformen har hatt positive virkninger for brukerne, 40 prosent kan ikke se
at dette er tilfelle

* ca. 45 prosent av de ansatte og lederne er nenige i at kvaliteten pé tjeneste-
tilbudet har pkt, knapt 30 prosent er enig i dette

» 40 prosent tror heller ikke at brukeme er mer tilfredse med saksbehandlingstid-
en idag enn tidligere, bare knapt 20 prosent er av motsatt oppfatning

+ halvparten av de ansatte og lederne mener det er blitt vanskeligere & opprett-
holde et likeverdig tjenestetilbud til brukerne i de ulike deler av kommunen,
bare ca. 10 prosent er uenig i dette.

Samlet vurdering - ny eller gammel organisering best?

*  samlet sett foretrekkes den nye organiseringen framfor den gamie av ca. 1/3 av
de ansatte. Like mange er uenige i at den nye organiseringen er 4 foretrekke,
mens den siste redjedelen ikke har gjort seg opp noe standpunkt om dette.

Vi har ellers sett at det er store variasjoner i opplevelse og vurdering av utvikling og situa-
sjon tjenestene Imellom. Det er vanskelig d finne noe mpnster i dette, bortsett fra at an-

satte og ledere innenfor tjienesteomradet Skoler ofte er mer regative enn andre. Tieneste-
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omrddet Barnehager utgjor i mange sammenhenger en sliende kontrast, her er de ansatte

0g lederne ofte langt mindre negative/mer positive enn kollega-ene i skolen.

Videre har vi funnet at lederne giennomgdende er mer positive enn de ansatte til utvik-
lingsprosessen og situasjonen innenenfor de ulike tjenester. Lederne tllegger ogsé orga-
nisasjonsreformen starre vekt enn de ansatte, som pi sin side i sterkere grad framhever

skonomien (budsjettnedskjeringer) som den viktigste drsaken til endring.

sammenlignet med undersgkelsen blant administrativt ansatte pé sentralt nivd og pd
distriktsnivd i evalueringens fase 1, har vi gjentatte ganger underveis i denne rapporten
pekt pd at unsatie og ledere i publikumsrettede tienester vurderer urviklingen mer negarive
enit de administrativt ansarte gjorde. Generelt rapporterer ogs ansatte og ledere 1 publi-
kumsrettede tienester om mindre (opplevelser av) virkninger enn det de administrativt an-
satte gjorde. Resultatene og vurderingene er dessuten mindre entydige denne gang. Sveert
ofte deler utvalget av ansatie og ledere seg i to like store enig/uenig-grupper, gjerne med
en relativt stor vet ikke-gruppe i tillegg. Det er siledes fzrre blant denne gruppen enn
blant de administrativt ansatte som har gjort seg opp en klar formening om reformens

virkninger, og det rider storre uenighet om virkningene er positive eller negative,

5.3 Konklusjoner og forklaringer

Evalueringen av Nye Trondheim tar. som heskrevet i kapittel 1, utgangspunkt i mdlene
for omstillingen. Mil-utgangspunktet for dette evaluerin gsprosjektet er bystyrets hoved-
mil 1.2 og Strukturkomitéens mil 4, Her slis det fast at Trondheim kommune skal ha en
Heksibel organisasjon med et godt arbeidsmilfs. Fleksibilitet skal oppnis ved hjelp av de-
sentralisering av administrativt ansvar og beslutningsmyndiget fra sentralt niv4 i organisa-
sjonen til effektive resultatenheter nzer brukerne, Samtidig skal det innfgres mélstyring og
utvikles en resultatorientert ledelse. For & sikre og bedre arbetdsmiljget i den nye organi-
sasjonen, skal det bl.a. satses pi etterutdanning i wdd med de krav som stilles til kunn-
skaper hos arbeidstakerne og pa bedre intern informasjon. Har man oppnadd dette? Er det
bildet som avtegner seg av Trondheim kommune ved gjennomgang av evalueringsresul-

tatene over 1 trid med milene og intensjonene?

Objektivt sett har administrative ansvar o g beslutningsmyndighet blitt desentralisert, bide
gjennom opprettelsen av distriktsadministrasjoner innenfor Avdeling oppvekst og Avdel-

ing helse og omsorg og gjennom utstrakt delegasjon til ledere i organisasjonens ytre ledd
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(f.eks. enhetsledere). 40 prosent av ansatte og ledere i publikumsrettede tjenester opplev-
er da ogsd at den nye organiseringen her fort til gkt nwerhet til brukerne. Pi den annen
side har 40 prosent ikke opplevd en slik forbedring. Dette trenger imidlertid ikke bety at
de vurderer avstanden til & vaere for stor; vi har kun spurt etter eventuell endring i opp-
levelsen av nathet til brukerne. Dessuten er det grunn til & merke seg at det er administra-
Hve oppgaver, ansvarsomrdder og beslutningsmyndighet som er "lagt ut", mens vart ut-
valg 1 hovedsak bestir av ikke-administrativt personell i tjenesteutferende enheter. Selve
tienesteutforelsen foregdr for mange av disse gruppene per definisjon i direkte kontakt
med brukerne (jf. barnchageansatte, ansatte i skolen, ansatte | pleie- og omsorgsyrker
Osv. ).

