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FORORD

FoU Sjuhirad Vilfard (FoUS) ar ett kompetenscentrum for
forskning och utveckling inom kommunernas vilfardsomraden
och drivs idag gemensamt av sju kommuner samt Hogskolan
Borés. Det ér alltsa ett samarbete mellan forskning och praktik
vilket, forutom mycket annat, ger forutséttningar for larande 1
flera riktningar; forskare lar av praktiker och praktiker av
forskare.

Verksamheten drivs som ett formaliserat samarbete och genom
4-ariga avtal mellan parterna. Eftersom FoUS ambition ar att
formulera studier och forskningsfragor i samspel med praktiken
ar det nodvandigt med en tdt dialog och moéten. Som ett led i
arbetet med att uppritta verksamhetsplanen for kommande ar
traffar personal vid FoUS darfor arligen ledningsgrupperna
inom socialtjidnsten i respektive dgarkommun. Vi har kommit
att kalla det for “turnén” - vi reser till varje kommun dér vi
under en timme for samtal om fragor och problem som ar
aktuella inom socialtjdnsten. Detta for oss fram mot att vi
gemensamt kan formulera de forskningsbehov som finns.

Hosten 2017 — véaren 2018 genomfordes den turné som, nér den
avslutats och summerats, visade pa problem som med nagot
undantag, var gemensamma for dgarkommunerna. Det ena var
socialtjanstens svarighet att rekrytera och behalla
socialsekreterare. Det andra var bristen pa personal inom
hemtjénstens, dldreomsorgens, omsorgsarbete. I en kommun
sammanfattades ldget med att det hade blivit littare att
rekrytera till de yrken dar man ”inte har med méanniskor att
gora” sdsom administratorer, utvecklingsledare och
kvalitetssamordnare. De sédg ddremot svérigheter nér det géllde
rekrytering till yrken som arbetade inom kérnverksamheten 1
direktkontakt med t ex omsorgstagare, elever eller
socialtjanstens klienter.

Under sommaren 2018 kontaktades FoUS av den nytilltradda
socialchefen 1 Vargdrda kommun. Socialtjdnsten i kommunen
hade paborjat ett utvecklingsarbete och fragan till FoUS var om
vi kunde bistd med nidgon form av foljeforskning. Under de
mdten och diskussioner som sedan foljde mellan FoUS och
socialtjanstens foretradare formades en
forskningsprocess/studie som kunde tillgodose dels de behov
som kommunen hade av ”6gon utifrdn” och dels det generella



behov som vi tidigare hade identifierat av att belysa
socialsekreterarnas arbetssituation.

Den hér skriften ar en avrapportering av var forskningsstudie i
Vérgarda, ett arbete som avslutades hosten 2020.

Vi kommer att inledningsvis ge en bakgrund till
forandringsarbetet i Vargérda och beskriva de specifika
problem som fanns inom socialtjénsten. Dérefter ger vi en
beskrivning av forskningsfiltet. Eftersom intervjuerna med
socialsekreterare till stor del kom att handla om det sociala
arbetets mening, innehall och kunskapsomrade har vi
framfOrallt tagit fasta pa det sociala arbetet som profession i
tidigare forskning. Det dr ocksa professionsteori som utgor det
raster som vi forstar vara resultat utifrdn. Nar detta och
forskning inom omradet har presenterats beskriver vi hur vi har
gatt till viga. Dérefter ges en presentation av Vérgéirda innan vi
kommer in pa de intervjuer vi gjort. Forst ut dr politikerna och
sedan presenteras intervjuerna med medarbetare och chefer.
Rapporten avslutas med en diskussion.

Vi vill tacka alla som med sin tid och engagemang har deltagit i
studien och som har mdjliggjort rapporten. Ett stort tack till
Teres Hjarpe for insiktsfulla kommentarer och handfasta rad
som har varit till stor nytta for rapportens slutgiltiga form.



INTRODUKTION

Vért fokus i den hér rapporten ér arbetssituation och
arbetsvillkor inom socialtjénsten. Att det har varit svért att
rekrytera och behélla socialsekreterare har manga av landets
kommuner erfarit och det har under en léngre tid varit vil
patalat bdde i den allmdnna debatten och inom forskningen. I
en kunskapsdversikt Over socialsekreterares arbetssituation
visar Pia Tham (2014) pa hog arbetsbelastning, stress och
svérigheter att utfora arbetet som man o6nskar gora.

Da fackforbundet Vision 2018 skickade ut en enkdit till landets
socialchefer om liget i socialtjéinsten', uppgav majoriteten att
det var svart att rekrytera socialsekreterare och
bistandshandlaggare. Sarskilt svart var det att rekrytera
socialsekreterare till omradet Barn och unga men éven till
ekonomiskt bistdnd och LSS. Det var framst inom dessa
verksamheter som anvdndningen av konsulter férekom som
16sning for att tdcka bristerna.

Socialtjansten 1 Vargarda har 1 det hér avseendet inte skiljt ut
sig fran den nationella bilden men det var en ekonomi i obalans
som blev starten till ett fordndringsarbete som bl a kom att
omfatta arbetsvillkoren for socialsekreterare. Kostnaden for
placeringar hade 6kat rejélt i kommunen och det géllde sivil
barn och unga som gruppen vuxna med missbruk. Aven stora
merkostnader for inhyrd personal hade bidragit till underskottet
— svérigheten att rekrytera och behélla socialsekreterare hade
16sts med konsulter. I bakgrunden till Vargérdas
utvecklingsarbete fanns sju ar vilka hade préiglats av
organisationsfordndringar och personbyten pa ledande poster.
Detta hade medfort en bristande tillit till chefer och ledning.
Strategier och behandlingsmetoder hade kommit och gétt.
Detsamma hade géllt stora delar av personalen.

Med den ovan skisserade bakgrunden och de samtal som fordes
mellan oss forskare och socialtjénstens foretrddare
utkristalliserades teman for vér foljeforskning. Det fanns
funderingar kring om otrygghet i den professionella rollen
gjorde socialsekreterarna mer bendgna att foresla externa (och
dyra) placeringar i boenden framfor att genomfora

! Vision, Drémjobb i framtidens socialtjénst.
Socialchefsrapport 2018. (345 utskick, 54 % besvarade)



hemmaplansldsningar. I sa fall, antog man, att en rimlig vig
vore att soka stirka den professionella tryggheten och att det i
sin tur skulle bidra till att minska kostnader for externa
placeringar. Vi enades om att begreppet professionell trygghet
och socialsekreterarnas/socionomernas handlingsutrymme var
intressanta perspektiv. Det hér lag delvis i linje med
Tillitsdelegationens® arbete. Tillitsdelegationens arbete var
dven en viktig inspirationskilla i Vargarda. Begreppet tillit,
mycket betraktat utifran ett styrningsperspektiv, har darfor fatt
ta plats i studien som &vergripande har kommit att handla om
eventuella kopplingar mellan professionell autonomi, trygghet,
tillit och ekonomi.

De fragor vi har ringat in ar:

Vad innebér professionell trygghet?

Vad innebar tillit?

Vad kan undergréva respektive starka den professionella
tryggheten och autonomin?

Fragorna ovan om trygghet i professionen och
Tillitsdelegationens ingang att lita pa professionen har foranlett
oss att vicka frigan vad professionen faktiskt bestar av.

Att vara socialsekreterare innebér att man arbetar inom
socialtjdnstens organisation; det dr en yrkestitel och
yrkesutdvningen bestér till stor del av att gora beddmningar.
Socialsekreterare dr ett begrepp som bredare och mer
oversiktligt beskriver praktiker inom socialtjénsten (se Sjogren
2018 for en diskussion om begreppen).

Bjorktomta och Arnsvik (2016) gjorde fokusgruppsintervjuer
med socialsekreterare dar de fick beskriva vad professionen
bestar av och vad det sociala arbetet faktiskt innebér. Det
socialsekreterarna dé lyfte fram var att deras arbete innebér att
gora analyser pa flera nivaer dér individ, familj och grupp samt
en samhillelig niva ingér. For att kunna gora detta krivs en
reflexiv kompetens. Det framkom &ven att socialsekreterarna
beskrev arbetet i termer av att fordndra strukturer. Detta
motiverades med att "alla kan inte vara med i mallen utan vi
maste vidga den”. Empowerment, forstaelse och empati var

2 Under perioden juni 2016 till juni 2018 hade
Tillitsdelegationen i1 uppdrag att utveckla styrningen av och
inom kommuner och landsting.



ocksé nagot som betonades. Det var dven dessa viarden som var
motiven till deras yrkesval.

Négot annat de intervjuade socialsekreterarna tryckte pa var
vikten av relationer med klienter och kollegor. Det var ocksa
genom dessa moten som de larde sig yrket (Bjorktomta och
Arnsvik: 2016) eller annorlunda uttryckt stiarkte den egna
professionen. En forutsittning for att bygga relationer med
klienter dr fortroende och det dr dérfor av vikt att det finns tid
och resurser for att etablera den relationen.

EN FORANDRAD ORGANISERING AV VALFARDEN

Vi kommer en bit in i1 rapporten med hjélp av professionsteorin
att beskriva och resonera kring hur socialsekreterarnas
yrkesutovning kan forstas. Men forst vill vi beskriva hur vi
forstar de senaste decenniernas omvandling av offentlig sektor
och ddrmed ocksa den kontext som socialtjdnsten och
socialsekreterarna har att verka i idag. En specifik och mycket
betydelsefull hdndelse var att Sveriges riksdag 1982 klubbade
igenom den nya Socialtjdnstlagen som genom att den ersatte en
rad speciallagstiftningar orienterade socialtjdnsten att arbeta
med ett helhetstinkande. Néstan parallellt inleddes den
omvandling av offentlig sektor mot marknadsmaéssiga principer
sdsom effektivisering, privatisering, nya ledningsideal och
decentralisering vilka har betecknats som New Public
Management (NPM) (Johansson m fl., 2015).

NPM - STYRFORMER, ORGANISERING OCH EKONOMISERING
Generella styrformer inom NPM sdsom en stark tilltro till
kontroll, métning och standardisering har resulterat i
genomslag for den sa kallade ”linjeorganisationen” (jmf
Blomqvist, 2016; Hood, 1991). Samtidigt inbegriper ocksa
NPM en tilltro till decentralisering, individuellt ansvar och
flexibilitet. For ledare i NPM-baserade organisationer innebéar
det att de ska agera enligt centralt formulerade regleringar med
en tilltro till standardiserade instrument, samtidigt som de
forvéntas vara flexibla och 6ppna for individuella bedomningar
och ansvarstagande (Allvin m fl., 2012; Hjarpe, 2020).

Det har varit omfattande forandringar som har genomforts
inom offentlig sektor och som till stor del har kommit att



handla om att granska verksamheterna och att gora det
offentliga mer resurseffektivt. Michael Powers
uppmérksammade studie "The Audit Society” (1999) eller
”granskningssamhillet”, pekar pa att stindig resultatmétning
medfor dysfunktionella organisationer i offentlig verksamhet.
Enligt Power riskerar NPM att erodera det huvudsakliga syftet
av kostnadseffektivitet, eftersom granskning 1 sig medfor stora
omkostnader. Vad som ocksé betonas dr de problem som finns
med att granska och utvérdera offentlig sektor eftersom risken
ar att det som mats dr det som later sig matas. Begrepp som
kvalitet tenderar att likstéllas med produktivitet men det ar
oklart om det faktiskt bidrar till t ex bdttre vard eller omsorg.
En central aspekt i Powers studie ar att de yrkesverksamma och
verksamheter som granskas ocksa anpassar sig till det som mats
och utvirderas. Métning och granskning styr dirmed vad
verksamheterna prioriterar och en konflikt kan uppstd med de
professionella varderingar som vésentliga delar av
omsorgssektorn grundas pd. De vérderingar och normer som av
tradition har varit vigledande for professioner far med andra
ord anpassa eller underordna sig i olika utvirderings- och
granskningsprocesser (se dven Hjarpe, 2020). Det innebir
ocksa att kontroller medfor en forlorad tillit till de
yrkesverksamma. Framtradande &r att ledningsformer som &r
inspirerade av NPM:s ideal dverlag har en problematisk
relation till professioner (Brante, m fl., 2019).

Utvérderingarna har dven medfort en ny form av byrakrati och
omfattande resurser tas i ansprak for att anpassa verksamheter
utifran bedomningsbara kriterier (Westerberg och Jacobsson,
2013). Mélsittningarna med granskningar ar i regel att uppna
okad transparens och béttre samhillsservice samt att sdkerstélla
att verksamheter foljer lagstiftning och anvander sig av
skattemedel pa ett effektivt sdtt. Men vad som blir patagligt ar
att dessa onskvérda effekter uteblir 1 stor utstrackning. Detta pa
grund av att de granskade organisationerna anpassar sin
verksamhet genom att producera dokumentation och
redovisning av den egna verksamheten som langt ifran alltid
staimmer overens med hur verksamheten i praktiken fungerar
(Alvesson, 2017).

FRAN HELHETSSYN TILL FRAGMENTISERING



Decenniet innan NPM:s lednings- och organisationsideal
lanserades hade alltsé den nya Socialtjianstlagen tritt i kraft.
Nér den utarbetades under 1970-talet var ledordet helhetssyn,
alltsa att beakta hela det ssmmanhang individen befann sig i.
Socialsekreterarna skulle darfor vara generalister. Ett skél var
att man ville undvika den stigmatisering det innebér att
kategorisera ménniskor. Klienterna skulle darfor bara behdva
ha kontakt med en socialsekreterare (Lundgren och Blom,
2009). Den hér integreringen utsattes for kritik och fran 1980-
talet har det skett en 6kad specialisering. Ett led i
specialiseringen och som har paverkat professionen ar
organiseringen av det sociala arbetet i en atskillnad mellan
bestillare och utforare. Idén kan hérledas fran 1980-talet da det
skedde en politisk nyorientering, vilket vi nimnt ovan.
Honnorsorden var mélstyrning, decentralisering, avreglering,
brukarinflytande, valfrihet, personalinflytande, effektivitet och
nytt ledarskap. Tanken var att dra en tydlig linje mellan politik
och produktion. Politikerna skulle vara mindre inblandade i
produktionen. Malet var att efterlikna privat verksamhet och fa
en O0kad kostnadseffektivitet och kundanpassning (Blom, 1998).

I Bloms avhandling fran 1998 f6ljer han en kommun som
inréttar en ny specialiserad socialtjanst med en bestéllar- och en
utforarorganisation. Har framkommer att det inte dr ovanligt att
bestillare och utférare har olika uppfattningar om klientens
problem och lampliga atgérder. En orsak var svérigheten att i
en skriven bestillning formedla situationen och intentionen
med insatsen. Skriftspréket far en stor betydelse (Blom, 1998).

Funktionsuppdelningen innebér dven att olika socialsekreterare
arbetar i olika kontext vilket kan paverka beddmningen.
UtfGraren har en titare och ofta langre kontakt med klienten
vilken kan bidra till att bilden fordndras 6ver tid. Behoven kan
darfor framtrdda klarare vilket kan motivera en annan insats. I
praktiken blir inte skiljelinjen mellan bestéllare och utforare sa
tydlig eftersom de forra ocksé etablerar en relation med
klienten och har en stddjande funktion. Risken, som Blom
pekar pé, dr att utredande och utforande glider allt mer ifran
varandra. Enligt Blom blev utredningarna battre i ett formellt
och administrativt hinseende men gjorde att avstdndet mellan
socialsekreterarnas och klienternas verklighet 6kade (Blom,
1998). Professionen blir inte heller lika entydig utan
utkristalliseras i olika roller.



Helhetsperspektiv i klientarbetet dr betydelsefullt och forsvaras
av en arbetsorganisation med specialiserade arbetsuppgifter
(Perlinski, 2010). Péar Grell (2016) lyfter i sin studie av
socialtjansten fram betydelsen av att verka mot ett mer
integrerat arbetssatt. Ett mojligt sitt att framja integrering ar att
ge en mer langtgdende delegering av ansvar till
socialsekreterarna (Grell, 2016).

I likhet med den offentliga sektorn i stort borjade alltsa
socialtjdnsten att 1 allt hogre grad styras utifran NPM:s ideal
och ekonomiska incitament vilket inte gynnar ett
helhetstdnkande. Organiseringen av arbetet har paverkats; vem
som far fortroende att fatta beslut, vilken kunskapssyn som
genomsyrar arbetet, hur verksamheten f6ljs upp och vilken
legitimitet som dr basen 1 arbetet (Liljegren och Parding, 2010).
Denna utveckling gor att socialsekreterarna riskerar att tvingas
frdnga sin professionalitet. Istillet for att forhalla sig till
klientens behov hamnar organisationens budgetramar 1
forgrunden. Mitning, kontroll och detaljstyrning dominerar
frén ledningshall vilket gor att socialsekreterarnas
handlingsutrymme begriansas. Fokus pa ekonomi och att hélla
budget leder darmed ocksa till 6kad administration da
verksamheterna stindigt behover utvéirderas och mitas for att
bli sa effektiva som mojligt (Jmf Astvik och Melin, 2013;
Bjorktomta och Arnsvik, 2016). Den 6kade administrationen
leder till mindre tid for att méta klienterna (Brolin och Fonseca,
2014). Antalet d&renden och genomstromningen riskerar att fa
storre betydelse dn innehallet 1 verksamheten.

