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Abstrakt

Titel: Att forandra i forandring — en kvalitativ studie av socialsekreterares
arbetsstrategier

Forfattare: Liselotte Brinck, Linnea Bafverholm och Sofia Eriksson

Nyckelord: socialsekreterare, yrkesroll, organisation, férandring, strategi

Syftet med uppsatsen har varit att beskriva och analysera socialsekreterarens upplevelse
av att arbeta med barn i en organisation vars syfte ar att stddja medborgare som ar i
behov av det. Vi har undersékt hur socialsekreterarens yrkesroll paverkas av och
samspelar med sin organisation och dess struktur.

For att fa en fordjupad forstaelse av problemomradet har vi anvént oss av en kvalitativ
metod. Vi har utfort intervjuer med verksamma socialsekreterare. Dér har vi funnit att
de har utarbetat olika arbetsstrategier for att forhalla sig till sin arbetssituation. Dessa &r
redskap som socialsekreteraren anvander for att forhalla sig till sin komplexa yrkesroll.
Exempel pa strategier &r att socialsekreteraren anpassar sitt arbetsséatt efter barnets
behov vilket fungerar som fortroendeskapande och i sin tur bygger en relation vilket blir
nodvandig for att metoden ska fungera. Organisationen kan bland annat paverka
socialsekreteraren genom en hdg arbetsbelastning som i sin tur paverkar klientarbetet.
Informanterna i vara intervjuer verkar i en organisationsstruktur som medfért 6kade
krav pa socialsekreterarens motivering av insatser for att kunna ga utanfor ramarna.
Tiden for det direkta klientarbetet ar avgérande for hur val metoden for
forandringsskapande kommer att fungera, men daven for hur socialsekreteraren klarar av
att forhalla sig till sin arbetssituation. En god relation med chefer ar nagot som flera av

vara informanter lyft fram som vasentligt for att fa igenom tankta insatser.
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1. Inledning

1.1. Problemomrade
Forhallningssatt &r nagot vi tvingas lara oss att utarbeta livet igenom; fran barnsbens

lekar upp till tondrstidens utbrytarperioder till vuxenlivets manga beslutstaganden. Med
en socionomexamen i annalkande borjade vi efter avslutad praktiktid och vid amnesval
av uppsats att resonera kring vad det egentligen innebér att arbeta med att ge stod till
utsatta manniskor och samtidigt foretrada en myndighet. Vi upplever att tvarsigenom
var studietid har ett barande tema varit reflektion kring yrkesrollen som socionom. Att
intervjua socialsekreterare for att studera hur de forhaller sig till sin organisation blev
for oss darfor, inte utan en del 6vervaganden som sig bor i forskningsprocessen, ett

narliggande och aktuellt val av uppsatsamne.

Problemomradet kan alltsa kortfattat beskrivas som; vad paverkar socialsekreteraren i
forandringsarbetet med barn och ungdomar. | enlighet med Socialtjanstlagen har
socialtjansten det yttersta ansvaret for att personer som vistas i dess kommun ges
mojlighet till en skalig levnadsniva, om de inte sjélva eller pa annat satt kan tillgodose
sitt behov av forsorjning och livsféring i évrigt. Socialtjansten har ett sarskilt ansvar for
barn och ungdomar. Enligt Social rapport (2010) kan man de senaste artiondena urskilja
en okad specialisering hos socialtjansten pa barn och ungdomar dar ett tydligare
barnperspektiv framtrader. Rapporten namner dock att kvaliteten varierar beroende pa
resurser, kompetens och erfarenheten for arbetet. Aven uppféljning och handlaggning &r

ofta otillracklig.

Vi ar intresserade av att studera pa vilket satt organisationen men aven dess struktur
berdr socialsekreteraren. Pa vilket sétt paverkas socialsekreteraren av organisationens
styrning och hur dr organisationens utformning del i mojligheterna att skapa forédndring
for barn och ungdomar i kontakt med socialtjansten? Hur forhaller sig
socialsekreteraren till den kontext hon verkar i och gar det att urskilja gemensamma

strategier?



1.2. Syfte
Denna uppsats syftar till att beskriva socialsekreterarens upplevelse av att arbeta med

barn i en organisation vars mal ar positivt forandringsarbete. Vi ar intresserade av hur
socialsekreterarens yrkesroll paverkas av och samspelar med organisationen och dess
struktur. Vilka arbetsstrategier kan urskiljas hos socialsekreteraren i arbetet med barn
och hur paverkas dessa av omorganisationer och 6kad specialisering inom

socialtjansten? For att uppna syftet arbetar vi med foljande fragestallningar.

e Hur upplever socialsekreteraren att organisationen och dess struktur paverkar
klientarbetet?
e Hur hanterar socialsekreteraren sin komplexa yrkesroll och vilka strategier

utarbetas och utdvas i hennes arbete?