Videre er ledernes opplevelse av gkt handlefrihet med hensyn til ferdigbehandling og be-
slutningstaking i ytre ledd. klart i trad med intensjonen om gkt fleksibilitet.

Det er ogsd flertallets opplevelse av at det er blitt enklere 4 se yenestetilbudet til den enk-
clte bruker i sammenheng. Dette er i seg selv ingen dokumentasjon av gkt effektivitet,
men av at de organisatoriske og ledelesesmessige rammebetin gelse for dette er forbedret
(f. de to foregdende avsnitt).

Derimot ber opplevelsen av byrikratisering, i betydningen oppsvulming av planleggings-
oppgaver - som dessuten tillegges lav nytteverdi -, gi grunn tl bekymring sett i relasjonen
til (del)malet om effektiv bruk av kommunens totale ressurser.

Deter ogsa grunn til d stille sparsmal ved hva man egentlig planlegger ut fra, dvs. hvilke
forutsetninger man legger til grunn. Vi sikter her til at flertallet av lederne - med ansvar
for planprosessene - ikke opplever at det i praksis drives med politisk méilstyring, slik
intensjonen var. Dette er i trid med funn i evalueringens fase 1, og mulige forklaringer pa
hvorfor den politiske milstyring ikke fungerer ble drpftet i rapporten fra denne fasen
(Lie. Olsen og Opedal 1995, jf. ogsd Lie 1996). Det framstir siledes et inntrykk av at det
drives et massivt mélstyrings- og virksomhetsplanarbeid uten klar forankring i klare polit-
iske mil og prioriteringer. Tanken var at planer i organisasjonens vtre ledd skulle veere
planer for etfektiv iverksetting av politiske mil (jf. skillet mellom politikk og administra-
sjon). Nir de (klare) politiske mil uteblir, er det rimelig & anta at prioriteringene og pali-
tikkutformingen like mye gir motsatt vei - fra ytre ledd eller bunnen i organisasjons-
pyramiden og opp.

Oppsvulmingen av planarbeid kan ogsd viere én medvirkende Arsak til at 2/3 av ansatie og
ledere i publikumsrettede tenester opplever mer stress i jobbsituasjonen enn for to-tre r
siden. De fleste sier de reagerer negativt pa dette,
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Det mi 1 denne sammenheng ogsé tas med at kommunen i omstillingsperioden har veert
glennom en gkonomisk hestekur med mange innstrammingstiltak. P4 den ene siden er det
viktig & huske at disse tiltakene ikke har vaere en del av "den nye organiseringen”. Etter
vir analysemodell (jf. kap. 1.4) er dette én form for "andre hendelser og handlinger 1
kommunen” i reformperioden. P4 den annen side er det altsd likevel noen flere som men-
er disse innstrammingene har pivirket arbeidssituasjonen deres mest enn det er som tl-
legger organisasjonsreformen denne betydningen. @konomiske innstramminger og for
knappe ressursramimer var ogsi en av de faktorene som ble hyppigst trukket fram som
negatv effekt pa det generelle spgrsmilet om "effektene av omorganiseringen”. Dette
viser 1o ting. For det farste at kommunegkenomien tillegges stor vekt som arsaksforklar-
ing til utviklingsprosessen de siste &rene. Og for det andre at ansatte og ledere i ytre ledd
har betydelige problemer med 4 skille dette fra selve organisasjonsreformen. Det som kan
og mi holdes fra hverandre i (forskernes) analysemodeller, oppleves oftest som "samme
ulla” 1 praksis. Nir man da baserer seg pd ansatie og lederes egne opplevelser og vurder-
inger som datagrunnlag, drar man denne analytisk-metodiske kausalitets- og reliabilitets-
problematikken med seg tilbake inn i evalueringsrapporten (hva er rsak og hva er virk-
ning, og hvor pilitelig er egentlig datamaterialet?).

Sett pi bakgrunn av opplevelsen av pkt stress - og med utgangspunkt i delmdilet om etter-
utdanning/oppliering -, er det grunn til 4 stille sparsmil ved om det er investert nok i opp-
gradering av personalet: 60) prosent sier de ikke har ftt noen spesiell oppl®ring for 4 ut-
fare jobben i den nye organisasjonen. Halvparten av de ansatte og lederne 1 publikums-
rettede tjenester mener dessuten at informasjonen som er gitt om den nye organisasjonen

har viert sinn passe, 30 prosent mener den har vert mangelfull.

Hovedkonklusjonen mé pd denne bakgrunnen bli at Trondheim kommune sa langt bare
delvis har nddd de mdl man satte seg for organisasfonen og arbeidsmiljaet 1 forbindelse
med omstillingsprogrammet Nye Trondheim. Qrganisasjonen er blitt mer Hleksibel, men
har fremdeles mye d gd pd far "alt er pd plass” og effektiviserin gspotensialer er ratt helr ut.
Arbeidsmiljoet oppieves ikke d veere forbedret. Snarere ser det ut til at omstllingsproses-
sen, de nye og akte krav til effektivitet kombinert med gkonomiske innstramminger (som
altsd ikke har noe med organisasjonsreformen & gjgre i og for seg), i sum har belastet

organisajonen tungt og medfert pkte stressproblemer for de ansatte.