EN EVIDENSBASERAD PRAKTIK — ARBETET FORMALISERAS

En annan utvecklingslinje som vi menar &r betydelsefull for
yrkesutdvningen och som vi vill lyfta fram &r Evidensbaserad
praktik (EBP). Detta beskrivs av Ponnert och Svensson (2011)
som & ena sidan de “upplysta praktikerna” som kombinerar
kliniska fragestdllningar med en kritisk vardering av tillgénglig
vetenskap. A andra sidan forstds EBP som en “uppifrén och
ned-strategi” dér riktlinjer skapas for arbetet vilka baseras pa
sammanstillda vetenskapliga studier av interventioner som
visat sig vara effektiva.

Den forsta modellen bygger pé en professionell autonomi, men
det ar den andra modellen, "uppifran och ned-strategin” som
har blivit forhdrskande 1 det sociala arbetet 1 Sverige. Darmed
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kan EBP forstds som ett sitt att centralt definiera vad det
sociala arbetet dr och vilket perspektiv som ska gélla. Ett motiv
var att socialtjdnsten ldnge var utsatt for kritik som kan
sammanfattas med att arbetet utpekades som icke vetenskapligt
forankrat, bristfalligt dokumenterat och att
behandlingsmetoderna var godtyckliga. Att socialt arbete var
en svag profession som hade haft svért att erhélla legitimitet
framholls av Ake Bergmark (1998) som pekade ut bristen pé
kumulativ kunskapsuppbyggnad som ett av skélen till detta. For
att rdda bot pa bristerna fick Socialstyrelsen 1999 i uppdrag av
regeringen att utforma ett program for nationellt stdd till
kunskapsutvecklingen inom socialtjansten.

Bergmark och Lundstrém (2000) kopplar EBP till
utvirderingstrenden genom att bada foreteelserna ar relaterade
till en 6nskan om att kontrollera effekterna av en given
verksamhet. En central del har handlat om att utvirdera insatser
for att erbjuda bésta mojliga vard/behandling. For att kunna
gora det har en méngd manualbaserade bedémnings-
/utvdrderingsinstrument implementerats inom socialtjansten
(Liljegren och Parding, 2010). Betoningen pa evidensbaserade
insatser har skirpt kraven pad dokumentation samt utviardering
och uppfoljning pé olika nivéer, fran det enskilda fallet till
erfarenheter pa grupp- och strukturniva (Bjorktomta och
Arnsvik, 2 016).

Istéllet for en sjdlvstindig praktiker lanseras nédvandigheten av
riktlinjer (Bergmark och Lundstrém, 2006). Dessa har
kritiserats for att de medfor en ovanifranstyrning och
avprofessionalisering. Astvik och Melin (2013) beskriver att en
stor del av socialsekreterarens tid gér 4t till att tillfredsstélla
organisationen s som dokumentation, fléden och en budget 1
balans. Det 1 sin tur kan medfora att standardiserade modeller
bidrar till en fordandrad arbetsplatskultur som utgér fran ett ideal
av effektivisering och som blir vigledande for vilka arbetssitt
och vilken kunskapssyn som ses som viktig i vardagen (Hjérpe,

2020).

Formalisering av arbetet innebir att krav pa utbildning tonas
ner och ddrmed minskar professionens status (Liljegren och
Parding, 2010). Alla yrkesomraden &r dock utsatta for
fordndringar och utmaningar som hotar att forsvaga dess
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kompetens. Nagot som varje profession maste utveckla en
forméga att hantera (Dellgran och Hojer, 2005).

SOCIALTJANSTENS UTMANINGAR

Kraven pa en 6kad dokumentation har inneburit att tiden for
mdten med klienter minskat. Detta sammantaget gor att flera
overviger att lamna yrket (Bjorktomta och Arnsvik, 2016).
Dellgran och Hgjer (2005) menar att det som skapar incitament
for att 1amna vissa omréden ar begrinsad diskretion, hogre grad
av politisk styrning och ett tydligare inslag av kontroll och
myndighetsutdvning i klientarbetet. I en senare studie av
socialsekreterare som slutat positionerar de sig som aktivt
ifrdgaséttande av arbetsgivaren och denne framstélls som den
part som har tolkningsforetrdde. Arbetsgivaren beskrivs dven
som att inte vara lyhord och som oftrstaende. Graden av
forstaelse dr kopplad till en hierarkisk positionering. Ju ndrmare
”golvet” ju storre forstaelse for arbetsvillkoren vilket gor att
socialsekreterarens och ledningens verklighetsbild inte alltid
harmonierar (Blomberg och Welander (2017). Tafvelin m fl
(2014) pekar pa ledarskapets betydelse inom socialtjansten och
att det forutsitter en stabilitet bland forsta linjens chefer for att
en nérvaro och identifikation mellan arbetstagare och chef kan
byggas upp. En nidrmare dialog med 6verordnade forvéntas
minska stressen i socialtjansten (Wolmesjo, 2005; Astvik och
Melin, 2013). Annan forskning pekar pa att socialsekreterarna
sjdlva lyfter fram kontakten med brukare och kollegor som det
mest betydelsefulla (Blomberg och Welander, 2017)

Carlén, Lofstrom och Theandersson (2014) pekar i en studie pa
svarigheten att nd ut med beslut inom socialtjidnsten sa att de far
en paverkan pa praktiken, vilket ligger i linje med Lipskys
(1980) resonemang om grasrotsbyrakraterna som bygger pa att
de som arbetar inom human- och serviceorganisationer befinner
sig i en praktik som ofta dr oforutségbar vilket gor att
verksamheten inte lika latt 1ater sig styras genom policies, mal
och rutiner (Carlén, L6fstrom och Theandersson, 2014).

Sammanfattningsvis ar det alltsa vil pétalat inom
forskningslitteraturen att utmaningarna inom socialtjanst &r
stora. Det dr arbetsorganisationer som préglas av hoga
ohélsotal, stor personalomséttning, bristande
arbetstillfredsstéllelse och brister i att utfora sitt
samhillsuppdrag (Johansson, 2017). Viktiga faktorer bakom de
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arbetsmiljoproblem som framkommer &r relationen mellan krav
och resurser, ledningsformer och forutséttningar for
professionell och yrkesmaissig delaktighet i hur arbetet
utformas och genomfors.

Den 6kade styrningen motiveras ofta med att arbetet ska bli
mer evidensbaserat och rittssdkert for brukaren. En betoning pa
evidensbaserade insatser har skirpt kraven pd dokumentation
och uppfoljning pé olika nivéer och en stor del av
socialsekreterarens tid gér at till dokumentation. Moten med
klienter har minskat samtidigt som socialsekreterarna sjélva
lyfter fram betydelsen av att etablera fortroende 1 kontakten
med brukare och kollegor for att lyckas med sina uppdrag.
Forskningen har pekat pa ledarskapets betydelse inom
socialtjdnsten och menar att niarvaro och identifikation mellan
arbetstagare och chef ocksa ar viktiga forutsittningar. En dialog
priaglad av fortroende mellan medarbetare och 6verordnade
forviantas minska stressen 1 socialtjansten. En central utmaning
ar hur socialtjansten kan utvecklas i en riktning som betonar
tillit och professionell sjdlvstindighet utifran radande
styrformer som bygger pa mitbarhet och formalisering.

FRAN OKAD STYRNING TILL TILLIT

Socialtjinsten har sina utmaningar och de problem som lyfts pa
overgripande niva gillande vélfirdens organisering har kommit
att kretsa kring fragor om brister i arbetsmiljon, stor
personalomséttning, 6kad detaljstyrning, bristande delaktighet
bland medarbetare och kritik mot att offentlig verksamhet inte
lever upp till sitt uppdrag. En reaktion var den sé kallade
”Tillitsdelegationen” som initierades av regeringen 2016 (SOU
2018:47) vars arbete kom att inspirera fordndringsarbetet i
Vérgérda. Det som skrevs fram var att kommunerna skulle ta
tillvara pa medarbetarnas kompetens och erfarenheter pa ett
bittre sitt och dirmed dka medarbetarnas handlingsutrymme. I
delegationen angavs ocksé vikten av en forskjutning av fokus
fran traditionell, formell styrning till en starkare betoning pé
kultur och ledarskap. Tillit beskrivs, i forhédllande till hierarki
och marknad, som en tredje styrprincip men, vilket framhalls,
s& behovs samtliga tre styrprinciper men att de méste
balanseras mot varandra. Det som kan noteras &r att det
fortfarande ar en betoning pa ledning och styrning nér arbetet
inom offentlig sektor uppmérksammas. Teres Hjarpe (2020)
uppméirksammar de motsigelsefulla ideal som kommer fran
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regeringen genom att & ena sidan ha en ambition att aterskapa
tillit och & andra sidan ge fler direktiv om mer méitning och nya
matt och matomraden, inte minst fran Socialstyrelsen.
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PROFESSIONEN: FORANDERLIG, MANGTYDIG OCH
UNDER TRYCK

En profession vilar i sitt yrkesutovande pé systematisk och
vetenskapsbaserad kunskap (Svensson och Svensson, 2020).
Den representerar ett visst sétt att beskriva, tolka och forsta
verkligheten (Knorr-Cetina, 1999). Brante (2014) podngterar
sambandet mellan vetenskaplig teori och praktik; de ér
integrerade och praktiken foljer av vetenskapens etablerade
principer och ron”. Exempel pa klassiska professioner dr
lakare, civilingenjorer och arkitekter - alltsd yrken som kréver
langre och specialiserad akademisk utbildning och har hog
status (Brante m fl., 2015). De organiserar sig i forbund som
inte enbart tillvaratar medlemmarnas intressen utan ocksa
utdvar kontroll och har mojlighet att utfarda sanktioner mot
icke-professionellt beteende. De har séledes bade en
inkluderande och exkluderande funktion. Socialsekreterare
brukar bendmnas som en semiprofession (Brante, 2014). Det
handlar om graden av sjdlvstindighet som priglar yrket. Det ar
det utrymmet som finns for att géra beddmningar och fatta
beslut och som paverkas av politiskt inflytandet och regelverk
och de forutsittningar som finns i hur socialt arbete
organiseras.

Autonomi eller handlingsutrymme &r alltsa centralt och
nddvindigt for en profession. Svensson, Johnsson och
Laanemets (2008) beskriver att det for socialsekreterarens del
ar den professionssfar som finns mellan organisationens
uppdrag och klientens intresse, dér den enskilde
socialsekreteraren avgor vad som bor goras i den aktuella
situationen. Socionomers professionella kunskap styrs med
andra ord dels av hinsynstagande som gors i det dagliga arbetet
med t ex klienter och deras behov och dels av politiska och
organisatoriska forutsittningar. Det medfor spanningar dér
socialsekreterare standigt behover ta stillning till om det &r
ledningsfragor och regelverk eller klienternas intressen som ska
styra det sociala arbetet som gors i praktiken. Hur man stéller
sig till sddana fragor paverkar i sin tur vilken typ av kunskap
som betraktas som viktig for ett ”gott socialt arbete”.

Tre aspekter &r centrala for en socialsekreterares
handlingsutrymme; mojlighet att styra 6ver val av handling
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inom organisationens givna uppdrag, att paverka
organisationens givna utrymme samt att ha professionell
kunskap for att kunna bedéma rimligheten i de val
socialsekreteraren gor — att ha ett gott omddme (Svensson,
Johnsson, och Laanemets, 2008). Inom professionsforskningen
framhalls ofta spanningar mellan professioner och
organisationer pd grund av att den kollegiala organiseringen
och den hoga graden av autonomi gor dem svéra att kontrollera
(Brante, 2014). Men genom att organisationerna infor
exempelvis styr- och kontrollsystem som reglerar procedurer,
mal, uppfoljning, resultat etc &r det mojligt att beskéra
autonomin.

EN MANGFASETTERAD PROFESSION | FORANDRING
Det som numera och i dagligt tal bendmns socialtjdnst &r inte
entydigt — det rymmer ett socialt arbete som enligt forskningen
sker pé olika plan; individ, organisation och den samhilleliga
nivan. Det sociala arbetet har ocksé fordndrats over tid frén
fokus pé arbetarklassens fostran till 60- och 70-talets fokus pa
analys av sociala missférhallanden och ambitionen att fordndra
strukturella forhallanden (Bjorktomta och Arnsvik, 2016;
Sundh och Turunen, 1992) till dagens sociala arbete med
individen i fokus dven om det i socialtjinstens uppdrag
fortfarande ingar att verka for strukturella fordndringar
(Bjorktomta och Arnsvik, 2016).

Inneborden av det sociala arbetet kan beskrivas som en
konstruktion som skapas utifrén politiska, ekonomiska och
sociala forhallanden (Payne, 2005). Forandringar sker inte
enbart i samspel med det omgivande samhéillet utan dven
rorelser pa global niva. Genom migration och skiftningar i
exempelvis flyktingstrommar, tillkommer nya mélgrupper.
(Bjorktomta och Arnsvik, 2016). Ett nirliggande exempel ér
den grupp flyktingbarn som kom ensamma under 2015.

Det sociala arbetet har ocksé beskrivits som att befinna sig i
grianslandet mellan samhélle — individ, struktur — aktor, yrke —
medborgaraktivism och vetenskap — politik (Bjorktomta och
Arnsvik, 2016; Sundh och Turunen, 1992). I det sociala arbetets
praktik blottlaggs ocksa ett dilemma eller spanningsforhallande
mellan & ena sidan Socialtjdnstlagens portalparagraf om vikten
av mobilisering och egenmakt och & andra sidan normer och
vagledning som handlar om olika former av statlig styrning och
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fostran (Bjorktomta och Arnsvik, 2016). Socialsekreterare har
axlat rollen som representant for vilfarden och som en lank
mellan denna och klienten. De egna professionsstrivandena
kan d& hamna i konflikt med rollen som statens forldngda arm.

Ett annat begreppspar som visar ett spanningsforhdllande ar att
likt Morén (1992) se det sociala arbetet som & ena sidan
livsanpassning och & andra sidan som livsomgestaltning. Nér
det géller livsanpassning forhaller sig socialsekreteraren
distanserad till klienten vilket innebér en service- eller
myndighetsrelation. Insatserna dr av kompensatorisk art for att
anpassa livssituationen till yttre sociala villkor. Arbetsuppgiften
kan genomforas via ”administration” och forvaltning”.
Livsomgestaltningen forutsétter narhet dar socialsekreterare
och klient méts som (med)méanniskor. Tillsammans med
klienten synliggors nya tolknings- och handlingsmdjligheter f6r
att medverka till en langsiktig omgestaltning av en destruktiv
och otillfredsstéllande livssituation. Viktigt hér &r att bistdndet
inte dr enhetligt utan unika méanniskor i unika situationer maste
behandlas olika. En viktig aspekt dr att onskade effekter inte
kan uppstillas i1 forvdg och sedan planeras och édtgédrdas fram.
Det handlar istillet om fordndringar som “vaxer fram” och som
inte gér att forutsdga (Blom, 1998). Den begriansade
rationaliteten beskriver Morén (1992) genom att ménniskors
livssituationer ofta dr komplexa och att det dr svért att bearbeta
all information. All information &r inte heller tillganglig sa
dven om en insats foregds av en ambitids utredning sa later sig
inte en ménniskas sociala utsatthet utredas och forklaras i en
utredningssituation. Moréns podng dr att det sociala arbetet
befinner sig 1 grinslandet mellan anpassning och omgestaltning
men att det priméra inte dr att diagnostisera och atgéirda utan att
komma néra och forsta och pa det sittet medverka till ett
synliggorande av klientens livssituation vilket kan innebéra nya
och dndrade 6verlevnadsstrategier.

Morén (1992) skiljer ocksa pa handlidggningsrational, som
handlar om att forhalla sig till socialtjénstens legala
skyldigheter och ansvar (bl a till SoL, LVU etc)® och
bistdndsrationalen som bygger pd en grundlidggande lojalitet till

3 SoL ir forkortningen for socialtjinstlagen och LVU stér for
Lagen med sirskilda bestimmelser om vard av unga.
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klienten dé det géller att bista och foretrdda hen. Déarfor maste
socialsekreteraren forhélla sig kritisk, ifragasétta och ibland
overskrida sin tjanstemannaroll och de organisatoriska och
administrativa villkoren.