Avgransningar

Uppsatsen utgar fran socialsekreterares uppfattning kring hur denne verkar i
organisationen och hur det paverkar forandringsarbetet. Vi har resonerat kring att det
vore intressant att undersoka hur personer pa andra befattningsnivaer inom
organisationen uppfattar problemomradet. Med hansyn till den tid och resurser vi har till
vart forfogande har vi valt att fokusera pa socionomer som &r verksamma som
socialsekreterare. Uppsatsen undersoker tva socialkontor i tva svenska kommuner och
gor inga ansprak pa att vara en komparativ studie med generaliserande fortecken.

Scott i Johansson (2005) ser olika nivaer som majliga att studera organisationen utifran,
ett socialpsykologiskt, ett strukturellt och ett ekologiskt perspektiv. Det forstndmnda
innebar att man tittar pa individers beteende i organisationer, medan det andra behandlar
forlopp och grunddrag inom organisationer och det sista perspektivet fokuserar pa
organisationen som medverkande i en stérre samhallelig kontext.

Vi undersoker socialsekreterarens resonemang kring sin egen organisation och studerar
inte hur de upplever att socialtjansten paverkas av nationella politiska direktiv.

Informanterna bestar av socialsekreterare som arbetar och har arbetat med barn.

1.3. Forforstaelse
Via praktik pa socialtjansten fick vi insyn i hur socialsekreteraren verkar utifran och i

sin organisation. Som socionompraktikant har man under en langre tid en unik
mojlighet att observera socialsekreterare i arbete utan att sjalva alaggas ansvar. Da vi
alla tre praktiserade inom socialtjanstens Individ och familjeomsorg, pa tre olika kontor

i tre olika kommuner, sag vi tre olika organisationer vilket gett oss olika bilder av



socialtjansten som organisation. Detta vackte var nyfikenhet dver hur organisationen
paverkar socialarbetarens arbetsmojligheter beroende pa vilken organisation denne
verkade i. Vid senare vikariat fick vi mojlighet att fundera vidare kring hur

organisationen paverkar arbetet.

Det gar inte att bortse fran att var egen uppfattning om att métet mellan ménniskor har
en forandringsskapande potential och har paverkat vart val av teori och begrepp. Andra
influenser som vi anser paverkar vart perspektiv pa problemomradet ar den mediala
debatten, socionomutbildningens férelasningar och barn som i var uppvaxtmiljo pa

olika s&tt och utstrackning varit i kontakt med socialtjansten.

1.4. Uppsatsens fortsatta disposition
Efter att ha beskrivit problemomradet kommer vi nedan att belysa hur organisationen

har forandrats under de senaste artiondena for att sedan forsoka ge dig som lasare en
bild av hur den ser ut idag. Dérefter presenteras tidigare forskning och teoriavsnitt. |
metodkapitlet redogor vi for utférandet av och forhallningssatt gentemot studien.
Empiriredovisning samt analys av denna foljer darpa och avslutningsvis fors en

diskussion kring studiens konklusioner och forslag pa vidare forskning.

1.5. Organisationen och dess struktur

1.5.1. Historisk kontext
Vid bildningen av det forsta socialinstitutet ar 1920 skedde en dvergang i synséttet pa

socialt arbete som ett kall till nagot som kréavde yrkeskunskap och utbildning
(Meeuwisse & Sward 2006). Payne (1998) beskriver processen i framvéxten av socialt
arbete i fyra steg. Processen innebar att en foreteelse definieras som social, mojlig att
atgarda samt kraver en bestamd typ av atgarder som har en allméan acceptans. Ett sddant
synsatt kan appliceras pa socialtjansten som organisation.