5.4 Veien videre - hvor trykker skoen, hvor bar det settes inn tiltak for
forbedring?

Vi skal avslutte rapporten med & peke pil fire omrader som krever forbedrin gstiltak, gitt at
man foretar det politiske valg & holde stg kurs mot Nve Trondheim.

Politisk milstyring

De politiske mél oppleves som uklare og sprikende. Det er imidlertid en illusjon 4 tro at
de i framtiden kan gjores entydige og udiskutable. Men skal maélstyringsteknikken opp-
rettholdes som ideal og realitet, ma det arbeides for d gjgre politisk vedtatte strategier og
mal klarere, Dette er en forutsetning for at administrasjonen skal kunne utgve rollen som
effektiv iverksetter.

Pid den annen side md det innenfor administrasjonen arbeides systematisk for 4 utvikle
systemet for resultatrapportering. Det bor legges vekt pa (1) & klargjore virkninger av
glennomtgrte tiltak og (2) & nyrriggjdre seg innsikten til & korrigere rutiner, programmer,
tiltuk osv. (Ravik 1992). Dette vil kunne utvikle organisasjonen tl & bli en systematisk

lcerende organisasfon.

Planlegging

Omfanget av plunoppgaver har gkt, viser evalueringen, sumtidig som flertallet av de an-
satte og lederne i publikumsrertede tjenester mener at nytten av planarbeidet ikke sthr i
forhold til innsatsen. Denne kritiske selvinnsikt fra utfgrende nivi i organisasjonen ber
anspore en like kritisk gjennomgang av hele det kommunale plansystem med sikte pi for-
enkling og effektivisering.

Personalfunksjonen

Nesten halvparten av ansatte i publikumsrettede tjenester mener det er blitt stgrre uklarhet
omkring personaltfunksjonen etter omorganiseringen. P4 denne bakgrunn er det ri melig §
anta at det er behov for en klarere grenseoppgang av ansvar, oppgaver og myndighet
mellom ulike administrative nivéer i organisasjonen.
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Pd den annen side mener lederne selv de vet hva ansvaret p4 dette omridet bestér i. Det er
da grunn til 4 stille spprsmil ved om det er utfgrelsen det skorter pa. 1 54 tilfelle bar det
satses pi en videre ledelsesopplering med vekt pa "trening” i utfgrelse av personal-

funksjonen.

Informasjon og motivasjon

Det har s langt &penbart skortet pd relevant informasjon om omsti llingen til organisasjon-
ens utfgrende enheter. Dersom man nd bestemmer seg for & fore omstillingsarbeidet over
Ien ny fase, bar det satses langt sterkere pa informasjon og motivasjonsskapende tiltak
utover i organisasjonen. Med dette siktes det ikke bare til trykksaker fra ridhuset, men
vel s mye til utforming av en bred mobiliserings- og medvirkningsstrategi. Dette kan gi

grunnlag for en gjennomgripende argunisasjonskulturell endringsprosess.
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Mal for Nye Trondheim - evalueringens utgangspunkt

A. Bystyrets mal

Strategisk midl:

Trondheim kommune skal utvikle en organisasjon som skal
kunne gke kvaliteten i tjenestetilbudet. Et viktig aspekt i denne
utviklingen er i gjenopprette en gkonomisk og organisatorisk
handlefrihet.

Hovedmal:

1.1

1.2

Delmaial:

1.1.1

Trondheim kommune skal innen utgangen av 1991 ha etablert
regnskapsmessig balanse.

Trondheim kommune skal ha en fleksibel organisasjon som er i
stand til 4 lgse sine oppgaver innenfor de gitte skonomiske
rammer:

Trondheim kommune skal ha pkt effektiviteten/produktiviteten i sin virksom-
het tilsvarende 2% av netto driftsutgifier.

Innen 1.1.1991 skal det viere satt igang effektiviseringsprosjekter i hele
organisasjonen med en samiet reduksjon i utgifter pd 0,5-1% innen utgangen
av 1990,

Trondheim kommune skal ha tilpasset sitt tjenestetilbud slik at dette sammen
med effektiviseringstiltak skaper regnskapsmessig balanse.

Det totale tjienestetilbudet skal innen 1.1.1991 vzaere vurdert i alle ledd i
organisasjonen, og det skal foreligge en prioritert plan for reduksjoner i
samsvar med madl om regnskapsmessig balanse i 1992,



1.2.2

Trondheim kommune skal ha etablert en politisk og administrativ organisa-
sjonsstruktur som sikrer god tjenesteyting nier brukerne, og som ivaretar
hensyner til effektiv bruk av kommunens totale ressurser.

Det skal innen 1.1.1991 viere vedtatt hovedtrekk for den politiske styrings-
ordning og den administrative organisasjonsstruktur.

Trondheim kommune skal ha en ledelse, en samarbeidskultur og et
belgnningssystemn som motiverer medarbeidere til & oppnd gode resultater.

Trondheim kommune skal sgrge for & ha ledere pa alle nivier som ivaretar de
krav som stilles, ag en skal kunne foreta ngdvendige omplasseringer for §
oppnd dette.