Forskning har pekat pé forskjutningar fran traditionell
professionell kunskap 6verlag inom valfardens
omsorgsuppgifter (Lindgren m fl., 2012) till en blandning av
handlingslogiker (Forsell och Ivarsson Westerberg 2016), dér
“glappet” mellan den strategiska och operativa nivans
varderingar och kunskapsansprék okar (Carlén m fl., 2014).
Samtidigt har de 6kade krav pa uppfoljning, utvirdering och
kontroll som f6ljt 1 kolvattnet av NPM inneburit att
socionomprofessionen dr beroende av det specifika
organisatoriska sammanhang dar olika grader av regelstyrning
stélls mot den kollegiala styrningen (Dellgran, 2018).

YRKES- OCH ORGANISATIONSPROFESSIONALISM
Yrkesprofessionalism, dér ett professionellt omdome och den
professionella legitimiteten har foretrade, skiljer sig fran
organisationsprofessionalism som bygger pé en byrékratisk
kontroll déir de professionella ansvariggdrs, vilket innebér att en
byrakratisk legitimitet har foretrdde. Dessa principer av
ansvarsskyldighet uppfattas ofta av de yrkesverksamma som
mer pappersarbete och ytterligare ansvar, men utan

motsvarande dkning av vare sig kollektiv eller individuell
status (Evetts, 2003).

Organisationsprofessionalismen drivs av ledningsnivan och
baseras pé regler dér verksamheterna standardiseras,
utvirderingar gors systematiskt och beslut fattas baserat pa
hierarkiska auktoritetsstrukturer. Objektet &r d& den
administrativa organisatoriska strukturen (Liljegren och
Parding 2010). Ofta tolkas organisationsprofessionalism av
professionerna som dkad byrikratisering vilket bidrar till att
kvaliteten pé arbetet 1 forhallande till klienten minskar. P& en
diskursiv niva kan det, utifran organisationsprofessionalism,
uppfattas som professionellt att ta budgetansvar och folja
organisationens regler framfor att ta tillvara klientens intresse.

Om handlingsutrymmet begransas och om arbetet formaliseras
riskerar professionaliteten att utarmas (Bjorktomta och
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Arnsvik, 2016; Liljegren och Parding, 2010). Dérfor har det i
litteraturen beskrivits som ett spanningsforhallande mellan
organisationsprofessionalism och de professionella ideal som
brukar tillskrivas yrkesprofessionalismen, det vill sédga
kollegialitet, autonomi, diskretion och fortroende.
Yrkesprofessionalism bygger ocksa pé en identitet som formas
genom yrkesmissig och professionell socialisering och
uppritthillandet av en gemensam arbetskultur som inte enbart
ar knuten till en specifik arbetsorganisation (Evetts, 2003). I
organisationsprofessionalismen ersitts ddremot kollegialt
fortroende med ansvarsskyldighet som i praktiken innebar
standardisering av arbetsmetoder, och 6kad formalisering och
reglering. Pa sa vis blir &ven autonomin begrinsad och
kontrollerad. I nutida arbetsorganisationer behover bade yrkes-
och organisationsprofessionalism samsas. Fragan som uppstar
ar vilket utrymme som ldmnas for tillit till professionen i
socialtjansten.
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HUR VAR STUDIE HAR GENOMFORTS

Metoden for projektet dr foljeforskning med intervjuer av
chefer, medarbetare, brukare och politiker i Vargarda
kommun.* Tillsammans med analys av dokument och riktlinjer
har vi studerat hur mojligheter och begrénsningar i
yrkesutovandet eller socialtjdnstens uppdrag upplevs av de
olika grupperna.

Foljeforskningen intar vanligtvis ett top-down-perspektiv
eftersom projekt oftast initieras av ledningen i en verksambhet.
Det har ocksé varit fallet i Vargarda kommun. For ledningen
har malsittningen varit att fa stdd 1 en pagéende
fordndringsprocess. Dérfor har det skett en I0pande
aterkoppling till ledningen for att bidra till ett systematiskt
arbetssitt baserat pa forskningsbaserad kunskap och med fokus
pa hur 16sningar kan ske 1 praktiken.

En grundldggande aspekt av att frimja ett utvecklingsarbete
genom att stodja projektledningen och ge dterkoppling bygger 1
detta avseende pé larande och utveckling som bade ar praktisk
och vetenskapligt relevant. Men det bygger dven pa en
normativ aspekt av att t ex bidra till organisationsutveckling
eller frimja demokratiska ideal (Elg m fl., 2020). Ansatsen har
1 det avseendet en potential att Gverbrygga praktik och teori
genom en transformativ approach dér forskare skapar ny
kunskap tillsammans med utovare (Forsberg, 2012). Det har
beskrivits som handlingscykler som inkluderar planering,
handling och observation (Ballantyne, 2004). Dessa cykler ger
en rad utmaningar for forskare som bedriver foljeforskning. Det
handlar om att véxla frén ett vigledande till ett granskande
perspektiv, samt att kunna ge praktisk vigledning for
verksamheter som studeras samtidigt som den studerade
verksamheten relateras till ett vidare forskningsomréde.
Utmaningen &r att balansera en forskningsansats som bade ar
praktiskt relevant i verksamheter och dven teoretiskt
betydelsefull i bemérkelsen av att kunna lyfta lokala foreteelser
till ett storre sammanhang.

Alvesson och Spicer (2012) introducerar bendmningen “’kritisk
performativitet” som innebér att foljeforskare kan bidra till
forbéttringar inom en verksambhet eller bidra med stod till

% Alla deltagare i studien #r anonymiserade.
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arbetsprocesser genom att ifrdgasitta etablerade ’sanningar” pa
arbetsplatser. Det perspektiv som Alvesson och Spicer (2012)
foresprakar utgér frén att inledningsvis skapa sig en forstaelse
for vad som sker i praktiken utan att patvinga forskarens
asikter. Inneborden &r att lyssna in och ta aktorers perspektiv pa
allvar. I vart fall har det forutom chefer och medarbetare dven
inkluderat perspektiv fran brukare och lokalpolitiker. I ett
senare skede av forskningsansatsen ar det ocksa vésentligt att
utmana de perspektiv som framkommer genom att kritiskt
verka for att lyfta frdgor av hur inflytande, mening och villkor i
arbetsvardagen kan tolkas i relation till utmaningar i
arbetsvillkor mer 6vergripande. Det handlar huvudsakligen om
att bidra med en analys som ldnkar det lokala och vardagliga
sammanhanget till strukturer pd nationell niva. En ytterligare
aspekt dr kunna engagera sig och att inte enbart peka pa de
eventuella hinder som framtrader utan ocksa vilka potentialer
som kan ses. Inneborden &r att utifran en kritisk ansats dven
kunna bidra med stdd och inspiration till en framtida utveckling
av verksamheten.

Virt tillvigagangssitt har 1 praktiken gestaltat sig utifran
foljande tre punkter.

* Identifiera problemet: Utifran de erfarenheter som fanns i
verksamheten har var ansats fokuserat pa hur de lokala
utmaningarna kan ses i relation till forskningsfaltet rorande
forutsittningar for det sociala arbetet.

* Att bidra med vigledande begrepp utifran ett teoretiskt
ramverk. Hir har ambitionen varit att forsta och teoretiskt tolka
de praktiska problem och utmaningar som uttrycks.
Ambitionen ar att lyfta fram hur det specifika kan bidra till
kunskap om mer generella fenomen, samt hur det generella kan
bistd med stod i praktiken och den lokala verksamheten. Det
handlar i detta fall inte om att erbjuda modeller for hur saker
bor goras utan att illustrera hur problemet kan gestalta sig i ett
vidare sammanhang. Det har i1 vért fall handlat om att bistd med
vigledande koncept (t ex profession, synen pa det sociala
arbetet) och att vara tillgdngliga som ett bollplank.

» Aterkoppling har inneburit att vi har haft en I6pande dialog
med projektledningen i verksamheten déir olika idéer har
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diskuterats. Resultatet har 4ven presenterats och diskuterats
inom ramen for en workshop med socialsekreterare inom Barn
och unga.

VAR EMPIRI

Att folja projektet har i detta fall syftat till att analysera bade
resultaten av fordndringsarbetet och processen av att etablera
och utveckla projektet. Processen som vi presenterar i denna
rapport fokuserar pa de organisatoriska och professionella
aspekterna. For att fanga detta genomforde vi intervjuer i tva
omgangar med socialsekreterare, samt chefer och politiker. Vid
det fOrsta tillfdllet under hosten/vintern 2018-2019
genomfordes 15 intervjuer pa myndighetssidan och resurssidan,
samt tvd intervjuer med personer utanfor socialtjansten och fyra
politiker i Vargdrda. Under varen 2019 genomfordes ocksa en
intervju med en brukare. Uppf6ljningsintervjuer genomfordes
under véren 2020 dir vi sammantaget intervjuade étta
medarbetare pad myndighets- och resurssidan utifrdn hur de
hade upplevt resultatet av fordndringsarbetet. De intervjuguider
vi foljt aterfinns 1 bilaga. Forutom att intervjua har vi dven gjort
observationer vid ett frukostméte dar all personal var samlad.
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VARGARDA KOMMUN:
EN PRESENTATION OCH BAKGRUND TILL
FORANDRINGSARBETET

Idag riknas Vérgérda in i den grupp av kommuner som kallas
for pendlingskommuner > och kommunikationerna fér betraktas
som goda. Invanarantalet narmar sig 12 000 och hélften av
invanarna bor i samhéllet och hilften av dem pé den
omgivande landsbygden. "Den goda kommunen med 13 000
invénare 2027 ¢ #r den vision som politikerna arbetar efter.
Det byggs nya bostader och ny skola i Vargarda och den nya
strackningen av E20 som nyligen fardigstillts har bokstavligen
dndrat kommunens kartbild. Stambanan skédr genom kommunen
och historiskt sett var det kring jirnvégsstationen som
samhillet utvecklades.

Ar 2019 forvirvsarbetade 85,5 % av invanarna i dldern 20-64
ar och 4,2 % var arbetslosa. Motsvarande siffror for alla
Sveriges kommuner var 80,4 % respektive 5,7 % samma &r’.
Cirka 35 procent av alla arbetstillfillen i kommunen &r pé ett
eller annat sétt kopplade till industrin. Den storsta privata
arbetsgivaren i kommunen har 750 medarbetare. I Svenskt
néringslivs rankinglista dver lokalt foretagsklimat inom
Sveriges 290 kommuner aterfinns Vargéarda pé tredje plats
20208, Innevarande mandatperiod, liksom den forra, ir
socialdemokraterna, centerpartiet och moderaterna de tre
storsta partierna inom kommunalpolitiken.
Kommunalradsposten innehas av centerpartiet.

Vinder vi blicken mot socialtjédnstens arbete kan vi konstatera
att 3,4 % av befolkningen under &r 2019 erh6ll ekonomiskt
bistdnd. Av de som sokte forsdrjningsstdd samma ér fick 55 %
vanta mer dn 14 dagar efter nybesok pa beslut. Av de vuxna
som erhéllit forsorjningsstod hade 71 % inte ateraktualiserats
ett ar efter att stodet avslutats. Nar det giller den sociala barn-
och ungdomsvérden kan vi se att 35 barn och unga 1 dldern 0-
20 ar var placerade i familjehem ndgon gang under ar 2019 och

> Kommuner dér mer dn 40 % av nattbefolkningen pendlar till
en annan kommun.

¢ Vargarda kommun: Budget och verksamhetsplan 2019-2021
7 Jaimforelsetal och métt i stycket himtat fran
https://kolada.se/2021-01-04

8 https://www.foretagsklimat.se/2021-01-08
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18 pa HVB-hem. De métt som avser att beskriva barn- och
ungdomsvardens kvalitet och resultat visar pa svingningar dver
aren. Ett matt r ungdomar i dldern 13-20 ar som ¢j
ateraktualiserats ett ar efter avslutad utredning eller insats. For
aren 2017, 2018, 2019 var andelen 80, 90 respektive 59 %.
Utredningstid i ”antal dagar fran pabdrjad utredning till
avslutad utredning inom barn och ungdom 0-20 ér,
medelvirde” visar 82, 113, 73 samt 115 dagar for respektive ar
2017-2020.

Matten som avser att beskriva kvalitet och resultat inom
missbruk och beroendevard indikerar en problematisk situation.
Andel (%) “Ej ateraktualiserade vuxna med missbruksproblem
21+ ett ar efter avslutad utredning eller insats” var ar 2019 60
%. Utredningstiderna for samma grupp blev ldngre for varje ar
under perioden 2017-2020. Det senaste mattet, alltsa for ar
2020, anger att medelvirdet pa tiden fran paborjad till avslutad
utredning var 79 dagar.’

Sammanfattningsvis far vi en ytlig bild av Vargarda som en
kommun med framtidstro och goda mgjligheter f6r invanarna
att forsorja sig. Tillgéngliga data 6ver belastningen pa
socialtjansten samt kvalitet och resultat pa dess arbete uppvisar
inte nagra idgonfallande avvikelser jamfort med andra
kommuner.

SOCIALTJANSTEN | VARGARDA KOMMUN — EN OVERSIKT
Kommunens socialtjinst har varit foremal for en hel del
forandringar under de senaste dtta ren, bade nér det géller det
politiska ansvaret for den och hur verksamheten i sig varit
organiserad.

Naér det géller det politiska livet var det fram till &r 2012
traditionellt organiserat i en socialndmnd, en utbildningsnamnd
osv. Samma ar organiserades det politiska ansvaret om och
med det dven verksamhetsansvaret. Vi ville komma bort fran
stuproren, forklarar en politiker den nya organisationen. Man
upplevde innan att det var en kamp mellan skolan och
’socialen” om utrymmet och att man inte tog hinsyn samtidigt
som kommunstyrelsen satt pa kassakistan och fordelade. En
stor organisationsfordndring som genomfordes da innebar att

? Jimforelsetal och matt i stycket himtat fran
https://kolada.se/2021-01-04
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kommunstyrelsen blev den enda ndimnden i Vargarda kommun.
Sa ér det fortfarande och i kommunstyrelsen finns allt ansvar
for verksamhet och forvaltningens personal samlat.
Kommunstyrelsen fordelar arbetsuppgifter i utskott och hér
finns utskottet for Ldrande och omsorg med sju ordinarie
ledamoter och tre erséttare. Utdver kommunstyrelsen finns tva
nidmnder med ansvar for myndighetsutovning samt en
servicendmnd med ansvar for ekonomi och personal.

Den myndighetsndmnd som ar relevant 1 det hiar sammanhanget
ar myndighetsndmnden Ldrande och omsorg. Den ansvarar
enbart for och fattar beslut i myndighetsutévningen mot
enskild. Till sitt stod har den en rad relevanta lagar och
forordningar, exempelvis SoL, LVU och Skollagen. Som en
politiker uttrycker det: "Man har beslutandet pa ett hall och
budgeten pd ett annat”.

SOCIALTJANSTEN | VARGARDA— EN FORANDERLIG
VERKSAMHET

Idag bestér socialtjdnstens forvaltning av sex enheter.
Myndighetsutovandet ryms inom de tvé enheterna ”Barn och
familj/vuxen” samt ”Bistand”. En annan enhet ir
”Resursenheten” dir bl a familjecentral, behandling och
boendestdd finns. "HVB/stodboende” rymmer ett HVB-boende
samt tva stodboenden. I socialtjdnsten ingdr ockséd enheterna
”Arbetsmarknad” och ”Vuxenutbildning Herrljunga-Vérgérda”.

Ett sitt att beskriva den hér organisationsstrukturen pd dr att
den ér en variant av specialisering i det att de olika
arbetsgrupperna/enheterna fokuserar pa en viss problematik,
klientkategori eller delaspekt av det sociala arbetet (Jfr. Blom,
Morén och Perlinski 2011). I Vargarda ér socialsekreterarna
dven specialiserade i utredning och behandling/insats. Man har
dven valt olika grader av funktionsspecialisering.
Organisationsstrukturen paverkar socialsekreterarnas
handlingsutrymme och agerande inom organisationen, bdde vad
giller forhdllande till organisationens styrning och ledning och
kontakten med klienter och brukare.

For att fa forstaelse for dagens situation och kanske ocksé
problem, har vi valt att utifrdn de beréttelser och de dokument
som vi fatt ta del av i Vargérda, dversiktligt teckna ytterligare
en bakgrund till fordndringsarbetet. Det handlar bdde om
organisering av verksamheten och om personer. Tvd omraden
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som priglas av méanga skiften. "Turbulent” som nagon
sammanfattat det. Strategier och behandlingsmetoder har
kommit och gatt. Detsamma har géllt stora delar av personalen.

En berittelse som vi har fatt ta del av dr en ganska ingdende
redogorelse for de organisationsfordndringar som préglat
socialtjanstens tillvaro de sju aren innan utvecklingsarbetets
borjan. Redogdrelsen tar sin borjan ar 2011 d& man inférde en
sektor ”Léarande och omsorg” samtidigt som den s k bestéllare-
utforarorganisationen inférdes inom socialtjdnsten. Dess ena
ben var den utredningsenhet som skapades vars uppgift var att
svara for utredningar och bestéllningar. Dess andra ben var en
resursenhet som tillkom och som skulle svara for stod och
behandling. Utredningsenheten bestédllde — resursenheten
utforde.