Under 1900-talet har socialtjanstens organisation sett relativt likadan ut, dar den varit
understalld politiska ndmnder (Bergmark & Lundstrém 2005). | samband med
utarbetandet av Socialtjanstlagen pa 1970-talet, som i stora delar galler an idag, var
integration och generalisering av organisationen ledord. Specialisering beskrevs under
denna tid som enkelriktat och trangsynt av internationella forskare och debattorer.
Helhetssyn genomsyrade lagstiftningen och darmed organisationen och dess utférare,
och generalisering blev en foljd av ett sadant synsatt. Man efterstravade att reducera



hinder som kunde forsvara kunskapsutbytet mellan personalen. Kunskaperna och
erfarenheterna som fanns pa socialkontoren skulle sa mycket det gick komma alla till
del, saval klienter som personal. Detta gav en generalisering som innebar att alla
socialarbetare kunde arbeta med alla typer av klienter och alla typer av sociala problem.
Bergmark & Lundstrém menar att bakgrunden till en sadan organisering berodde pa
tanken att socialsekreteraren skulle fa mojlighet att se klientens hela livssituation, vilket
I sin tur skulle minska klientens kansla av stigmatisering. En positiv aspekt med
generaliseringen skulle vara att farre socialsekreterare var inblandade i arbetet med
klienten i och med att klientens livssituation inte blev indelat i problemomraden. Det
forebyggande arbetet var en del i detta synsétt, dar idéer fanns att det i
socialsekreterarens arbetsuppgifter lag att vara fortrogen med sitt naromrade. Detta for
att upptacka och forebygga riskfaktorer i bostadsmiljon. Férhoppningar fanns att det
sociala arbetet skulle utféras nara klienten vilket var en del av integrationstankarna
(Bergmark & Lundstrom 2005). Forfattarna menar dock att den tankegang som var
radande under forarbetet med Socialtjanstlagen aldrig riktigt inforlivades och att

socialtjanstens organisering tvartemot gatt mot en dkad specialisering.

1.5.2. Aktuell kontext
Socialtjansten ansvarar for att personer som vistas i dess kommun uppnar en skélig

levnadsniva. Socialtjanstens verksamhet ar decentraliserad och darmed alagd
kommunerna att sjalva organisera socialkontoren. | samband med funktionsindelning i
barn & ungdom, missbruk etcetera férsvann pa 90-talet alltmer tankarna pa en
integrerad socialtjanst (Bergmark & Lundstrdm 2005). Férfattarna menar att mindre
socialkontor oftare har en generaliserad arbetsférdelning medan stérre socialkontor gatt
mot en mer specialiserad funktionsférdelning. Lundstrém & Sunesson (2006) pekar pa
att en specialiserad organisation kraver en viss méngd arenden. I en specialiserad
organisation delar man ofta in klienterna som soker sig dit efter familjeforhallanden
eller problemtyp. Det gor att man far olika arbetslag som har namn i stil med
ungdomsgruppen, barn- och familjeenheten, missbruksenheten och ekonomigruppen.
Det &r dven vanligt att organisationen &r delad beroende pa vilket typ av arbete som ska
utforas, dar det ar fraga om en mer évergripande indelning mellan utredning/byrakrati
samt arbete av behandlande karaktar. Vissa socialkontor har &ven grupper, ofta kallad
mottagningsenhet, som tar emot klienter och slussar dessa vidare till den enhet som

passar bast utifran klientens problematik. Det finns ocksa kontor som har specialiserat



enheterna i en utredningsgrupp och en som foljer upp insatserna, detta ar framst vanligt
inom barn- och familjegrupper (Lundstrom & Sunesson 2006).

Bergmark & Lundstrém (2005) beskriver att det under 1990- och bérjan av 2000-talet
har blivit vanligare med 6ppenvardsenheter med olika inriktningar. De tar
missbruksvarden som exempel dar de menar att det har blivit vanligt att férsoka ersatta
institutionsvard med éppenvardslésningar. Aven i arbetet med barn aterfinns dessa

tankar men da i form av 6ppna mottagningar.

De i studien undersokta socialkontoren har en specialiserad organisering. Deras
organisation har aven en uppdelning som bygger pa en stegvis sortering med en
mottagningsfunktion som gor den forsta beddmningen av klientens behov. De &r &ven
uppdelade inom sina respektive enheter efter utredning och uppféljning.

Vara informanter arbetar i specialiserade enheter och de flesta av dem aterfinns inom
barn- och familjegruppen. Informanterna i studien &r alla anstéllda eller har varit
anstéllda som socialsekreterare inom Individ- och familjeomsorgen, men de flesta har

olika arbetsuppgifter och aterfinns bade pa den utredande och uppfdljande sidan.