Alle ledere skal ha deltatt i lederutviklingstiltak for & ta ansvar for 4 skape en
mél- og resultatorientert organisasjon.

Det skul veere utviklet et system for politisk milstyring innen alle avdelinger
innen 1.1,1992,
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Strukturkomitéens malformuleringer

Organisasjonen skal effektiviseres

Det skal viere en organisasjon bygget med en gkt konsentrasjon om kommunens
primire oppgave for pyet.

Det skal utvikles en organisasjon der bystyret kan foreta vesentli ge og viktige
prioriteringer av tjenester og brukergrupper og fi en rask respons i organisasjonen.

Det skal skilles klart mellom politikk og administrasjon

Organisasjonen skal ha tett kontakt med brukerne. Avgjarelser som gjelder enkelte
brukere skal kunne tas lavt i organisasjonen ut fra generelle policysignaler.
Tjenesteproduksjonen skal viere bruker- og brukergruppe-orientert.

Tilbakemeldingsprosessene skal veere velorganisert. Det skal finnes rapporterings-
og evalueringssystemer som brukes pd alle nivéer for 4 fokusere oppmerksomheten
om resultatet av virksomheten.

Det skal delegeres stgrre avgjgrelsesmyndighet lavt i organisasjonen.
Den sentrale kensernstyringen skal styrkes.

Lederansvaret skal fokuseres. Krav til ledere skal v:ere klarere, 0g
belpnningssystemene skal muliggjore hyppigere lederskifter.

Styringen av organisasjonen skal demukratiseres

Det skal finnes politiske arenaer som sikrer bred deltukelse og reell makt til de som
er valgt av folket.

Kontakten med interesseorganisasjoner, aksjonskomitéer o.1. skal organiseres.
Det skal legges til rette for okt offentlighet om politiske beslutningsprosesser.
[nformasjonen til befolkningen skal bedres vesentlig.

Bystyrets arbeid skal gjgres politisk mer interessant.

Arbeidsbetingelsene skal legges bedre til rette for alle grupper 1 bystyret.

Det skal innfgres politisk styrt resultatevaluering.

Det skal legges til rette for bruk av hgringer i politiske beslutningsprosesser.

Styringen av den samlede virksomheten, av "konsernet”, skal komme sterkere inn i
det palitiske fokus.
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Organisasjunen skal bli mer fleksibel
Det skal utvikles klarere definerte og gjennomgdende mindre resultatenheter.
Bedriftspkonomiske prinsipper tas i bruk for regnskapstaring.

Omskolerings- og omstillingsprogrammer for arbeidstakere Organiseres som en
permanent del av organisasjonens virksomhet.

Administrative ledere fir storre myndighet til 4 styre sin del av virksomheten.
Personalansvaret knyttes sterkere til linjeledelsen.

Det apnes for delvis desentraliserte forhandlinger.

Det dpnes for en friere konkurranse for deler av virksomheten.

Det innfares budsjetteringsprinsipper som fremmer ngdvendig omstilling.

Arbeidsmiljoet skal sikres og bedres

Samarbeidsutvalgene skal regelmessig evaluere det fysiske og sosiale arbeids-
miljget. Det skal legges stor vekt pa det sosiale arbeidsmiljget,

Det skal etableres miljpgrupper der det er behov for det, for & hjelpe ledelsen til &
bedre arbeidsmiljget.

Tilsettinger skal foregd pa et slikt niv3 at arbeidstakerne pa arbeidsstedet fir naturlig
del i belsutningsprosessen.

Det skal foregd en utstrakt og organisert ledelsesopplaring 1 kommunen.

Det skal gis etterutdanningstilbud i trid med de endrede krav som stilles til
kunnskaper hos arbeidstakerne.

Den interne informasjonen til arbeidstakerne skal bedres.

Anseelsen til Trondheim kommune og Trondheim by skal bedres

Organisasjonen skal fungere slik at kulturlivet i byen kan bidra til 4 markedsfdre
Trondheim i landet og i Europa.

Organisasjonen skal kunne legge til rette for naringslivet pd en effektiv mite.

Organisasjonen skal organiseres med et apent forhold til pressen.



Utvalgsdesign og svarprosenter

Mo > - R
I'jenester og bedrifter Populasjon! [Utvalgs- Trekningsprusedyre Svarprosent
stgrrelse
Skoler 2310 230 Hver tiende ansatte trekkes ut. 46
Barnehager 797 80 Hver tiende ansatte trekkes ut. 53
Hjelpetjenesten for barn og unge 197 50 Hver fjerde ansatte trekkes ut. 44
Sosialtjenesten 133 44 Hver tredje ansatte trekkes ut. 55
Pleie og omsorg 1857 200 Hver niende ansatte trekkes Gl man har et utvalg 33
L pa 200.

Helseyenesten 134 44 Hver tredje ansatte trekkes ut. 82
Bydelsovergripende tiltak 259 05 Hver fjerde ansatle trekkes ut. 15
Mottaks- og informasjons- 52 52 %
kontoret for flyktninger og

innvandrere

Byggesakskontoret 32 32 66
Bolig- og byfornyelseskontoret 37 37 39
Trondheim Bydrift 314 78 Hver fjerde ansatte trekkes ut. 55
Ekspedisjonspersonell i sentral-, 12 12 83
avdelings- og distriktsadm.