2015 upphorde sektorsindelningen och tre ar senare infordes
dagens organisation, nuvarande socialchef med ansvar for
arbetsmarknad och socialtjanst rekryterades och samtidigt
inleddes det utvecklingsarbete som vi foljt.

VARGARDAS FORANDRINGSARBETE

I april 2018 péborjade socialtjénsten ett arbete med vad man
kallade en orsaksanalys vilken syftade till att fa fram tdnkbara
orsaker till de hoga kostnaderna for externa placeringar.
Utgdngspunkten var att det fanns en méngd faktorer som bidrog
— inte bara en. Arbetet leddes av en ledningsgrupp bestdende av
socialchefen, utvecklingsledare och kvalitetsstrateg. Personalen
involverades i arbetsformer som workshops och intervjuer.
Processen ledde fram till att fyra utvecklingsomrdden
identifierades — det var de som 1 forsta hand ansags ha bidragit
till de hoga placeringskostnaderna. Dessa fyra har
socialtjansten fortséttningsvis prioriterat i sitt
utvecklingsarbete:

Bristande tillit till ledning

Bristande ekonomiskt tink

Bristande samverkan

Felriktade resurser och insatser pa hemmaplan

Runt varje prioriterat utvecklingsomrade véxte tankar,
aktiviteter, ansvar och arbetsformer fram. En rad arbetsgrupper
tillsattes. For att komma tillrdtta med det forsta
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utvecklingsomradet — bristande tillit till ledning — har
ledningsgruppen efter hand nérmat sig Tillitsdelegationens
arbete. Tillitsbaserad ledning och styrning och de principer den
vilar p har fatt utrymme och presenterats vid tillfdllen d&
socialchefen samlat medarbetare. Tillit, professionens
utrymme, stolthet och det sa kallade fotbollslaget “’vi
tillsammans” var virden och metaforer som skulle ge energi at
utvecklingsarbetet och visa vigen framat.

Syftet var bland annat att tydliggéra grunduppdraget. Det
ekonomiska “tdnket” var ytterligare ett forbattringsomrade och
kring detta skapades en process som verksamhetschef,
controller och enhetschefer tilldelades ansvar for.

Den bristande samverkan mellan myndighetsutévning och
resursenheten var framtrddande. En orsak till den antogs vara
tidsbrist inom utredningsenheten — bemanningen maste
planeras bittre med ambitionen att komma bort fran
konsultberoendet. For detta tillsattes en partssammansatt
arbetsgrupp dér enhetschef, fackliga organisationer, HR och
utvecklingsledare deltog. Det bildades dven en grupp dér sdvil
myndighetsutdvning som resursenhet ingick.

Utvecklingsarbetet har ocksé foljts av politikerna vilka har
blivit informerade vid sammantriaden.
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POLITIKERNA | VARGARDA — STYRNING OCH
TILLIT

Vi kommer hér att presentera resultatet av vara intervjuer. I det
hir kapitlet presenteras perspektiv fran politiker i Vérgarda
kommun och f6ljs 1 ndsta kapitel av tjanstepersonerna inom
socialtjansten.

For att fanga politikernas perspektiv pd styrning av
socialtjansten i kommunen och relationen till och perspektiv pd
utvecklingsarbetet har vi anvant dokument samt intervjuer med
fyra politiker. Tva av dessa foretrader utskottet for ldrande och
omsorg och tvé foretrdder myndighetsndmnden.

Att vara politiker i kommunens verksamhetsndmnd, d v s
kommunstyrelsen, betyder att de femton ledamdterna har att
hantera och fatta beslut i en méngd frdgor inom breda och vitt
skilda omraden. For att hantera fragorna, dock utan att fatta
beslut, har man fordelat uppgifterna mellan sig och organiserat
sig i tre utskott varav ett dr utskottet Ldrande och omsorg. Om
kommunstyrelsens verksamhetsansvar kan uppfattas vara
omfattande och brett menar en politiker att det géller dven det
hér utskottet som forutom socialtjénst ocksa omfattar vérd,
skola och LSS-boenden. Att ha detaljkunskap om
verksamheten ér darfor inte mdjligt utan grunden for det
politiska arbetet dr bra beredningar av tjdnstepersonerna.

Den politiska rollen ger utrymme, man far skapa sig makt och
det ar viktigt att ha en dialog och diskussion mellan politiker
och tjénstepersoner, podngterar en politiker.

For jag tror pd det hir med att bolla. Och det som dr fruktbart det dir...som
politiker vill man styra, man vill kunna fordndra. Men da mdste man ha en

dialog med tjinstemdnnen.

Det finns en struktur byggd f6r méten mellan politiker och
tjdnstepersoner. Beslut fattas vid kommunstyrelsens ménatliga
sammantridden och da deltar dven tjdnstepersonerna liksom vid
beredningsmotena som foregar dem. Utskotten fattar inga
beslut utan detta dr ett ssmmanhang dér politikerna lyssnar till
information och de foredragningar av drenden som skall tas upp
for beslut 1 kommunstyrelsen. Tjanstepersonernas forslag vags
inte hér, vare sig ekonomiskt eller juridiskt. Genom att ha en
bra och dppen dialog finns det dock mgjligheter for politikerna
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att forma forslagen som l4aggs i utskotten, menar en av de
intervjuade politikerna.

Det finns ocksa en struktur byggd for kontakter med
“vardagen” sa att utskottet kan »’/.../vara ute i verksamheten
och gora lite nedslag./.../De problem som finns maste upp till
ytan”. Fyra halvdagar per ar gor hela utskottet
verksamhetsbesok. Det hir sittet att arbeta pa beskrivs malande
av en politiker som att ’Man maéste vara bade hok och mullvad”
med tilldgget att ’skall man kunna styra en verksamhet s&
mdste man kunna verksamheten.”

Myndighetsnimnden for Larande och omsorg fattar beslut 1
individdrenden och mots en gdng per manad.
Myndighetsnimnden har inget ansvar vare sig for verksamhet
eller ekonomi och deltar inte heller i det Gvergripande arbetet
med budget och verksamhetsplaner. Det politiska ansvaret for
fordndringsarbetet inom socialtjinsten 4r kommunstyrelsens;
myndighetsndmnden har ingen del eller roll i detta.

Myndighetsndmnden arbetar tillsammans med fyra
verksamhetschefer, varav socialchefen dr en. Det blir splittrat
menar en politiker och jamfor med hur det var i den tidigare
organisationen:

Det tycker jag vdl var en fordel och spdnnande i det politiska uppdraget
tidigare. Om man far vara ndmndsordforande. Det var den néra dialogen
med sin forvaltningschef. For att sd att sdga hjdlpas at fran politiken och
professionen att fora fragan framadt.

En politiker beskriver samarbetet mellan tjdnstepersoner och
politiker i myndighetsndmnden:

Socialsekreteraren gér en utredning och rekommendation: Nu gér vi en
placering hdr eller....och det kostar...Vi kan diskutera det lite grann.
Det dr samma sak, vi blir informerade. Och sd fattar vi det formella

beslutet.

Att rekommendationerna som ges av tjdnstepersonerna inte
foljs av politikerna &r undantag:

Det skulle vara vdildigt konstigt. Vi har ju liksom ingen kunskap att

ifragasditta det som de rekommenderar egentligen.

En dterkommande kommentar ar att myndighetsndmnden
“hanger vid sidan av” och inte dr sd involverade. Det &r inte
heller nimndens uppdrag, det dr en annorlunda politisk roll:
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/.../ndr man bara skall gd in och fatta myndighetsbesluten. Men det dr klart
att det dr viktigt att vi gor det. Att sa att sdga vara en garant for att det dnda
sker en kontroll. Sa att det inte blir nagon form av korruption i

forvaltningen. Det dr vdl den rollen vi har.

Négra verksamhetsbesok gor inte namnden nu. Kontakten med
verksamheten avgrédnsas till ssmmantrdden dé socialsekreterare
och bistdndsbedomare foredrar drenden. Nar det giller det
forddringsarbete som péagar inom socialtjédnsten &r de
intervjuade politikerna 6verlag positiva till det och har fatt
information I6pande. Deras bild &r att arbetet paborjades nér
den nuvarande socialchefen tilltrdtt men att problemen med
personalomséttning och kostnader funnits tidigare.
Myndighetsndmndens foretradare menar dock att de inte dr sa
insatta och att det politiska ansvaret for forandringsarbetet
ligger pa kommunstyrelsen som verksamhetsnimnd. For
myndighetsnimndens del konkretiseras forddrningsarbetet 1 en
forhoppning om att fa till stind hemmaplanslésningar som inte
funnits tidigare. Som politiker dr det viktigt att veta sin roll i
forhallande till tjanstepersonerna och vad man som politiker
skall ga in 1 eftersom: “socialtjinsten dr ett delikat
omrade/.../mycket sekretess och si och sa”.

Ambitionen dr att successivt éta sig in, lyssna och ha ett 6ppet
sinne. Nagot strukturerat samarbete mellan det sociala utskottet
och myndighetsndmnden forekommer inte. De erfarenheter och
iakttagelser som gors i myndighetsndmnden hirbargeras dér.
Individdrenden dr omgérdade av sekretess och skall sjilvklart
inte kommuniceras i andra sammanhang. Men inte heller
iakttagelser som kan aggregeras till monster och ge végledning
1 fordndrade levnadsvillkor for Vargardaborna fors vidare.

Det sammanfattande intryck som politikerintervjuerna ger &r att
de har en tillit till forvaltningen, dess nuvarande ledning och de
beslutsunderlag som de far ta del av.
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DET SOCIALA ARBETETS VILLKOR | VARGARDA

Tillitsdelegationen har, som framkommit, varit en
inspirationskélla i Véargardas utvecklingsarbete. Det som de
framfor allt tog fasta pa var att skapa en styrning, kultur och ett
arbetssdtt diar Vargardabons behov hamnar i fokus. Ambitionen
var med andra ord att stimulera till nya arbetssitt och nya
former for hur arbetet organiseras som framjar att
“medarbetaren kan, vill och vagar hjalpa brukaren” (Jmf.
Bringselius, 2017, s. 15). I likhet med vad Tillitsdelegationen
betonar sa var ambitionen med forandringsarbetet att béttre ta
tillvara pad medarbetarnas kompetens och erfarenheter. Nya
former av ledning ses i detta avseende som visentliga for att
starka processer av delaktighet inom verksamheterna. Men tillit
ar samtidigt ett svarfangat begrepp, inte minst nér det géller att
forma en organisation som 1 stor utstrickning bygger pa
formaliserade rutiner, dokumentationskrav och krav pa
rittssidkra processer.

Ett méal med forandringsarbetet var dven att skapa ett "vi”
inom socialtjénsten i Vargirda. En viktig knickfraga var da att
astadkomma en storre forstaelse mellan de som arbetar pa
myndighetsutdvningen och de som arbetar pa resursenheten.
Ett led i det arbetet var att skapa strukturer och rutiner for
samverkan mellan enheterna.

Vi inleder kapitlet med att ta fasta pa socialsekreterarnas
berittelser da de talar om malet med arbetet, ndr de kdnner att
de gjort ett gott arbete och kvalitet 1 det sociala arbetet.
Dérefter tar vi upp grinsdragningen mellan
myndighetsutdvning och resursenhet och hur denna tog sig
uttryck. Dérefter kommer vi in pé tva viktiga delar i det sociala
arbetet; att bedoma och fatta beslut. En annan aspekt handlar
om att dokumentera och administrera. Nér detta dr avhandlat
fokuserar vi pa ledarskapet och socialsekreterarnas
forvantningar pa chefen. Detta gor vi i relation till hur de
beskriver kollegornas betydelse. Avslutningsvis forsoker vi
besvara frdgan om det blev ndgon fordndring 1 Vérgarda.

ETT GOTT ARBETE

Niér det géller malet med det sociala arbetet finns det en
samsyn. De allra flesta lyfter fram betydelsen av kontakten med
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Vérgéardabon. Det viktigaste mélet med arbetet ar att den de
moter ska fa ett bra liv.

Det dr nog att se till att alla barn som vixer upp i Sverige far en skdlig
barndom. Att de far forutsdttmingar att som vuxna leva ett skdligt liv som
maojligt. Dér de bidrar till en god samhdllsutveckling. Alltsa blir goda
samhdllsmedborgare. Alltsd de orsakar inte brott och bidrar till

statskassan.

Socialsekreterarens forutsdttningar for att bedriva ett gott arbete
blir ndra knutet till relationer som byggs till klienten. Att den
ska préglas av tillit.

Jag tinker att det dr en tillitsfull relation ddr de kdnner tillit till oss som
myndighet och de kdnner sig respekterade. Och att de far hjélp hér. Och
inte den hjdlpen de vill ha alla gdanger utan den hjdlpen de faktiskt

behover sd att man kan vara drlig mot varandra men ocksd vdldigt drlig

med det man ser.

En annan socialsekreterare som beskriver mélet med arbetet tar
ocksa fasta pa relationen och betonar vikten av att finga den
man moter och att utifran det motet bidra till en fordndring.

Barns: ja, en del dr ju ndr man liksom kan fanga en klient liksom, ett
barn, i motet. Man kan fa ndagon som gar med huvudet ner och bara
tycker allt dr skit, och socialtjdnsten dr skit....och fa det barnet att
liksom "0y, nu ser jag att han blev intresserad, nu har jag fangat dig.
Nu dr det mitt uppdrag att se till att han behdller den hdr motivationen.
Dd kinner jag att jag gor ett bra arbete.

De allra flesta lyfter alltsd fram Vargardabon och relationen
med denna nir de talade om ett gott socialt arbete. Nigra
enstaka pd myndighetsutdvningen lyfter fram
utredningsforfarandet. Ett bra arbete handlar d4 om att
utredningarna ska vara rattssikra.

M: Kvalitet i det hdr arbetet dr ju rdttsséikerhet framforallt. Det dr det
viktigaste att saker sker rdttssdkert. Sd det dr ju kunskap om lagstifining.
Men ocksd vdldigt fasta utarbetade rutiner och forhallningssdtt. Att vi

gor pd samma sdtt.

ATT UTREDA OCH GENOMFORA

Under de inledande intervjuerna var det flera som uttryckte att
det fanns brister i samarbetet mellan myndighetsutdvning och
resursenheten. Det uttrycktes en misstro gentemot varandra och
att samarbetet ofta brast. Eftersom de geografiskt sitter pa olika
platser triaffades de sillan. P& ledningsniva uttrycktes dock att
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samverkan fungerade vél och som en av de intervjuade
uttrycker “vi sitter ju i samma ledningsgrupp, trdffas ofta och
har samma chef”. Men pa handlaggarniva var alltsa
relationerna sdmre. Det beskrevs ocksa att arbetet forsvarades
eftersom personalomséttningen var stor och flera konsulter pa
myndighetsutdvningen gjorde att det saknades stabilitet och
kontinuitet i arbetet.

P& resursenheten efterfragades tydliga bestillningar for att
kunna fullfolja uppdraget.

Det giller ju att bestdllningarna dr tydliga sd vi vet vad vi ska gora./.../
Man vet inte riktigt vad man ska jobba med och dd dir det inte scikert att

Kravet pa tydliga bestillningar gjorde att det kunde finnas en
bavan fran myndighetsutdvningen att 1imna bestéllningen av
radsla for att man skulle fa tillbaka utredningen.

Nu kénner man ndstan att vdagar jag skicka en bestdllning, eller liksom,
haller den mattet eller far jag tillbaka den nu? Och har man da en
stressig vardag med mycket drenden och man vill bara ha ivdg den
bestdillningen, da blir bara det ddr lilla ifrdgasdttandet, kan bli sd stort.
Sd jag tror det handlar om kulturen for hade man haft en tillit till
varandra skulle man kunna ta det, att de kan ta det, att kan du skriva sa
hdr istdllet.

Under de forsta intervjuerna efterfrigade flera tydligare
strukturer och rutiner for samarbetet mellan
myndighetsutovning och resursenhet. Nagra fran
myndighetsutovningen beskriver det dock som nagot som
framforallt efterfragades fran resursenheten.

De (pd resursenheten) jobbar vdildigt mycket efter struktur och rutin.
Eller rutiner och struktur. Vilket ibland, kanske inte alltid dr det bdsta
att folja. Sa de behover hitta en bittre flexibilitet ddr tinker jag.

Strukturer och rutiner beskrivs dd som niagot som endast har
nagon bdring eller &r mojliga att folja nér det géller de relativt
enkla drendena.