1.5.3. Lagar och styrdokument
Socialtjanstlagen ar en ramlag som reglerar socialtjanstens arbete och med stdd av

denna kan de personer som sjalva inte kan tillgodose sitt fysiska och psykiska behov fa
bistand beviljat (Hollander 2006). Viktiga grundprinciper i ramlagen &r
sjalvbestdimmande och frivillighet. Socialtjansten har ett sérskilt ansvar for barn och
ungdomar som riskerar att utvecklas ogynnsamt (Hollander 2006). Sjalva
socialtjanstlagen har inga tvangsvardsregler, dessa regleras i Lag med sarskilda
bestammelser om vard av unga, LVU (SFS 1990:52). Vid tvangsomhandertagande av
barn och ungdomar ansoker socialsekreteraren efter utredning, om LVU hos det sociala
utskottet. Politikerna i ndmnden ansoker i sin tur till Forvaltningsrétten for beslut om
vard av den unge. Barnkonventionen &r integrerad i den svenska lagstiftningen och
artikel 3 och 12 innebér att barnets basta ska beaktas i fragor som rér barnet. Barn ges
aven ratt att komma till tals kring atgarder som géller dem. Det finns en pagaende debatt
kring vad barnets basta egentligen innebér. Ett satt att tillmotesga denna debatt ar
implementeringen av Barnets Behov | Centrum, BBIC, vilket & en modell som ndstan
alla Sveriges kommuners socialkontor tillampar, sa dven de undersokta kontoren. BBIC
kartlagger barnets behovsomraden for att se hur val foraldrar och miljo tillgodoser dess

behov av grundldggande omsorg (Socialstyrelsen 2010).
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2. Tidigare forskning
I nedanstaende avsnitt presenteras forskning dver studerat problemomrade.

Forskningsfaltet ar for stort for att rymmas inom ramarna for denna uppsats. Vi
presenterar for studien utvald relevant forskning. Som sékord har vi bland annat anvant
manniskobehandlande organisationer/HSO, socialtjanst/social services,
socialsekreterare/social secretary/social worker, barnavard/child care. Vid sokande efter
internationell forskning har vi anvént oss av Goteborgs universitetsbiblioteks databaser,
Allmant samhallsvetenskapligt samt Sociologi och socialt arbete. PsycINFO var den
databas dar vi fann den forskning som nedan redovisas. Vid sokande efter nationell
forskning har vi anvéant oss av Goteborgs universitetsbiblioteks databas LIBRIS. Vi har
aven anvants oss av Swepub och Gupea samt, for studien aktuella, olika myndigheters

hemsidor sdsom Socialstyrelsen och Vetenskapsradet.

2.1. Tidigare forskning om socialtjanstens organisation
Staffan Johansson (2005) sammanfattar i sin artikel Socialtjanstens organisation som

forskningsobjekt samt rapport Socialtjansten som organisation (2006) det aktuella
forskningslaget for aren 1990-2000. | rapporten tar han upp det faktum att socialt arbete
som forskningsamne &r relativt ungt. Han papekar att det finns mycket forskning om
organisationsteori och att den har vuxit sig stark de senaste decennierna, men att det

finns en begréansad méngd forskning om den svenska socialtjansten som organisation.

Leila Billquist (1999) beskriver den konflikt som kan uppsta i spanningsforhallandet
mellan att beakta tillmotesgaende gentemot klienterna och organisationens krav pa
effektivitet. Billquist riktar i sin avhandling Rummet, métet och ritualerna (1999) ljus
mot socialsekreterarens ambivalens gallande att arbeta stédjande med individuella
hjalplosningar i en byrakratisk organisation som samtidigt pabjuder kontroll och
administration. Hon menar att det finns en motsattning i att forhalla sig till ramar sasom
rutiner och regler samtidigt som man ska erbjuda hjalp, vilket disciplinerar bade
socialsekreteraren och klienten. Billquist beskriver situationen som att bade klienten och
socialsekreteraren blir fangar i huset. Sarskiljningen av behandling och utredning kan
vara en bidragande faktor till den ambivalens som uppstar hos socialsekreteraren.
Rollen som hjalpande och administrator blir svarforenlig. Billquist har i sin avhandling
foljt arbetet pa socialkontor och tittat pa hur socialsekreterarna respektive klienterna
forhaller sig till varandra och vilka strategier de utarbetar for att hantera situationen. |
motet mellan parterna har socialsekreteraren en dverordnad maktposition och ett visst

handlingsutrymme som hon kan vélja att utnyttja eller inte. Forhandling &r en faktor
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som kannetecknar ett sadant mote och den kan ske pa olika satt; i samforstand,
I6sningar dar klienten inte har nagot att sdga till om respektive far styra lésningen helt

eller att det inte blir nagot resultat alls (Billquist 1999).