@vrige ansatte pd utfarende nivi 1125 110 Hver ticnde ansatte trekkes ut. 55
| Surmisvarprosent ::imﬁq setr 7259 1034 - 52
under ett L

I Populasjonen omfatter ansatte i utfprende/ijenestevtende stillinger og deres ( mellom)ledere. Arbeidsforholdet ma urgjere minst 50

administrative enheter pd sentrall avdelingsniv og pA distriktsniva inngdr skke i populasjonen.

prosent av hel stilling. Personel] |






Lapenummer

LTI - Om nﬁEw:zman av Nye Trondheim

1. _E:r:. 1992 bié Trondheim __EEE.E@, nye é:.:..mm om
organisasjonsmodell - Nye Trondheim - iverksatt, Modellen inneberer
o:a::mﬁ. moq det wor:@rn styringssystemnet og for det mag_s_ﬁmm:&
apparatet bide mr:_am: og pA distriktsniva. Dette vil i neste cBmm:r kunne
kunne ha; virket inn pd forste __:._m_um}o:n:m m_vnavmom,ca innenfor ulike

RESEARCH avdelingerop _unﬁ_z:m_,

mcmmssam»o;xb_:m cwmv sysluttet i mars 1995 fase T av evalueringen som
fokuscrte pd endringer i forhold til det politiske styringssysiemet og for det
administrative apparatet hide sentealt og pa distrikisniva.

m/\ N—‘H—GQHWS m m.< Trondheim woi_s__:n har nd gitt RE toppdrag & undersgke den nye

styrngs- og orpagisasjonsmodellens virkninger for ansafes
arbeidsforhold, i lys av milene for omorganiseringen. Siden ansatze 1 det

L]
Z @ — H-O DQU@ H—.B administrative apparat sentralt og pd distrikisnivé ble hart i fase 1 av
u\ evilueringen, har vi denne gang valgt 4 konsentrere oppmerksomheten om

ansatte pd fgrsiclinjenivi/jeneste- og serviceytende personell.

Sparreskjemaundersgkelse blant ansatte og

. . . RF's evaluering skal rapporteres per februar 1996.
ledere 1 publikumsrettede tjenester

Uttylt skjema legges i vedlagte frankerte svarkonvolutt og sendes
RF (Rogalandsforskning} senest 27. november 1995




Om denne c:m@aawo_mm:

Undersykelsen omfatter et _m_:nug?:i :.E_m ansatte _EFEHE, et ::E_m
tienester/bedrifter. .

Vi ber om at du fyller _,: vcaﬂou__am:._nm_ selv. w@m?i&i& m.cf_uﬁd_.ww
|

Endringer de to-tre siste m_::_a med :m:é: E _&x w&ﬁn_v-

appgaver/din n&n_nvm_ncwﬁa:.

2. Dinvurdering av-virkiiinger av Zmn ﬁo;a:m_a ﬁm &;
arbeidssituasjon/din arbeidssted.

3. Din vurdering av virkninger ay Z ye .?EE:EE 3_.
brukerne/publikyin, .

4. Din samlede vurdering av zwa -.6_5_55.

5. Din bakgrnn og stlling,

0. Mellom-fenhets- og bedr e_a?%am,. S:an:am,% Snﬂzsmwn av Nye

Trondheim (NB} ?_ﬁr at Mnmr_.:n c,r& vwm_ cmmﬁa a&m:m _ 2.3,
4 0g 5).

Sparreskjermaet vil g:mn&n.. wozzamsﬁnz op o_uuccﬁqau wo., HN—J H

rupporten vil datamaterialet tamcz.ﬁﬁ. ?.. en slik. mafe at mzxn_:.ﬁ;c:ﬁ
ikke kan identifiseres,

P4 forhand, takk for hjelpen!

Trond Lie Kiell Hurald Olsen  Tild Stoland Larsen
Seniurforsker, prosjekdeder mmﬂolﬂmwa,_.. e Faisker,
Cand. polic < Drngs . S .,.una%a_;.

DELI  DINE ARBEIDSOPPGAVER/
DIN ARBEIDSSITUASION (besvares av aile)

Vi vil begynne med noen spgrsinil om utviklingen de to-tre siste iirene
med hensyn {il dine arbeidsoppgaver/din arbeidssituasjon.

I noen av sparsidlene bruker vi henevnelsen ditt arbeidssted. Dersom
du har skiftet arheidssted de to-tre siste rene, siktes det til ditt nye
arbeidssted.

Yier her upplatt av hvilke endringer du har opplevd uavhengig av um
dette er et resultat av Nye Trondheim eller andre forhold.

I sparsmilene 12-30 (del IT) vil vi komme mer eksplisitt inn pi din
vurdering av Nye Trondheim.

. Antallet arbeidsoppgaver som jep skal utfore, er de to-tre siste frene
blitt:

] Flere
L Farre
*_u Som tar
a ] verikke

~

2. Erdurildelt nye typer arbeidsoppgaver de to-tre siste irene?
__H_ Ja

..D Nei

O ver ikke

3. De to-tre siste drene er ansvarsomirddet mitt blirn:

_D Klarere definert/uvarenset
3] Mer uklaryflyrende

A Som for

alJ vet ikke



4.