Jag dr en sdadan person som tycker att det dr ganska svart att ha rutiner
for allting. Hdir har vi en rutin ndr vi far in ett drende om vdld. Fast alla
drenden dr sa olika. Och det gar liksom inte, jag upplever att det oftast
inte gar att generalisera i ett drende. Det dr fd ganger man kan folja en
rutin till punkt och pricka. Saker och ting hdnder som gor att rutinen
mdste frangas. Och jag tycker att socialtjdnstlagen dr ganska tydlig med
vad vi har att géra. Den strukturerar upp ganska mycket om man tinker

forhandsbedomningar och skyddsbedomningar och att inleda
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utredningar och inte. Sd har vi var delegationsordning. Alltsa jag tycker
att det dr ganska uppstyrt redan ddr.

Uppdelningen mellan myndighetsutdvning och resursenhet,
eller bestéllare och utforare, kan illustreras enligt modellen
nedan:

=
Utforma och genomféra uppdrag Folja upp

Kdlla: Grundbok i BBIC — Barns behov i centrum. Socialstyrelsen. 2018

Utgangspunkten ar att socialsekreteraren pa
myndighetsutdvningen fér in ett d&rende och startar en utredning
— drendet aktualiseras. Utredningen ska vara fardig inom fyra
ménader, vidldokumenterad och med en tydlig bestéllning till
resursenheten. Samtal sker. Vargardabon forvéntas nu vara
motiverad for den insats som #r beslutad. Arendet ir kvar pa
myndighetsutdvningen men nu tar resursenheten over
kontakten med Vérgérdabon samt utformar och genomfor den
bestillda insatsen. Myndighetsutdvningen foljer upp drendet
med tre ménaders intervall. Det dr s hir det sociala arbetet ska
ga till — 1 den bésta av vérldar.

Uppdelningen mellan & ena sidan myndighetsutdvningens
utredande och & andra sidan resursenhetens insats var en
arbetsgang som de flesta tog for sjalvklar. Nagra av
intervjupersonerna gav uttryck for en tydlig grainsdragning som
ligger 1 linje med modellen ovan mellan & ena sidan utredande
och 4 andra sidan utférande eller att genomfora uppdraget:

Det dr inte vi (pd myndighetsutovning) som ska skapa de relationerna.

Det dir det inte. Utan det ska géras pd annat stdlle.

En annan intervjuperson, dven hen frdn myndighetsutovningen
ger uttryck for en tydlig skiljelinje mellan & ena sidan
utredningen som syftar till att ringa in problemet och definiera
behovet och a andra sidan att realisera insatsen.

Ja mitt mdl dr att utreda tinker jag. Inte behandla. Det dr inte ddrfor
jag dr hdr. Utan jag ska se liksom, finns det ndgra svarigheter, hur har
barnet det, hur har familjen det. Och vad behover de for att det ska bli
bdttre. Det dr mitt uppdrag. Mitt uppdrag dr inte att bilda en stark
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relation till den hér fordldern och se till att den slutar att ta droger. Det

dr inte mitt uppdrag. Utan jag maste se problemet. Sedan maste jag se

familjebehandling men den behover ocksa en kontakt pa BUP, eller
barnet behéver en kontakt pa BUP eller sjukvard. Och det framgar i
analysen dd.

En annan fran myndighetsutdvningen beskriver tydligheten 1
rollerna nér det kommer till uppf6ljning.

Och vi ger ju dem ett tydligt uppdrag med mdl och sd som de skall jobba
efter. Sedan kan det ju dndras under tiden men frdn borjan dr det ju vi
som skriver ner det. Och vi foljer upp det ocksad da. Tillsammans. Och
da dr vi alltid hér. Sa att det blir en tydlig.... "nu dr vi inte pd
resursenheten och sitter i mysiga fdtoljer utan nu dtervinder vi hit till
den hdr strikta miljon”. Sd att det blir tydligt att det dr uppfoljning och

ingenting annat liksom.

Som framgétt av citatet ovan ér det viktigt att &ven visa en
tydlig gransdragning i forhéllande till klienten. Men det finns
dven svar som gér i en annan riktning, att en tydlig
grinsdragning mellan myndighetsutovning och resursenhet inte
later sig goras pé ett enkelt sdtt utan utredandet och insatsen
tenderar att flyta ihop. Frdn myndighetssidan framhalls dé att
det sociala arbetet 4r ndgot mer 4n att bara utreda. En av de
intervjuade pad myndighetsutdvningen betonar att de ar
socialsekreterare och inte renodlade utredare. Som
socialsekreterare ”ska man ska se hela systemet” och “’da blir
det géirna att man gar in pé allt det for det 4r s& man ar
uppldrd”. En utmaning ar darfor att avgrinsa utredningen " {or
professionen dr ganska spretig”.

En annan invindning mot uppdelningen mellan bestéllning och
utforande var att det finns en motsittning mellan det mer
distanserade utredandet och samtidigt arbeta for att 6ka
motivationen hos Vargardabon, vilket forutsitter
relationsskapande. Att det snarare dr nirhet dn distans som
skapar forutséttningar for en bra utredning.

Sd min upplevelse dr att om man hinner ha mer kontakt och om man
hinner se det positiva i det sd dr det flera fordldrar som sédger ja. Men
om man har det stressigt och man hinner bara ha fa moten och det blir
patryckande da kanske man inte sdger ja. Sa det dr mycket

relationsskapande.

En annan anledning till att det kan vara svért att skilja pa
utredande och insats dr att nér relationer skapas under insatsen
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kan nya problem framkomma som inte funnits med i
utredningen. Relationen och fortroendet som byggs upp under
utredningstiden och nya problem som framkommer under
behandlingen gor saledes att det inte alltid finns nagra
vattentdta skott mellan myndighetsutdvningens utredning och
resursenhetens relationsskapande och behandling.

Overlimnandet frin myndighetsutdvningen till resursenheten
kan, som en uttrycker det, framsta som logiskt for dem sjilva
men for Vargardabon ér grinsdragningen mellan
myndighetsutovning och resursenhet inte alltid lika tydlig. Dar
finns dven en svarighet, som flera vittnar om, att ringa in den
insatsen som behovs eftersom problemet manga ganger ar
komplext. Att definiera en tydlig insats later sig da inte goras
under utredningstiden, menar nagra, utan mynnar snarare ut i
en problembild. D4 vore det bittre om dvergangen till
resursenheten skedde mer kontinuerligt, menar ndgon. Darfor
efterfragar en fran myndighetsutdvningen snarare ett
resonemang med dem fran resursenheten dér de tillsammans
formulerar hur de ska ga vidare.

En av respondenterna reflekterar 6ver hur det sociala arbetet
var innan de flesta socialkontor gick éver till en modell som
bygger pd myndighetsutdvning och resursenhet eller bestillare
och utforare. Att det sociala arbetet & ena sidan blev béttre for
individen dé antalet kontakter reducerades men att det 4 andra
sidan kunde bidra till en maktkoncentrering.

Nir socialtjdnsten startade sa gjorde socialsekreteraren allt. Han bdde
utredde och hade samtal. Och det tror jag blir bdttre for individen pda ett
sdtt. For att det dr en person som har allt. Har man problem sd gdr man
till socialtjdinsten och man far en eller tva kontakter som hjdlper en hela
viigen. Man blir inte rundslussad. A andra sidan sa hamnar det mycket
makt hos de socialsekreterarna. Har man ingen bra personkemi eller de
socialsekreterarna inte skoter sitt jobb sd finns det ingen inblick i vad du
gor. Du sitter ju pa en maktposition.

ATT BEDOMA OCH FATTA BESLUT

I mélplanen har politikerna uttalat att utredningstiderna skall bli
kortare. Nagra av de intervjuade framhaller att det kan finnas
en motséttning mellan att & ena sidan ensidigt se till
utredningstiden och & andra sidan att skriva en bra utredning.
Nar tiden blir 6verordnad riskerar malet, att gora det bésta for
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Vérgéardabon, att hamna i skymundan vilket riskerar att hen ar
tillbaka pa socialkontoret efter ett halvar. Det har &r nagot som
de inte tror att politikerna ar medvetna om.

De téinker: ju fler utredningar vi hinner ju mer pengar sparar vi for da

behéover vi inte lika manga socialsekreterare.

Att korta utredningstiden beskrivs som en utmaning nér drendet
ar komplext. Samtidigt finns en forstdelse for att det méste
finnas en gréns.

Jag kan vil se bada sidorna av det. Jag kan se, det dr ju ett sdtt att
skydda familjen fran att vara under konstant utredning. I sadana fall
skulle det vara svart att nagonsin avsluta en utredning. Livet pdgdr ju
hela tiden. Och i vissa familjer dr det vildigt sjdlvklart det som kommer.
Men de familjer som dr lite trassliga, som lever ett trassligt liv som
ndgonstans ligger pd grdnsen till good enough, som dr var minimigrdns,
de tangerar ju alltid ddr. Hela deras liv finns ddr. Och dd kanske man
aldrig kan avsluta en utredning. Men ibland tdnker jag att vi styrs

vdldigt mycket av formalia.

BBIC (Barns behov i centrum) dr den metod som de ska arbeta
utifran. De signaler de fatt pa myndighetsutévningen &r att
utredningarna blir béttre och gar fortare genom BBIC. Corona-
pandemin under varen 2020 satte stopp for den utbildning som
samtliga skulle gi i nya BBIC och som skulle utgéra en nystart.
Att inte alla fatt utbildningen uppger négra som ett problem
eftersom BBIC ar ett centralt verktyg 1 arbetet.

Nya BBIC kom for tva dr sedan och den dr ju annorlunda. Det dr ju en
metod vi arbetar utifran. BBIC-metoden. Den dr att man ska se vad dr
symtomen och vad dr problemet. Och det gillar jag vdldigt mycket. Jag
gillar BBIC viildigt mycket. Och dér kan man se att "min dotter mdr

Jjdttedaligt, men dr det att hon mar daligt som dr problemet eller dr det

Nagra betonar att de forhéller sig friare till BBIC och samtalet
under utredningstiden far en mer behandlande karaktir. Da
tenderar utredningstiderna att bli ldngre och utredningarna bli
mer omfattande.

Det sociala arbetets komplexitet blir framtrddande 1
beréttelserna, inte minst utifrdn hur ett sjilvstindigt
professionellt Gvervigande kan samsas med den regelstyrda
och formaliserade praxis som blir allt mer tongivande. En av
intervjupersonerna uttryckte att trots manualer, checklistor och
olika instrument sa handlar det 1 slutindan om den
professionella beddmningen.
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Jag tinker sa hdr att det finns ingenting som sdger att det hdr ska
uppnds for att vi ska placera ett barn. Eller sd hér illa ska man ha det.
Man ska skatta sd hér daligt pa det hér... Det finns ju inga sadana
instrument. Utan i det hér jobbet dr det mycket med sig sjilv som man
jobbar med. Alltsa ndr dr det good enough och ndr dr det inte good
enough. Och det dr ju ett mjukt... for det finns ingen, du kan inte sla det
i en handbok, du kan inte fylla i det i ett program i datorn som sdger
omhdnderta eller omhdnderta inte. Sd pd det sdttet blir det ju, det dr ett
svart jobb. Liksom svaren finns inte att hdmta utan du har dig sjilv. Du
madste utreda tillrédckligt mycket sd att du kan svara pd den fragan. Men
det blir ju, med den bedémningen, blir ju inte sd enkelt alla ganger.

Trots manualer och checklistor forutsétter det sociala arbetet
alltsd till syvende och sist en professionell bedomning.
Intervjupersonen ovan uttrycker en forhoppning om att denna
ska véga tyngre.

Jag tinker egentligen en storre tillit till arbetsgruppen. Att den
bedomningen man gor, att den vdger tyngre.

ATT ADMINISTRERA

Flera vittnar om att en stor del av arbetet inom
myndighetsutdvningen handlar om att administrera och att
dokumentera. Nagra beskriver det som ett sjdlvklart inslag i det
sociala arbetet.

Man maste dnda forsta att det dr mycket att skriva. Det dr jéttemysigt att
triffa folk och prata med dem men det skall ner pd papper ocksd. Alla
moten./.../Och vi utreder. Vi dr en myndighet. Vi far inte géra vad vi vill
eller vad vi kdnner for. Vi dr en myndighet och allting kan granskas och
skall granskas. /.../Utan det som kommer in det kommer in. Och det

skall fordelas. Vi far inte sdga nej.

En beskriver hur dokumentation och administration eller sjdlva
skrivandet manifesterar att man gjort ndgot under dagen och pa
det séttet blivit ndgot som skapar arbetstillfredsstillelse - att
man dr ndjd med dagens arbetsinsats.

IP: det som ofta kdnns som att man har gjort ndgot dr ndr man kan gd

hem och kdnna att man har presterat mycket i datorn tyvdrr.
- det mdt, synliga

IP: ja pad ndgot vis, sd tror jag de flesta gar hem med en stor
tillfredstdllelse, gud idag fick jag skrivit tva utredningar [...] da tror jag
vi alla kdnner att wow, da har vi gjort bra grejer, sen dr det sa mycket

annat som inte syns.
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Allt maste finnas med i journalen for, som en uttrycker det, stdr
det inte i journalen sd dr det inte gjort. Att allt méste
dokumenteras blir da ndgot som signalerar en avsaknad av tillit
till professionen.

Men jag tinker att det finns en sadan misstro pd ndgot sdtt mot det man
gor. Jag hade onskat att det funnits en storre tillit till att vi som
tidnstemdn skoter oss, att man far forutsdtta att vi skoter vara jobb. Och
att man snarare kan ha en checklista, har du haft barnsamtal — ja. Men

inte skriva ner barnsamtalet.

De som uttrycker sig kritiskt mot dokumentationen motiverar
det alltsa med att det handlar om en bristande tillit till
professionen. Men deras invdndning handlar ocksé om att
dokumentation tar en allt for stor del av arbetstiden — att de
lagger tid pé fel saker. En av dem uppskattar att 85 procent
handlar om att skriva ner de 15 procenten vi gér”.

Den bristande tilliten handlar inte i forsta hand om det som sker
i kommunen utan handlar snarare om en nationell styrning.
Intervjupersonen nedan ger Socialstyrelsen som exempel.

Sedan kommer Socialstyrelsen med en massa, att sa hdr ska du
underldtta din journalforing. Och sd borjar de utbilda folk i
det. Men jag tinker att det finns en sddan misstro pd nagot sdtt

mot det man gor.

Den skiljelinje som vi kan se nér det géller den administrativa
delen av arbetet som & ena sidan ndgot nddvéndigt och som ett
sjélvklart inslag i arbetet och a andra sidan som négot som tar
for mycket tid fran det egentliga arbetet och ett utryck for en
bristande tillit till professionen uttrycker en av
intervjupersonerna som en skiljelinje som handlar om vad det
sociala arbetet egentligen bestar 1.

For en del dr socialt arbete administration, vi administrerar mdnniskor,
och sd tinker vi inte sa mycket mer hur det blir for dem, eller hur de
mar, och for en del sd dr socialt arbete ett engagemang, en lust, en vilja
av att fordndra inte bara mdnniskor, utan ocksd samhdllet, och ddir
gdller det ocksd att man ska fa, tycker jag, det dr ocksa viktigt att kinna
att man har en arbetsledning som, ddr man har ett liknande tink annars

tror jag inte det funkar.

Den 6kade administrationen dr ocksa nagot som ger upphov till
stress - kénslan av att stindigt ligga efter i arbetet. En av de
intervjuade framhaller att det d4 laggs resurser pa sddant som
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snarare dr symtom &n orsak till problemet. I citatet nedan
framkommer dven en tilltro till Tillitsdelegationen.

Och personalenheten ldgger tid pd att hur ska du hantera din stress. Det
dr det man utbildas i. Hur ska du kunna journalfora effektivare for att
bli mindre stressad. Men det dr ingen som ifrdagasdtter systemet. Till
Tillitsdelegationen kom.

Aven de som uttrycker sig kritiskt har forstaelse for vikten av
en viss dokumentation. Dels om arbetet ska granskas av media
” jag tdnker om Janne Josefsson dr pd krigsstigen” och dels att
det ocksa finns ett viarde for Vargardabon att det finns
dokumenterat. Har ges barnhemsbarnen som exempel.

CHEFEN OCH KOLLEGORNA

Under intervjuerna med socialsekreterarna har vi i forsta hand
inte bett dem bedoma eller vardera ledarskapet, &ven om de i
viss man kommer in pa det ocksé. Snarare har fokus varit vilka
forvantningar de har pa chefen. Da har vi ocksé fatt anledning
att ta fasta pa chefernas respektive kollegiets betydelse. For vi
har kunnat se att ndgra betonar chefens roll som central medan
andra snarare lyfter fram betydelsen av de kollegiala
diskussionerna. Det finns ddrmed skilda forvantningar om vad
ett gott ledarskap bor vara och skilda upplevelser av nér
ledarskapet inte har fungerat pa ett sdtt som varit 6nskvért.
Samtliga lyfter dock fram vérdet av att chefen kan och har
forstaelse for verksamheten.

Ja en typ av chef som forstar omrddet som man jobbar med, nu dr det
den som kan mest dd hon har jobbat sjilv, sa var roll som
familjehemssekreterare, hon kan det sen innan, det har jag inte varit
med om tidigare, var del dr vad man annars far trycka pd lite, ndr inte
kunskapen finns, hos chef; vad vi egentligen gér, hur arbetet fungerar
det har man tidigare fatt driva mer ... det dr onskvdrt eller vildigt bra

ndr det finns forstdelse.

De intervjuade betonar vikten av att chefen héller sig
uppdaterad.

Och sedan att man pa ndgot sdtt utvecklar, dr det ndagon ny lagstifining,
for det dr ju svart for mig att hdlla koll pd det. Att man blir uppdaterad
vad som gdller. Inte bara ny lag utan nyheter som kommer eller

metoder.

En annan foérvantan pd chefen, som forutsétter att denne har
kunskap och forstéelse for arbetet, dr formagan att beddma
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medarbetarnas arbetsbelastning och att se till att arbetsvillkoren
ar sddana att man som socialsekreterare kan gora ett bra arbete.

Det ansvaret jag har dr att utfora mina arbetsuppgifter utifran
arbetsbeskrivningen att jag gor det jag ska. Och kinner jag att det inte
fungerar da dr det min sak att backa tillbaka till X i det hdr fallet, jag
kan inte utfora mitt arbete som det dr tinkt. Jag kanske inte far
tillrdckliga mal eller vad det nu beror pd. Det gdr inte. Da dr det hennes

ansvar att méta mig i det, hur gdr vi vidare om jag inte vet det sjdlv dd.

Det handlar alltséd om att som chef férse medarbetare med bra
arbetsmadssiga forutsattningar och dven att uppmuntra
medarbetare att utvecklas i yrket eller som en av
respondenterna uttrycker, se till att man > inte bara stdr och
stampar”.

DEN NARVARANDE CHEFEN

De som lyfter fram chefens centrala betydelse framhéller vikten
av att denne finns pa plats. En fysiskt ndrvarande chef ar nést
intill en forutsittning for att kunna utfora arbetet. Att ha ndgon
att véinda sig till nir problem uppstar. En av socialsekreterarna
pa myndighetsutovningen betonar vikten av den fysiskt
nédrvarande chefen och framhéller lattillgangligheten, narheten
och den goda relationen till chefen.

Fantastisk! Det dr otroligt att chefen dr med och kéikar lunch med en, dr
pd samma avdelning, man kan bara knacka pd och ga in. Otroligt
tillgdnglig. Nagot jag inte dr van vid. Sa det tycker jag dr fantastiskt att
det inte blir de hir makthierarkierna pad det sdttet utan hon dr en av oss.
Chefen dr en av oss./.../Det har aldrig varit sd tillgdngligt som det dr i
Vargarda sa jag tycker det dr jittebra.

0 ndrvaro blir en

Chefens och dven forste socialsekreterarens!
forutsittning. Ar de frinvarande skapar det problem och

fOrsvarar arbetet.

Men det for ndagra veckor sedan ndr vdr forste socialsekreterare var
utomlands och X var sjuk. Dd finns det ingen. Sd ndr folk dr hér da finns

det tillit och trygghet. Och dd funkar det. Men sd fort ndagon dr borta.
- Nagon av chefen eller forste?

Ja precis. Om [personen] inte dr hdr, var forste, da tycker jag att det dr
Jjdttesvdrt. Dd vet man inte vem man ska vinda sig till

10 Forste socialsekreteraren var en roll som infordes som ett
resultat av fordndringsarbetet
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En viktig aspekt dr att den man vinder sig till har delegation,
det vill sdga chefen.

Men for alla beslut sa vinder jag mig till chef. For att var
mottagningssekreterare inte har delegation. Och dd blir det meningslost

att vanda mig till henne.

En av de intervjuade ger uttryck for en medvetenhet om vem
man ska vénda sig till nér problem uppstér. Det beskrivs en
tydlig rangordning som grundar sig i vem som kan drendet,
vem som har delegation och drendets svarighetsgrad.

Nu viinder jag mig till min forste socialsekreterare forst. [Hen] kan ju
drendena bdst. X kan ju besluta om placeringar och sd ddr. Eller om det

blir svdrare drenden. Sa [hen] vinder man sig till i andra hand.

Eftersom chefen har delegation framhalls betydelsen av att
chefen ér pé plats. Det blir betydligt smidigare att kunna ga in
till chefen 4n att ta en fridga som uppstar via mail.

[...] men det dr ju just det hdr, ndgon som, det dr mycket beslut som
man inte fdr fatta, och det dr ocksda mycket man behéver bolla med
ndgon, ja, utifran att man inte har delegering pd alla beslut och da blir
det svart ndr, forut ndr det har varit chefen som har haft mycket beslut,
och hon har varit pa mote med andra chefer och hon har andra saker
som hon mdste gora, dd har hon inte varit héir och da har man fatt ta
saker via mejl, sa att det var svart att fa till det hér att man sitter med
varandra och pratar.

Nagot som framkommer av intervjuerna ar att nér
arbetsbelastningen dr hog och arbetssituationen ar stressad kan
det vara en fordel att kunna gé in till chefen eftersom man da
far ett entydigt svar omedelbart. Alternativet dr att ta upp det pa
gruppmotena men da kan man fa vénta nagra dagar och fragan
blir foremal {or diskussion.

Jag tinker, det dr klart det finns nagon att fraga hela tiden, men vissa
fragor kan ju vinta, och vintar man da med fragorna till det hér
gruppmaotet da far man ju det kollegiala stodet och da utvecklas det
kollegiala, men tar man det individuellt hela tiden, och struntar i det
forumet sa minskar ju det kollegiala, tryggheten liksom, i hur man ska
tianka som grupp, sd det tror jag man behéver tinka mer pd och jobba
mer strategiskt med och kanske ocksd som forste, nej den ddr fragan
svarar jag inte pd just nu, utan den kan vinta till tisdag, att man liksom
forséker backa lite ocksd, for att fa upp det kollegiala stodet,

Risken ar alltsa att om de flesta fragorna 16ses direkt med
chefen blir gruppmotena inte lika viktiga och den kollegiala
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diskussionen inte lika nddvindig. Aven en av respondenterna
ger uttryck for det:

Forumet finns, men tas inte fragorna ddr sd, for nu pratade jag med
henne och dd sa hon att, vi satt bara en timme pd gruppen och de har
fyra timmar i veckan, de var fdrdiga efter en timme, och det har aldrig
ndgonsin hént, for de grupperna hade jag ju forut, men dd tinker jag for
fragorna finns ju fortfarande, men de far dem ju under veckan sd da
behovs ju inte det pa samma sdtt, men dd forsvinner ocksa syftet, med

det kollegiala, med den delen.

Aven om flera understryker betydelsen av att chefen ska vara
tillgdnglig och ndrvarande skiljer det sig hur chefens nirvaro

definieras. En av de intervjuade problematiserar hur ndrvaron
kan gestalta sig.

Vad dr néirvarande chef, dr det en chef som sitter pa sitt kontor 8-17
eller dr det ndagon som du vet hur du far tag pa som kommer om det
héiinder nagot, som du alltid har i ryggen, vad dr liksom en nérvarande
chef, for mig dr en ndrvarande chef inte nagon som jag ser hela tiden,
det dr inte en ndrvarande chef for mig, for jag kan tycka att man kan
vara ganska franvarande dven om man dr ndrvarande.

For ndgra handlar det framforallt om att chefen ska finnas "nér
det blaser”. Istéllet beskriver de att arbetet forutsitter att man
ska kunna arbeta sjilvstandigt.

Sedan... tidigare var det, tycker jag, att hade man en chef sd skulle den
chefen ndstan vara som en mamma. ~"Nu mdste jag prata med dig och
far inte jag det nu, sa mar inte jag bra” Alltsd, det dr en viss omogenhet
i det ocksa. Liksom. I det hdr jobbet maste man kunna jobba

sjdlvstindigt. Det madste man kunna géra.

DET KOLLEGIALA STODET

Nagra betonar snarare de kollegiala diskussionerna én enskilda
overldggningar om drenden med chefen eller forste
socialsekreteraren. Chefen ska mojliggora dessa diskussioner
och sjélv delta 1 dem. Hér blir det viktigt att chefen har kunskap
om det sociala arbetet och forstir dess komplexitet. En av de
intervjuade beskriver att dlder, erfarenhet och trygghet i arbetet
paverkar tryggheten i kollegiet och ddrmed forvéntningarna pa
chefen.

Ar man trygg med varandra i grupp, kinner man, att man har gruppens
trygghet, kan man, for da kan man lika gdrna, jag tinker ndr jag var
socialsekreterare i min tidigare kommun, da hade vi tryggheten i
gruppen pd ett annat sdtt dn vad jag kdanner att man har hdr, for det
spelar ingen roll om, jag trdffade aldrig min chef, eller du vet, vi hade

vara regelbundna maoten, och jag visste om det bldser sd ringer jag eller
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sd, men annars sd hade vi det kollegiala stodet, men om man dr en ung
grupp med ganska begrdinsad erfarenhet, och alla dr otrygga sa har det
ocksa lett till att kinslan bland medarbetarna hér dr att, fragar jag den
personen far jag det svaret, fragar jag den personen far jag det svaret,
sd far man alltsa sa manga olika svar, och da blir det en otrygghet och
da gar man inte till varandra da gar man till den som vet pd ndagot sditt

och det dr chefen, eller forstdar du?

De som framhaller vikten av de kollegiala diskussionerna
efterfragar inte i forsta hand de snabba svaren utan snarare
mojligheten att diskutera drendena med chef och kollegor.

... mdnga ganger sd far man lite hjdlp att tinka lite storre ndgonstans
och da kanske man kéinner att, ja det hér dr kanske inte det bdsta, man
kanske ska gora pd det hdr sdttet forst, mm. Jag tycker man far bra stod

i det, de lyssnar ganska mycket.

De kollegiala diskussionerna ger en trygghet i arbetet genom att
man ingdr i ett sammanhang eller som en uttrycker det man
sitter ju inte helt sjdlv dven om man har ett jdttestort ansvar.

Hur relationen till kollegiet och ledning utformas och
praktiseras blir sledes avgorande for hur tilliten till sin egen
yrkesroll och professionella forméaga tar sig uttryck. En av de
intervjuade framhdller vikten av att tillsammans reflektera.
Négot som inte alltid hinns med.

Det tinker jag dr viktigt och det hinner vi inte alltid med, det dr [dtt att
vi tappar bort det med att reflektera och tinka tillbaka utan det rullar pa
sd ddr.

Vikten av den kollegiala diskussionen efterfragas inte enbart
med de nidrmaste 1 arbetslaget. En av de intervjuade uttrycker
att hen hellre hade sett ett kollegialt resonemang mellan de pa
myndighetsutdvningen och de pé resursenheten om insatsen
snarare in en tydlig bestillning till resursenheten.

Aven att jag dd.... "jag tinker sd héir om den héir insatsen, vad tinker du
omdet?”, " Ja, men jag tinker sd hir”. ”Okey, ja men da kanske vi kan
hitta en liksom insats som blir bra tillsammans da, istdllet for att vi

kanske skickar en bestdllning och sdger att ”Gor det bdsta av det hér”.

De som framhéller kollegiets betydelse och tonar ner
betydelsen av den nédrvarande chefen betonar vikten av att
chefen delegerar beslut som tas i det dagliga arbetet. En
intervjuperson uttrycker det:

Tdnker att ledningen skall ta 6vergripande beslut men kunna delegera

beslut som vi behover ta i vdart dagliga arbete. Det innebdr ju vissa
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ekonomiska beslut men ocksda handlingsfrihet tinker jag i vad vi behéver
gora. Som sagt ledningen bestdmmer i det stora, ramar och riktlinjer

och sd. Men sen tinker jag att resten skall ligga hos oss.

UPPLEVELSER AV FORANDRINGSARBETET — BLEV DET
NAGON FORANDRING?

Med inspiration fran Tillitsdelegationen ville man stimulera till
nya arbetssitt och nya former for hur arbetet organiseras.
Ambitionen var att ta tillvara pa medarbetarnas kompetens och
erfarenheter pa ett battre sitt. Genom nya former av ledning
skulle delaktigheten stdrkas. Men tillit 4r som framkommit ett
begrepp som inte helt enkelt later sig definieras eller tillimpas
speciellt 1 en organisation som 1 stor utstrackning bygger pa
formaliserade rutiner, dokumentationskrav och krav pa
réttssdkra processer.

Begreppet tillit 4r, som respondenterna uttrycker dubbelbottnat,
och forutom mangtydigheten i sjdlva begreppet ir en
grundfraga hur tillit kan praktiseras i verksamheten. Vad som
framtriader i1 vara samtal ar dels ett fokus pa arbetsplatskulturen;
att ha en mer sammanhallen personalgrupp, bittre kontinuitet
genom farre konsulter och nya forum for samarbete.

Nar Tillitsdelegationen kom pé tal under intervjuerna fanns en
pataglig tilltro. Samtidigt uttryckte en av de intervjuade en
farhaga att den tillitsbaserade styrningen bara skulle bli en
lapparnas bekédnnelse.

Jag tycker det dr jittebra. Bara det inte hamnar pa den nivan att
cheferna ska lita mer pad sina medarbetare. Ja de ska lita mer pad sina
medarbetare. Nu gor de det. Sa. Kdnner ni tilliten? Det kommer ju inte
att dndra pd ndgot. Da kommer vi fortfarande att ha samma
Jjournalplikt, samma utredningsplikt. Dokumentationsskyldigheten

kommer finnas kvar pa samma nivd.

Fokus var framforallt att stiarka grupperna i verksamheten och
skapa forum dér ett gynnsamt professionellt utbyte kan ske. En
del av ledningsansvaret flyttades dérfor ner i organisationen
och infoérandet av en fOrste socialsekreterare pa
myndighetsutdvningen och en samordnare pé resursenheten
innebar att det kollegiala stodet och beslutsfattandet skulle
starkas. Ambitionen var att fragor i 6kad utstrackning skulle
16sas 1 arbetsgrupperna. Det handlade dven om att skapa nya
forutséttningar for professionell och yrkesmaissig delaktighet i
arbetet. Inte minst var en viktig ingéng till fordndringsarbetet
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att battre samarbete och delaktighet skulle hélla nere kostnader
for verksamheten bland annat genom det som initialt
bendmndes som hemmaplanslosningar.

I de inledande intervjuerna framkom socialchefens centrala roll
i forandringsarbetet. Aven under de avslutande intervjuerna
beskrivs hennes roll som central. Hennes ledarskap beskrivs
som tydligt. Hon beskrivs dven som lyhord och tillatande,
vilket gor att de kénner att de kan ta upp det som inte fungerar
och att hon lyssnar och tar till sig klagomaél och kritik, ’nu
skulle allt upp till ytan”. En av de intervjuade beskriver henne
som nyfiken pa vad de gor utan att de far kénslan av att hon
snokar. Under de avslutande intervjuerna finns dock en viss
kritik p& myndighetsutovningen att hon ar franvarande, att de
girna hade sett socialchefen dar oftare.

Vid de avslutande intervjuerna beskrivs ledarskapet pa
enhetschefsniva som desto mer nirvarande. Enhetscheferna pa
savil myndighetsutovning som pé resursenheten beskrivs
overlag 1 betydligt positivare ordalag 4n vad som var fallet vid
de forsta intervjuerna. De beskrivs som lyhdrda och om de som
socialsekreterare lyfter ett problem med chefen kénner de sig
trygga med att det tas vidare till nista niva vilket inte var fallet
tidigare.

Ett mal med utvecklingsarbetet var dven att skapa ett "vi”
inom socialtjénsten i Vargdrda. En viktig knickfraga var da att
skapa en storre forstaelse mellan de som arbetar pé
myndighetsutdvningen och de som arbetar pa resursenheten.
Ett led i det arbetet var att skapa strukturer och rutiner for
samverkan mellan enheterna.

En grupp bildades dir bada enheterna var representerade. En
forandring som skett vid de avslutande intervjuerna ar att nér
drendet kommer till resursenheten &r det ként dér sedan
tidigare. En samordnare, som dr en helt ny tjénst, har tréffat
forste socialsekreteraren och har dé fitt information om
rendet. Arendena pé resursenheten kommer séledes inte lingre
som tidigare utan forvarning. En annan foréandring var att vid
andra intervjutillfdllet vittnade flera om att en tydligare struktur
hade skapats och kommunikationen mellan enheterna hade
forbéttrats.
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Vid de avslutande intervjuerna kan vi konstatera att de flesta
uttryckte sig positivt till fordndringsarbetet. Det de framforallt
tryckte pé var att samarbetet mellan myndighetsutovning och
resursenhet hade forbattrats.