5.

6.

7. Min arbeidssituasjon er de to-tre s

De to-tre siste drene er milene for det arbeidet jeg utfarer blitt:
1L Mer Klare
ND Mer uklare
3L Som fyr
4[] Vet ikke

De to-tre siste drene er min handiefribet med hensyn til maier 4 lgse
arbeidsoppgavenc pé blitt:

_D Stprre

._D Mindre

A0 Som fer

aD Ver

De 10-tre siste drene er arbeidel mitt blitt:
_D Mer verdsat
s Mi
L Som fu
[ Vet ikke

e verdsatt

te drene blin:

_D Mer tnteressant
L mi
wD Som far
A ver ikke

INTEressint

8. Samarbeider pd mitt arbeidssied er de (o-ire siste drene blitt;
_D Bedre
uD Dirhgere
*D Som fur

gD Ver tkke

9. Deltar du idag oftere cller sjeldnere i drafringer og samarbeid internt pd
ditt arbeidssted enn for to-tre dr siden?
__H_ Oflere
2] Sieldnere
JD Som far
gD Ver ikke

0. Nirdet gjelder draftinger og samarbeid utenfor ditt arbeidssted
(andre kontarer, enheter, avdelinger), deltar du oftere eller sjeldnere i
dette enn for to-tre dr

_D Oftere

uD Sjeldnere
j_H_ Som fpr
] vet ikke

11, Mener du virksomheten pa dite arbeidssted or blitt mer eller mindre
cifckliv de to-tre siste frene?

HD Mer effekrv
ND Mindre effektiv
w_u Som tpr

L_H_ Vet ikke



DEL . VIRKNINGER AV NYE TRONDHEIM PA
DIN ARBEIDSSITUASJONI/DITT ARBEIDS-
STED? (besvares av alle)

Sa tangt har vi spurt om endringer vg utviklingstrekk uten i spgrre
etter arsaker (il disse.

Vi vil nd gid over til din vardering av virkninger av Nye Trondheim pa
din arheidssituasjon/ditt arbeidssted.

I denne delen skal vi ta utgangspunkt i noen sentrale endringstiltak som
er giennomfort som en del av omstillingsprosessen. I det talgende har
vi formulert en del spersmil ag pstander om virkninger av disse
tiltakene som vi pnsker at du skal ta stilling til.

I'arst to overordnede og mer generelle sparsmal:

12, Farst: T hvilken grad vil du s1at innfaringen av ny organisasjonsstruktur
har pavirket din arbeidssituasjon?
_D { stor prud
uD I noen grad
] 1 liwen erad
,*_U Har ikke pdvirket arbeidssituasjonen

sL] ver ikke

13, Dermest: Hva mener du har pavirket arbeidssituasjonen din mest de
1o e siste drene, mntpringen av ny organisasjonsstruktur eller
dirckie budsjetinedskjweringer i samme periode?

__H_ Ny :;E_:ﬁ:..a:f_::r::
] Direkte budsjetmedsk jieringer
s[] Jeg mener man tkke kan skille disse faktorene fia hverandre pd denne miten

LD Anngl:

sJ Ve ikke

[ omstillingsprosessen er organisasjonsstrukturen endret samtidig som det or
giennomfyrl delegeasjon og innfart nye reglementer for ledelse,
akonomistyring o personalfurvaltning. Disse endringstiltakenc ble
begrsmiet med behovet for en klarere oppgavefordeling, klarere mil og
signaler samt bedre styving og gkonomisk kontroll. Pa denne bakgrunn, er
du cnig eller uenig i folgende péstander?

14, Min leder gir mep mer entydige og klare signaler enn far om hvilke
arbeidsoppgaver jeg skal prioritere,

Heli Delvis Delvis Helt Vet
uenig ikke

enig enly uen

0 -] L O s

I5. Styringen med ressursbruken pd mitt arbeidssted er bedre i dap cun den
var hidligere.

Helt Delviy Drelvis Helt Ver
cnig enig uenig uenig ikke

d O ] a0 ]

16, Deter stprre uklarhet omkring personalfunksjonen i dap eon tdligere.

Helr Delvis Del Vet
eniy enig uenig ikke
L] L ' ]

17, leg opplever at arbeidsvilkirene { kommunen (Jpnn,
oppleringstitbud, vidercutdanning 0.1} er blirt mer ulike,

Helt Delvis Declvis Helt Vet
enig L uenig venig ikke
n 3 il L1




IR, Har omfanget av planoppgaver i din jobb gkt, minket etler cr omfanget
ombrent som far?

_D Akt
ND Minket
31 Sem fia1

1% Hvordan vil du beskrive nytten av planarbeidet i forhald il innsatsen?
__H_ Nytten er dpenbur
m_u Kun ikke se ar nyten stdr i forhold til innsatsen

3] verikke

Som en del av den nye organiscringen ble det lagt vekt pd at styringen av
tenesteylingen skulle skie nermere brukerne. Er du enig eller uenig i
falgende pdstander?

20, Den interne arbeidskulturen pd mitt arbeidssted er blitt mer kunde- og

servicenrientert,
Helt Delvis Delvis Helt Vet
enig enig uenig uenty ikke

1| oL O O El

21. Den nye organiseringen har fort til gkt neerher 11l brukerne.
itel Detvis Delvis Helt Vet

enig - enig uenig uenig kke

O 0 O n Cll|

R
[E¥)

Den nye organiscringen bar fgrt til gkt press pd ansatte bide fra ledere
og fra brukere.

Helt Delvis Deivis Helt Vet
enig enig uentg uenip ikke

i ] 3 0 Sl

23. Deteridag lettere 4 se tjenestetilbudet til den enkelte bruker i

sammenheng enn det var tidligere.

Helt Delvis Delvig Helt Vet
enig enig uenig uenig ikke

a o] (| 1 s[J

Til slutt i denne delen vil vi stille noen spersindl som ikke er direkte relatent
til bestemte endringer som felge av omorganiseringen, men som likevel kan
si noe om virkningene av Nye Trondheim,

24

o3
hd

Hvordan vurderer du informasjonen som er gitt om den nye
organisasjonsstrukturen?

0 Informasjonen har veert god
MD Informasjonen har viert mungelfull
] Informasjonen har viert snn passe

a1 Vet ikke

Har du £t oppliering i & utfpre jobben din innenfor den nye
organisasjonen’?

kD Ja tgd til spim, 26)
oL Nei (pa i sp.m. 27}

ﬁD Vetikke (g ul spm. 27)

Hvordan vil du vurdere den opplaeringen du har (30?
O Gea

s ] Middels

L1 Daniy

A vet ikke



DEL I, VIRKNINGER AV NYE TRONDHEIM FOR
DBRUKERNE? (besvares av alle)

Ihvilken grad opplever du siress i din jobbsituasjon idag sammenliknet
med for 2-3 ir siden?

_D I stprre grad
uD I mindre grud

L] Som far

Vi vil nd rette oppmerksomheten mot hvilke virkninger og effekrer oy
mener Nye Trondheim har hatt for brukerne.

I det falgende har vi formulert en del :mu.?:amq om slike virkninger og
effekter som vi ansker at du skal ta stilling til.

0.

a1 Vet ikke
) ] . 31, Den nye organiseringen har hatt positive virkninger for brukeme.
Ilvordan reagercr du pd denne situasjonen? (If. spin, 27) ye org & P e
. Helr Delvis Delvis Helr Vet
1L Positivt enig enig uenig ucnig, ikke
B e
rD Negative _D M_..|.._ uD aD rﬂD
L] veikke
32. Envirkning av innfaring av ny organisasjonsstruktur cr at kvaliteten pé
Uhvilken grad opplever du konflikter mellom ansatre pé ditr arbeidssted tenestenc cr blitt bedre.
idag sammenliknet med for 2-3 4r siden? Helt Delvis Delvie Helt ver
(T swre gracl enig enig uenig uenig ikke
o) L mindre grad ([ L1 gl .0 s
MD Som far
A Vet ikke 33, Brukerne er mer tilfredse med saksbehandlingstiden idag enn ridligere.
Helt Delvis Delvis Hel Vet
enig enig uenig uenig ikke
Hvordan reagerer du pd denne situasjonen? (If, spin. 29)
perer du p : o o o a0
_D Positve
.«D Negalivt . ] L . .
34, Den nye organiscringen har gjort det vanskeligere § opprenhokle ct
] Ve ikke likeverdig tienestetilbud til brukeme i ulike deler av kommunen.
Helr Delvis Delvis Helt Vet
enig cnig ueng uenig ikke

i 2l B S O



DEL IV. SAMLET VURDERING ﬂbm,..,_ﬁﬁm..m. av 2;& DELY. BAKGRUNN OG STILLING Quﬁu.c:_..mv. ay :&_&

Vi vil her stille noen spprsmal om din bakgrunn og stilling i Trondheim

o kommune.
35, Ta stilling til flgende pdstand: Den nye orgunisasjonsstrukturen er 4
forerrekke framfor "den gamle organiseringen” (modellen man hadde
inntil 1. januar 1992), 37. Kjann?
Ia,: Dn._s.,,. U..__.c_v. __n_,. Yer Fm_ Kvinne
enig enug uenig uenig ikke
ND Mann
1] £l | af ] sL
K. Alder?

36. Hva mener du generelt seft er de to mest positive og de (o mest
negative effektene av amorganiseringen (Nye Trondheim)? 1] Under 30 &

5] 30-40) 4
e to mest positive effekiene er: Llaosoar
AL 50-60 ar
s[] Over 60 &

39, Hva er din hpyeste utdannelse?

[ Falkeskolenivi (inntil ¥ drs skolegung)

m_H_ Ungdomsskole/realskoleniva (9-10 ans skolegang)
»D Viderepdende skole/gymnasnivi (11-13 drs skolegang)

e 1o mest negative ¢flfektene er: a] Universitets-/hpgskolenivd (mer enn 12 drs skolegang + smdier)

40. Hvor lenge har do viert ansatt 1 Trondheim kommune?

1] Ansart enter 1.5
(1354
] s-104r

alJ 1020 4

1ar 1942

st Mer enn 20 4



41.

Hvor jobber du?