Men nu pd ndgot sdtt sd...och...ja borjar bli bdttre, att vi samverkar, att
vi forsoker tinka lika. Och tdnker vi inte lika att vi dndd dr justa mot
varandra och kan sitta ner som vuxna mdnniskor. Och det tror jag nog

dar lite tack vare var nya forvaltningschef. Tror jag. Som verkligen vill se
till att det hdr skall funka.

De pé resursenheten uttrycker att det nu ar léttare att gé in och
prata om ett drende med de pad myndighetsutdvningen och pa
myndighetsutdvningen beskrivs det goda samarbetet med
resursenheten att det &r latt att {4 tag pa dem och att de alltid ar
tillmotesgaende.

En frdn myndighetsutdvning utrycker detta:

Jag dr jdttenojd med resursenheten. Hade precis mote med dem och
bdda tackade for gott samarbete.

Den hir kommunikationen och en tydligare struktur hade gjort
att rollerna myndighetsutdvning respektive resursenhet blivit
tydligare samtidigt som samarbetet forbattrats.

Under de avslutande intervjuerna beskriver alltsé de flesta att
samarbetet verkligen har blivit béttre, &ven om nagon uttrycker
att det finns ”sddant som sitter i viggarna sedan gammalt”. De
flesta ger d4nda uttryck for att fordndringsarbetet har satt i gdng
processer som betingar samarbete och att det har skapats en
dynamik, att tryggheten 1 yrkesrollen har 6kat och att de
kollegiala mdtesarenorna har stirkts visentligt. Aven om flera
uttrycker en forbattring dr denna inte sd latt att ringa in.

[...] funkar samarbetet [bestdillare/utforare] sd tar ju inte det onédig
energi dd har jag ju den tiden och energin att ldgga pa annat sd pd sd
vis sd paverkar det ju men det dr inget som jag kdnner wow vilken
skillnad det blev, jag har ju inget, jag kan inte komma med ndgra
konkreta exempel ddir blev det den stora skillnaden och det kanske ocksad
var for att jag inte var hdr ndr det var som samst. Det kdnns som att jag
kom ndr det drogs igang det hdr sd ddrfor har man hela tiden vart i
processen att det ska bli bdttre eller man haller pa med

fordndringsarbetet.

Fordndringsarbetet hade 4ven som ambition att 6ka samverkan
med Ovriga delar av kommunen. En referensgrupp skapades dir
forutom socialtjdnsten dven skola samt kultur och fritid ingick.
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Har fanns en styrgrupp med cheferna fran de tre sektorerna. En
av de intervjuade betonar virdet av att de hogsta cheferna
tillsammans funderar pa hur de kan arbeta gemensamt i storre
utstrackning. De framhaller 4ven samarbetet utanfor
kommunen, till exempel med barnavardscentralen, vilket ocksé
det upplevs, har forbattrats.

En av de intervjuade som for ovrigt ar positiv till
forandringsarbetet ser en fara i att de goda intentionerna kan
klinga av. Att det blir som manga andra projekt; fullt fokus 1
borjan och sedan ebbar ut”. Samtidigt betonas det egna
ansvaret och att forandringen inte dr nagot som kan
administreras fran ledningen. Och just att inte fasta all tilltro till
ledningen eller den ndrmaste chefen utan dven betona det egna
ansvaret hur arbetssituationen ér skulle kunna beskrivas som en
effekt av fordndringsarbetet.

Ett syfte med forandringsarbetet var dven att 6ka den
ekonomiska medvetenheten; bl a hade dyra externa placeringar
och kostnader for inhyrd personal urholkat ekonomin. For att
skapa ekonomisk medvetenhet dr det av vikt att fa ekonomisk
information och aterkoppling nér det géller tgidrder som
vidtagits. Nu beskrivs det som att det finns en transparens nér
det géller ekonomin vilket uppskattas av de flesta. Pa
arbetsplatstraffarna inom myndighetsutdvning har man nu en
aterkommande ekonomipunkt. Dér framkommer det vad t ex
hemmaplansldsningar och konsulter kostar. Samtidigt som
detta beskrivs som positivt beskrivs det som en fara att
ekonomin blir for styrande, att den blir 6verordnad i
forhéllande till den professionella beddmningen.

De s k ”’hemmaplansldsningarna” har haft ett stort utrymme 1
fordndringsarbetet. Dyra placeringar skulle snarare stivjas
genom nya arbetssitt dn en hardare ekonomistyrning. Att fa till
stand dessa skulle gora det béttre for Vargardaborna men skulle
dven bidra till en kunskapsutveckling inom socialtjdnsten och, i
forlangningen, fi ner kostnaderna. Forandringsarbetet har
resulterat i att externa placeringar har minskat.

Tillit och professionell utveckling var fundamenten. Hér kan vi
ana en lyckosam forening. Det har gétt att hushalla med de
ekonomiska resurserna pa ett battre séitt samtidigt som
personalen fatt mojlighet att utveckla sin kompetens. En av de
intervjuade som deltar i en av de grupper som ska utveckla
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former for hemmaplanslosningar beskriver arbetet som
stimulerande och nér det giller deltagandet i det arbetet sdger
hen: jag dr sa glad for det. Nagon beskriver det som att fokus
pa hemmaplanslosningar har vidgat perspektivet”, att
“handlingsutrymmet 6kar nir man far tillit” och att man
ddarmed hojer sin kompetens.

De flesta verkar dverens om att om problemet gér att I6sa pa
hemmaplan dr det att foredra. Att placera ett barn beskrivs som
det absolut virsta man kan gora mot ett barn och darfor dr det
skont att det dr uttalat att man forst ska uttomma alla l6sningar 1
kommunen. Det handlar inte bara om att minska antalet
placeringar av barn utan nar det géller de som &r placerade
handlar det om att Vi ska forsoka jobba hem dem.

Det finns dock ndgra som beskriver en risk med en allt for stor
fokusering pa hemmaplanslosningar. For 1 jimforelse med till
exempel ett utredningshem kan utredningen dra ut pd tiden. Det
finns ocksé en reservation fran myndighetsutdvningen genom
att Vargérda ir en liten kommun. Aven om hen ir ndjd med
resursenhetens arbete finns en begrénsning av vad de kan
erbjuda eftersom de ir sa f4 som arbetar dér. Anda séiger hen att
de uppfattar att de pa resursenheten alltid forsoker 16sa det som
efterfragas.
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DISKUSSION

I den hér studien har vi kunnat folja ett fordndringsarbete dér
man inom socialtjdnstens organisation, redan innan var
foljeforskning inleddes, lyft ett par intressanta begrepp; tillit
och profession. Visserligen har viktiga delar av Vargéardas
fordandringsarbete handlat om resultat och ekonomisk
medvetenhet 1 arbetet, men vi har noterat att det har blivit ett
storre fokus pa de professionella processerna och de forum som
ar vésentliga for hur det sociala arbetet definieras.

Begreppet tillit har av tradition varit en forutsittning for
professionellt arbete. Det handlar om fortroende for
yrkesgruppers kompetens, etik, diskretion och som bérare av
centrala samhéllsfunktioner. Samtidigt ar tillit till professioner
nagot som utmanas och kan ségas utgora ett samtida dilemma
(Evetts, 2011). Vad som har blivit framtrddande i det sociala
arbetet dr att forhallandet mellan arbetsorganisation, ledning
och professionen allt mer har kommit att préglas av
standardiseringar, utvirderingar och granskningar. Relationer
mellan socialsekreterare och klienter paverkas av olika
kvalitetsmétt och en mal- och resultatinriktad socialtjénst.
Overlag kan spridningen av kvalitets- och resultatorienterade
matningar ses som indikatorer av en fordandrad vélfard som ror
sig 1 riktning mot markandsinspirerade principer. For det
sociala arbetet har en konsekvens varit att socialtjdnsten har
delats upp 1 bestéllare och utférare med en hogre grad av
standardisering. Det har inneburit, utifran ett
professionsperspektiv, att socialsekreterare allt mer blir knutna
till sjdlva arbetsorganisationen &n till professionella véarderingar
av inneborden i det sociala arbetet. Innebdrden av den
professionella kompetensen blir pa sa vis ocksé definierad och
beddmd av arbetsorganisationen. Samtidigt kunde vi 1 vér
studie se att en vdsentlig aspekt som kom att bli bdrande for hur
forandringsarbetet uppfattades av respondenterna var synen pa
det grundldggande samhéllsuppdraget och inneborden av det
”goda” sociala arbetet.

I en profession som socialsekreterare sa har det av tradition
funnits ett ideal att det dr kollegor och yrkesetik som formar det
som ar viktigt 1 yrket. Nar verksamheten allt mer fokuseras pa
lednings- och organisationsfrdgor, ndgot som inte har varit
ledord 1 professionen tidigare, ersitts tillit och fortroende till
yrket till stor del med ansvarsskyldighet. Det har 1 praktiken
kommit att priglas av standardiseringar av arbetsmetoder och
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regleringar av ekonomiska och juridiska ramar. Relationen
mellan socialsekreterare och brukare ar reglerade och
tidsbegriansade. Den professionella autonomin ér pa sa vis
begrinsad och kontrollerad. Samtidigt har tillit till professionen
kommit att bli viktiga ledord.

Professionsforskaren Julia Evetts (2003) lyfter fram att
organisationsprofessionalism véxer fram i kdlvattnet av
minskad professionell autonomi och 6kade kontrollinstanser.
Det inbegriper ett skifte fran kollegialitet och yrkesmissigt
fortroende som kédnnetecknar yrkesprofessionalismen.
Vigledande blir istéllet ett 6kat fokus pa ledarskap,
standardisering, beddmning och prestationsmatt. En sidan
fordndring innebér en utmaning for hur tillit till det sociala
arbetet kan forstas eftersom yrkesutdvningen blir
organisatoriskt definierad och organisationens och marknadens
logik blir vigledande.

Forskjutning frén yrkesprofessionalism till
organisationsprofessionalism innebar med andra ord att en
byrékratisk legitimitet har foretride genom standardiseringar,
utvirderingar och en hierarkisk beslutsstruktur.
Organisationsprofessionalism blir dverlag framtriadande i
offentlig verksamhet som har kommit att organiseras inspirerat
av NPM. Men det dr emellertid ocksa viktigt att betona att nya
strategier och praktiker utvecklas i takt med att yrken anpassar
sig till nya utmaningar och mojligheter. Kontrasten mellan
organisatorisk- och yrkesprofessionalism behover inte alltid
vara poldra motsatser, eller uteslutande, utan kan ocksé samsas.
I vilken grad socialsekreterare har forutséittningar att grunda sitt
arbete 1 sin yrkesprofession dr beroende av organisatoriska
sammanhang och typ av arbetsuppgifter (Dellgran, 2018). De
resultat som vi ser illustrerar just detta. Fordndringsarbetet i
Vérgarda, inspirerat av tillitsbaserade arbetsmetoder och ett
starkt medarbetarskap, kan ses som initierat "uppifran".
Samtidigt har det varit processer som har fitt genomslag i
arbetsplatskultur och samarbetsformer som skapat
forutséttningar for en diskussion “nerifran” om innebdrden av
det sociala arbetet bade inom professionen och hur det sociala
arbetet pa bista sitt kan gagna Vargardaborna. Det gér med
andra ord att se inslag av principer baserat pa yrkes- och
organisationsprofessionalismen utifran hur socialsekreterarna 1
nagon man sjilva accepterar, inforlivar och sorjer for
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professionen utifrdn de forutsattningar som rader inom
organisationen.

I Vargérda har det ocksé getts ett utrymme for ett utdkat
yrkesprofessionellt mandat nér det géller att definiera vad det
sociala arbetet r. I den lokala kontexten har det funnits en
strdvan mot att stirka det professionella omddmet och kan ses i
sken av hur medarbetare virdesatter en nidrvarande chef och
framforallt kollegiala diskussioner. Men det finns samtidigt ett
spanningsforhallande mellan yrkes- och
organisationsprofessionalism inom det sociala arbetet dér
organisationslogiken préglas av regelstyrning, som dven samsas
med inslag av professionell och kollegial styrning, men ocksé
en marknadsorienterad logik (Dellgran, 2018). Det innebér att
professionella virderingar kdnnetecknande for
yrkesprofessionalism blir patagligt priaglade av ledningen och
en byrakratisk kontroll som kidnnetecknar
organisationsprofessionalismen och som definieras av
organisationens beslutsstruktur med en stark linjestyrning och
administrativa strukturer (Liljegren och Parding, 2010).

Professionens utrymme har fordndrats. Kanske dr det ur det hir
perspektivet som Tillitsdelegationens arbete, som ju bildat fond
at Vargardas fordndringsarbete, kan forstas. Att det pagar en
forskjutning i den NPM-inspirerade “virldsuppfattning” som
har kommit att prigla offentlig verksamhet. Vi forestéller oss
en utveckling dar det nyvakna intresset for begrepp som tillit
och senast nu omdome (se t ex Bornemark, 2020) kommer att
underlétta en diskussion om professionens innehall. Detta 1 sin
tur pekar péd en annorlunda balans mellan yrkes- och
organisationsprofessionalism dir sddant som forekomsten av
osédkerhet och ofullstidndighet, kan inrymmas, diskuteras och
erkinnas.

I relation till de begrepp som professionell autonomi, tillit,
kollegialitet och ledning som vi har diskuterat med personalen i
Vérgarda sé ar en vdsentlig aspekt som binder samman dessa
vad som utgdr grundsynen pa det sociala arbetet. Det handlar
om hur de olika delarna av fordndringsarbetet bland personalen
forstés och inordnas i1 en professionell beréttelse om vad som dr
yrkets kdrna. Eller snarare skilda beréttelser om vad det sociala
arbetet innebér och hur professionen kan forstés. Ett
spanningsfilt mellan & ena sidan standardiserade manualer,
riktlinjer och regelverk och a andra sidan bedomningar och
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stéllningstaganden som blir barande for vad som utgor ett
professionellt omdome och som gar bortanfor det som enkelt
later sig fangas genom checklistor och manualer.

Trots att de som vi intervjuade dverlag var positiva till
fordndringsarbetet fanns det sddant som de var kritiska till. Det
kunde rora sig om praktiska fragor som att de nya lokalerna
som de flyttade till var for smé. Det var trdngt och lyhort. Flera
delar rum och nér de fir telefonsamtal blir de létt storda. Det
uttrycktes dven en farhaga om att fordndringsarbeten latt
klingar av efter en tid och att det inte blir en varaktig
fordndring. Men en viktig aspekt som flera lyfter fram é&r att det
finns sdvil ett individuellt som ett kollegialt ansvar att projektet
inte blir en dagslidnda. Ytterligare en vésentlig aspekt &r att
synen pa professionen och inneborden av det sociala arbete ar
komplex och inte enhetlig vilket &r viktigt att beakta i ett
fordndringsarbete.

DET SOCIALA ARBETES KOMPLEXITET

Det sociala arbetet har sedan dess uppkomst byggt pd
paradoxer; 4 ena sidan myndighetsutovning, regelverk och
byrakratiska processer och & andra sidan relationsskapande och
en samhéllsfordndrande drivkraft (Petterson, 2014). Det
paradoxala kan illustreras av Lipskys resonemang om
“grisrotsbyrakrater” som 1 detta fall innebir att
socialsekreterare anpassar medborgares behov till det som
faller innanf6r organisationens specialisering och
avgransningar av det sociala arbetet. Det blir pd sé vis ett
betingat relationsskapande. I vér studie bekriftas den spénning
som det medfor, det vill séga att socialsekreterare & ena sidan
ska vara objektiva utredare och myndighetsutdvare och a andra
sidan samhéllsengagerade socialsekreterare i Vargardabornas
tjanst. Vad vi har sett dr att den organisationsprofessionella och
byrakratiska logiken internaliseras, men dér socialsekreterarna
ocksa efterfragar en mer holistisk héllning som sétter
Vardgédrdaborna i ett stdrre socialt och relationsskapande
sammanhang. Det kan illustreras av de férvintningar som
skapas pa det sociala arbetets praktik som ofta kommer att
handla om hur arbetet ska delas upp, dokumenteras samt
underordnas standardiserade rutiner och processer. Utifrdn den
byrakratiska logiken skapas dilemman da dessa processer i
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praktiken inte tillgodoser en helhetssyn pa Vargardabornas
behov eller forstaelse for deras livssituation.

Vi har sett detta da olika aspekter av det sociala arbetet blivit
framtrddande 1 vara intervjuer och skapat en skiljelinje mellan
det vi har valt att bendmna som den objektiva utredaren och
den relationsskapande samhdllsfordindraren. Dessa ska dock
ses som idealtyper och analytiska begrepp som syftar till att
kategorisera skilda ingangar till det sociala arbetet och ska
diarmed inte ses som en fullstindig beskrivning av det sociala
arbetets komplexitet eller varderande utifran vad ett socialt
arbete bor vara. Uppdelningen i dessa begrepp ska inte heller
ses som en strikt dtskillnad mellan olika socialsekreterare 1
Vérgarda. Vad det handlar om &r snarare en balans mellan olika
grundsyner av vad yrket handlar om och hur férdandringar i
arbetet upplevs och vad som ses som en 6nskvérd utveckling av
det fordndringsarbete som vi har f6ljt. Vi ser det ocksa som en
gestaltning av den omforhandling vi tycker oss se inom
offentlig verksamhet genom ett 6kat fokus pa
kdrnverksamhetens behov.

DEN OBJEKTIVA UTREDAREN

For den objektiva utredaren ligger betoningen pd att det dr en
utredning som ska levereras. Det ér ett arbete som ska utforas
pa ett objektivt sitt. Betydelsen av rittssdkerhet och att alla
behandlas lika betonas. Utredningen syftar till att géra en
utforlig bestéllning, som i sin tur medfor att en ldmplig insats
kan genomforas. I detta perspektiv dr det ocksa viktigt att det
finns en tydlighet mellan bestillare och utforare. For att
rattssidkerhet och likriktning ska garanteras dr det viktigt att det
finns tydliga, helst nedskrivna, ramar och rutiner for arbetets
utférande. Den objektiva utredaren dr mén om sin
specialisering och betonar att det &dr viktigt att man inte gér in i
varandras roller. Hen lyfter dven fram vikten av att ha en chef
pa plats att frdga vid problem som uppstdr. Den objektiva
utredaren lyfter inte fram dokumentationen som ett problem
utan ser det som en sjélvklarhet att om man arbetar pé en
myndighet sa leder det till att man blir granskad.

DEN RELATIONSSKAPANDE SAMHALLSFORANDRAREN
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Den relationsskapande samhéllsfordndraren betonar sitt
engagemang. Yrkesvalet motiveras med starka rittviseideal och
det ar ocksa det som &r drivkraften i arbetet. Hen lyfter fram
betydelsen av kontinuerliga diskussioner med kollegorna och
efterfragar 16pande samtal om inneborden av det sociala
arbetet. Det dr ocksaé i1 arbetsgruppen hen soker stod nér
problem uppstar i arbetet. Istdllet for likriktning betonar hen att
det ena drendet inte dr det andra likt. Darfor kriavs en holistisk
syn pa olika méinniskors behov. Den relationsskapande
samhéllsforandraren tycker att den specialiserade socialtjansten
leder till fragmentisering och att det inte gér att gora en
atskillnad mellan utredningen och insatsen.
Samhéllsfordndraren ér frustrerad 6ver en dokumentation som
bara okar och tycker att allt for liten del gar till kontakt med
klienter.

DET SOCIALA ARBETETS MOTSTRIDIGHETER

Begreppsparen, den objektiva utredaren och den
relationsskapande samhallsfordndraren, visar pa ett
spanningsforhallande som kan jamforas med Moréns (1992)
beskrivning av det sociala arbetet som dels livsanpassning och
dels livsomgestaltning. Enligt den objektiva utredaren kan, i
linje med livsanpassning, det sociala arbetet innebidra en
distansering till klienter genom att strdvan &r att anpassa deras
livssituation till yttre villkor. Det sociala arbetet handlar da i
stor utstrackning om att administrera och forvalta. I fallet med
den relationsskapande samhéllsfordndraren kan det ses som en
tendens att utgd ifrdn livsomgestaltning - att mota klienter eller
brukare och skapa en relation som bygger pa ldngsiktighet. Det
handlar om att kunna se det unika i olika livssituationer och att
utifran ménniskors olika forutsattningar kunna anpassa insatser.

Vara resultat illustrerar i stor utstrdckning de motstridigheter
som framtriader i det sociala arbetet och som betonas i
forskningslitteraturen (se t ex Lauri, 2016; Morén, 1992). Det
ar med andra ord svart att definiera det sociala arbetet entydigt
och det sociala arbetet har fordndrats 6ver tid. Det formas av
radande politiska, ekonomiska och sociala forhallanden.
Socialsekreterare har forknippats med en stark yrkesidentitet
och ett samhillsansvar av att strdva mot social och ekonomisk
jamlikhet. Samtidigt finns det en motbild dér socialt arbete
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ocksa kan ses i sken av att reproducera en social ordning och
ojamlika maktforhallanden (Lauri, 2016). Det finns med andra
ord en dubbel forstielse av socialt arbete och en forstaelse av
socialsekreterarnas professionella och utbildningsméissiga
forankring dr déarfor viktig. Som Lauri (2016) betonar sa kan en
aspekt av styrning och ledning som reducerar socialsekreterares
professionella utrymme och sjilvstindighet innebéra en
forskjutning av ideal som undergriver kritiska och
ifrdgasdttande perspektiv i yrkesgruppen.

TILLIT — FORUTSATTER PROFESSIONELLA RELATIONER

I vara intervjuer framtréder att forutsittningarna for att bedriva
ett gott arbete bygger pa tillit pa olika nivéer. Vad som blir
viktigt dr att bygga upp en relation dér Vargardaborna kianner
tillit till bade socialsekreteraren men ocksé till myndigheten.
Det blir vigledande for att kunna gora insatser. Som en av
socialsekreterarna betonar sa &r det védsentliga inte att ge den
hjilp klienten efterfragar utan den hjilp de faktiskt behover.
Det i sin tur bygger pa en uppriktighet och, som respondenten
uttrycker det, ”vara &rlig mot varandra men ocksé véldigt arlig
med det man ser”

Tillit 1 relation till Vargardabor handlar ocksa om kontinuitet,
att kunna motivera ménniskor over tid och att fanga upp
manniskor 1 den livssituation de for tillfdllet befinner sig 1.
Samtidigt finns det ocksé en pataglig tilltro till det goda sociala
arbetet utifran rittssdkerhet och standardiserade
kvalitetsuppfoljningar. Men det dr samtidigt fa som ser det
sociala arbetet som en checklista: standardiseringar kan ses
som ett stod men det ersétter inte relationsskapandet och den
professionella bedomningen.

Relation till kollegor &r en given forutséttning for att bygga upp
tillit 1 arbetsmetoder och forhéllningssitt. Men det dr 1dngt ifran
en sjdlvklarhet att skapa goda relationer och ett problem som
framtriader kretsar kring relationen mellan
myndighetsutdvningen och resursenheten. Har blir frdgan om
tillit komplex och kan illustreras av hur professionella
omddmen och klientrelationer som byggs upp under
utredningsinsatsen inte pa ett sjdlvklart sitt kan fortgd och
overgd till en behandlade insats.
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Administrationen av det sociala arbetet dr en ytterligare faktor
som paverkar hur relationer och tillit skapas i det sociala
arbetet. Det finns en skiljelinje som framtréder i beréttelserna
dér & ena sidan administration och dokumentation ses som
nédgot sjéalvklart och nddvindigt och & andra sidan som ett
uttryck for en bristande tillit till professionen. Att se det som
nddvindigt motiveras med rittssdkerhet, men ocksé en form av
trygghet om t ex drenden skulle uppmérksammas av media. Att
kunna falla tillbaka p& dokumentation blir séledes en faktor av
sdkerhet 1 yrkesutovningen. Men patagligt dr ocksa att
administration och dokumentation ar tidskrdvande, bidrar till
stress, en kinsla av att ’stindigt ligga efter i arbetet” och inte
minst en upplevelse av misstro.

En forutsittning for professionell utveckling ér relationen till
ledning. Det som efterfragas ar tillgédnglighet, men det handlar
dven om delegation och trygghet. Det goda ledarskapet ses som
viktigt for att utgdéra en buffertzon vid svéra drenden och beslut
som fattas - att ha nagon som star upp “nér det blaser” som en
respondent uttrycker det. Hér finns ocksa en tillit till att kunna
fa rdd och vigledning, som grundar sig i den specifika chefens
professionella erfarenhet och férankring i det sociala arbetet.
Chefen forvéntas ocksa vara uppdaterad och kunna bidra med
kunskap och information om bland annat regelverk. Men en
god chef ska ocksa kunna uppmuntra och motivera medarbetare
till att utvecklas i yrket. Det 1 sin tur forutsétter en professionell
dialog och en relation som utgér ifrdn en 6msesidighet.

Aven nir det giller det kollegiala utbytet framtrider ledningens
roll som central. Det som efterfrdgas 4r sammanhang dér
diskussioner om det sociala arbetet kan foras. En viktig aspekt
som framtriader dr upplevelser av att kunna dela med sig av det
som ses som komplext och besvirligt och med det dven skapa
en kénsla av samforstand med kollegor.

Ett professionellt omdome har bade en individuell och en
kollektiv aspekt (Bornemark, 2020). De kollegiala
sammankomsterna blir en betydande kélla for trygghet och
professionell utveckling och blir pa det séttet en arena dér ett
professionellt omdome kan utvecklas.
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AVSLUTNINGSVIS

I den hér rapporten har vi 1 véra intervjuer fokuserat pa de
anstélldas arbetsforhallanden, grad av inflytande i sitt arbete,
relationer kollegor emellan samt relationer mellan medarbetare
och ledning. Tillit ses som en mdjlighet att skapa en fordndring
1 arbetet till det béttre.

Precis som Morén (1992) podngterar sa befinner sig det sociala
arbetet i granslandet mellan anpassning och omgestaltning.
Inom professionsteori betonas de institutionella
forutséttningarna for socialsekreterares yrkesutovning pé lokal
niva. Det kan forstds som forhédllanden som villkoras av
organisationen och som i fallet med Vérgérda kan tolkas som
en viss autonomi utifran hur det sociala arbetet legitimeras
lokalt och hur centrala ideal formas (jmf Hasselbladh m fl.,
2008; Morén, Blom och Perlinski, 2012). Socialtjansten
villkoras visserligen 6vergripande av ramar — politiska,
ekonomiska och rittsliga — men den erbjuder nu, bl a genom
Tillitsdelegationens arbete, ett intressant utrymme for hur
professionell autonomi kan forstas inom socialtjénsten.

Naér det géller fragan om autonomi ar en visentlig dimension
friheten och den faktiska mojligheten att utova ett
professionellt omdome och att organisera sitt arbete. Det
bygger i sin tur pa den sjélvbild som finns inom professionen.
Som det har framkommit i vért resultat finns det ambivalenser
inom professionen. Utifran kategoriseringen av den objektiva
utredaren och den relationsskapande samhéllsforandraren
skapas skilda malbilder och tolkningar av vad som ar dnskvart.
Det medfor 1 sin tur att just forum och professionella métesytor
blir vésentliga pd den institutionella nivan for att forma ett
tillitsbaserat arbetssitt som utgar ifrdn professionen.
Ledningens roll blir i sammanhanget vésentlig: det handlar om
tillit till att ge ett 0kat utrymme for professionella
overviaganden och samtidigt en drivkraft av att halla igang
professionella samtal och utbyten inom verksamheten. Som det
ofta har framkommit tenderar ett stort antal utvecklingsprojekt
att klinga av. De kan mdtas av forhallandevis stort engagemang
och tillférsikt ndr de initieras, men blir inte béarkraftiga over tid.
Utmaningen blir saledes att fanga in olika professionella
forvantningar lokalt och att kunna forvalta utvecklingsarbetet
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utifran de 6vergripande utmaningar som finns och hur
socialtjénsten dr organiserad. Férhoppningsvis kan denna
rapport bidra till en diskussion om hur det sociala arbetet kan
utvecklas.
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BILAGA: INTERVJUGUIDE - SOCIALSEKRETERARE

Utbildning
Vilken utbildning har du?

Alla dr inte behoriga socionomer

Om de dr behoriga:
Nér avslutade du utbildningen?

Vilka var de starkaste drivkrafterna att soka
socionomprogrammet?

Om de inte dr behoriga:
Vilken utbildningsbakgrund har du?

Hur kom det sig att du borjade arbeta med det hér?

Arbetshistoria

Vilka arbeten har du haft tidigare?

Hur hamnade du i Vargarda?

Hur ldnge har du arbetat hér?

Arbetsinnehall
Beskriv dina arbetsuppgifter?

Hur mycket klientkontakt, kontakt med kollegor och chef, hur
mycket administration

Skatta hur stor andel gér till

Kontakt med brukare
Informella diskussioner med arbetskamrater
Formella moten
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Administration

Relationer/inflytande

Hur ar arbetslaget sammansatt?

Hur ser relationen med arbetskamrater ut?

Hur ser relationen ut med narmast 6verordnad?

Hur ser kontakten ut med de som arbetar i andra forvaltningar?

Stupror eller samverkan

Om du stoter pad nagot som bor fordndras for att du ska kunna
gora ett bra arbete, vad gor du?

Upplever du att du/arbetslaget kan paverka beslut eller vara del
av beslutsfattandet (hur)?

Ge exempel

Vilket ansvar borde ledning ta och vilket ansvar har du som
professionell?

Hur nira kidrnverksamheten uppfattar du att ledningen &r, far du
stod?

Nér du kdnner att du behover stod 1 arbetet, vad gor du?

Tar kontakt med chef, medarbetare eller annat

Viket stod forvéntar du dig av dina kollegor?

Av ledning?
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Arbetstillfredsstillelse

Om du tanker pa det arbetet du har i dag, har de forvantningar
du hade nir du sokte socionomprogrammet infriats?

Vad ér det som skiljer?

Beskriv det 6vergripande syftet med ditt arbete

Individfokus, samhdllsfordndring...

Beskriv en situation da du kéint att du gjort ett bra arbete

Beskriv en situation da du ként att du inte rackt till

Relation med brukare

Vad upplever du att brukare har for forvantningar pa dig?

Hur ser den optimala relationen ut?

Hur kan man f6rverkliga den?

Vilket stod behover du eller skulle behdva for att forverkliga
den?

Finns det ndgot som forsvérar det arbetet?

Vad dr en ndjd brukare?

Ar det alltid ett mal? Finns det inneboende konflikter mellan
vad du forvéntas gora och att brukaren blir njd?
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Normer

Upplever du att arbetet har fordndrats dver tid?

Har du erfarenhet av situationer da du upplevt att du férvéintas
gora nagot som du inte tror pa eller som strider emot hur du
skulle vilja arbeta?

Det talas mycket om kvalitet, men vad ar kvalitet for dig?
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BILAGA: INTERVJUGUIDE — POLITIKER

Rollen som politiker

Hur lénge har du varit verksam som politiker i Vargarda? Hur har uppdragen
sett ut och hur ser de ut nu?

Vad driver dig — varfor dr du politiskt engagerad? Berétta om bakgrunden till
och det dvergripande syftet med ditt engagemang.

Din roll som ndmndsordférande/vice nimndsordforande — vad innebér den
och vad gor du?

Relation politik - verksamhet

Hur ser kontakterna ut med verksamheten (socialtjdnsten)? Med
Vargardaborna?

Vad ir politikernas ansvar och vad dr verksamhetens ansvar?
Problem och mojligheter i det politiska uppdraget?

Problem och mgjligheter for socialtjdnsten i kommunen?

Styrformer i kommunen

Hur styrs socialtjdnsten i kommunen?

Det sitt som man organiserat politiska ansvaret for socialtjdnsten med
bestéllare-utforare — fordelar och nackdelar?

Beskriv styrningen i kommunen (formell/informell),
(detaljstyrning/malstyrning), (kontroll/tillit)!

Vad ér tillit for dig?

Vad ar tillit 1 Vargarda kommun?

Utvecklingsarbetet inom socialtjéinsten

Det utvecklingsarbete som pagér inom socialtjénsten, beskriv det samt berétta
ndgot om bakgrunden till det!
Politikernas roll 1 detta — hur har den sett ut/hur ser den ut?

Framtiden

Hur tror du att det ser ut i socialtjdnsten i Vargarda om fem &r?
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BILAGA: INTERVJUFRAGOR UPPFOLJNING VAREN 2020

Vad skulle du beskriva som det hér forandringsarbetets syfte?
Vilka var motiven?

Vilka var problemen?

Har fordandringsarbetet kunnat 16sa detta?

Vad har varit det basta med forandringsarbetet? (speciella
insatser etc)

Vad har varit mindre bra?

Hur skulle du beskriva det som hint sedan vi sags sist.

Hdir tdnker jag att ip forst ska ta upp det som hen ser som mest
centralt. Sedan beta av nedan:

Vad har forandrats:

Arbetsinnehall

Professionell utveckling

Organisation

Ledning

Samarbete mellan myndighetsutdvning och behandling
Delaktighet

Syn pa brukare (mérker de av fordndringen)
Ekonomisk medvetenhet

Hemma-plansldsningar (istillet for externa placeringar)

Hur ser det ut nér det fungerar som bést i dag?

Vilken roll spelar chefen respektive kollegorna
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Om du stoter pa problem eller dr oséker 6ver nagot, vad gor du
da?

Vilken roll spelar chefen respektive kollegorna

Finns det fortfarande behov av sadant som borde forandras?
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