I Skole

u_lll_ Rarnchage

Ll Hjelpetjenesten for bam og unge
4] Sosialljenesten

s Pleie Dg omsorg

:D Helsetjenesten

{1 Bydelsavergripende tiltuk
Mk

.\D Bypgesak skontoret

] Bolig og byfornyetsekontoret
cD Trondhein bydnift

] Fkspedisjonspersonell i sentral-, avdelings- og distrikisadm.

nl] Annet

42, Dersom du er ansatt innenfor avdeling Oppvekst eller avdeling Ilelse

o arnsorg, hvilket distrikt jobber du i?
_D Sentrumn distrikt
MD Nardo disinikt
.AD Byfsen distrikt
LD Strinda distrikt
mD Heimdal distriki

LH_ Saupstad distrikt

43, Har du en ledende stilling?

_E Ja
LI ei

44. Hvor lenge har du viert ansatt i denne stillingen?
_D Ansatt etier | januar 1992
mD 3-54r
5104
a7 10-20 ar

A,D Mear cnn 20 41

DELVI: VIRKNINGER FOR MELLOMLEDERE/ENIIETSLEDERE
(besvares kun av mellomiedere og enhetsledere).

I forbindeise med Nye Trondheim er e politiske sektororgsanene,
avdelingsstyrene, avviklet og erstattet med bystyrekomitéer. Er du enig eller
uenig 1 fplgende pdstander om virkninger av dette endringstiliakel?

45. Deter blitt mer ryddighet og bedre rolleavklaring 1 forholder mellom
politikk og administrasjon?

Helt Delvis Delvis Helh Vet
enig enig uenig uenig ikke

i L] n (O s0

Innenfor det politiske styringssystemet er det vedrait innfpet sikalt politisk
mélstyring.

46, Opplever du at politisk mélstyring er innfort?
s
u_H_ Neld

] ver ikke



Er du enig eller uenig i fplgende pistander om virkninger av detle
endringstiltaket?

47

4.

49,

50,

De politisk vedtatte mal i bystyret, formannskapet my. er like
mangetydige og motstridende som de alliid har vaert,

Helr Delvis Delvig Helt Vel
enig enig uenig uentp ikke

__u unD .“D aD mm

Jeg opplever at overordnede administrative organcr detaljstyrer min
arbeidssituasjon.

Helt Delvis Delvig liel Vet

enig enig uenig uenig ikke

il o] ] 8 s

leg opplever lederkriteriene som et nyttig verktgy for utgvelse av mine
lederoppgaver.

lielt Delvis Llelvis Helt Vet
enig cnig ucnig uenig ikke

] L] | s ]

Jeg har klarhet i hva som er mine personal-/skonomioppgaver,
Ileh Delvig Delviy Helt Ver
enig enig uenig ueni, ikke

i o] El O s

Stk jeg opplever det, er det blitt letiere & omdisponere tildelte midler
mellom ulike formdl enn det var tidhigere.

Helt Delvis Deivis Helt Vear
enig enig ueniy uenig ikke

i1 Bl 0 i 4

Delegasion av ansvar og oppgaver til tjenesteytends enheter er el av
tiltakene 1 forbindelse med innfgring av ny organisasjonsstruktur. Er du enig
eller uenig i falgende pastander om virkninger av deite endringstiltaket?

52. leg har starre frihet til & ferdigbechandle saker idag enn tidligere.

Helt Delvis Delvis Helt Vet
enig entg uenig uenig ikke

([ 2] Ll A Cl

53, Jeg har storre frihet til 4 foreta beslutninger idag enn tidligere.
Helt Delvis Delvis Lelt Vet
enig eniy uenty uenig ikke

o AL L1 L] s

Hurbindelse med gjennomifyringen av Nye Trondheim er det innfart en del
nye reglementer. Er du enig eller uenig i fplgende pAstander om virkninger
av de nye reglementenc?

54. Replementet for pkonomistyring har stor praktisk betydning for mitt

daglige virke. .
Helt Delvis Delvis Helt Vet
eniy enly ueniy uenig ikke

O ] {n| a st

“h
“h

Replementet for personalforvalining og ledelse har stor prakrtisk
betydning for mitt daglige virke.

Hel Delvis Delviy Helt Vet
enig enig uenig uenig 1kke

i L L. i O



6.

Jeg opplever en klarere fordeling av ansvar og oppgaver mellom den
senirale administrasjonen og enhetsnivet nd enn tidligere.

Helt Delviys Delvis Helt Vet
enig enig uenig ueitipg ikke

ad O S| ] L

Har du i lgpet av de to-tre siste drene gjennomtprt ett eller flere av
trinnene 1 kommunens ledelsesutviklingsprogram? (Kryss av for de
trinnene du har gjennomfgrt).

HD Trinn |

N_H_ Trinn

aﬂ_ Trinn I

A wei, Jep har ikke dehatt 1 ledelsesutviklingsprogrununet
sL] Vet ikke

Hvor stor betydning mener du deltakelsen i ledelsesutviklings-
programmet har hatt for deg med hensyn (il 4 1akle arbeids-
situasjonen de to-tre siste drene?

MD Stor betydning

»D Noe herydning

s Liten betydning '
41 Ingen betydnmg

ST vel ikke