I avhandlingen Bedomningar och beslut - Fran anmalan till insats i den sociala
barnavérden (2010) belyser Francesca Ostberg faktorer pa olika nivaer som kan
paverka huruvida en anmalan till socialtjansten géller, far beviljat en insats eller gj.
Ostberg har i sin avhandling jamfort tvd kommuners tillvagagéngssatt i processen fran
anmalan till insats. Freidson (1986) i Ostberg (2010) menar att socialarbetaren i ett
organisatoriskt sammanhang blir en sa kallad gatekeeper, som styr urvalet av klienter.
En gatekeeper i socialtjanstens organisation blir den som mottar och sorterar anmélan
och ansdkan som inkommer till organisationen. Ostberg papekar att socialarbetaren har
en viktig roll nédr det géller medborgarnas méjlighet till hjalp. Socialsekreteraren kan
vara en riskfaktor for klienten vid for hog arbetsbelastning, samt paverkas av vilken
arbetsplatskultur som rader pa socialkontoret. Ytterligare en risk kan vara beroende av

vilken kommun hon verkar i.

Enligt Bergmark & Lundstrom (2004) varierar personaltatheten kraftigt beroende pa var
i landet verksamheten finns. Sett till mangden invanare i kommunen kan antalet
socialsekreterare per invanare variera kraftigt. Bergmark & Lundstrém (2005) menar att
en storre personaltathet har samband med en 6kad specialisering. Vidare konstaterar
Bergmark & Lundstrom (2005) att antalet personal inte behover paverka
interventionens kvalitet men att det rimligen bor ha betydelse for forutsattningarna att
utfora ett klientnéra arbete. Morén m.fl. (2010) menar att Individ & familjeomsorgen
tenderar att bli alltmer specialiserad, speciellt i stérre kommuner. Den specialiserade
organisationen ger klienten mindre mojlighet till delaktighet i sin fordndring &n jamfort
med den integrerade organisationen. Morén m.fl. menar att det finns en begransad
méangd forskning kring de olika organisationsformerna och att denna forskning har som

utgangspunkt att se vilken struktur som fungerar bast ur ett klientperspektiv.

Manga studier har papekat svarigheterna kring socialarbetarens roll, bland andra Tham
& Meagher (2007). Forfattarna papekar att personalen behover hantera en komplex roll,
med att & ena sidan utova auktoritet 6ver sina klienter och samtidigt agera radgivande
och stédjande. Denna motstridiga roll kan paverka personalomsattningen och forfattarna

tar upp att barn och ungdomsenheterna ofta har kravande arbetsuppgifter vilket
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resulterar i en foranderlig arbetsgrupp da manga soker sig till andra typer av uppdrag.
Enligt Tham & Meagher &r en konsekvens av de 6kade kraven pa evidensbaserat arbete,
med vetenskapligt férankrade metoder, att forskningen kring socialtjansten i stor
utstrackning fokuseras pa metoder och insatser och inte pa hur socialarbetaren upplever

I sin organisation.

Ostberg (2010) pekar pa en svarforenlig uppgift for socialsekreterare, att samtidigt
arbeta pa ett preventivt och stodjande sétt, byggt pa fortroende, mellan de unga och
deras familjer och samtidigt i de allvarligaste fallen, ingripa med tvang. Enligt Ingrid
Claezon (2003) sker interventionen fran socialtjanstens sida i métet mellan
socialsekreteraren och barnet med féraldrar. | Tvangsomhandertaganden — ur
tonaringars, anhorigas och socialsekreterares perspektiv (2003) menar Claezon att
kreativitet &r en viktig komponent i det sociala arbetet, dar socialsekreteraren hittar
olika forhallningssétt till den unge for att utéva talamod och sta ut. Hon menar att
organisationens arbetsklimat och arbetskultur och eventuell handledning har en
betydande del i vilken kvalitet det sociala arbetet far. | enlighet med titeln intervjuar
Claezon ungdomar, anhoriga och socialsekreterare for att fa deras upplevelse kring
frihetsberévanden av unga. Det framkommer att ungdomar och anhdriga finner tillit,
respekt, formaga att sta ut, lyssna och fortroende som engagerande faktorer som ar
viktiga for huruvida interventionen kommer att lyckas eller inte. Enligt Claezon talar
aven nagra av socialsekreterarna om relationen som en grund for att skapa forandring,
dar formagan att stanna kvar blir en form av ledsagning i arbetet med ungdomarna.
Socialsekreteraren kan uppmuntra och stétta d&ven mycket sma forandringar vilket
forstarker den unges sjélvbild. Claezon ser ett sadant forhallningssatt som nodvandigt
for att formedla hopp till den unge att denne &ar kapabel att sjalv gora valet att fordndra
sitt livsmadnster. Den unges egen kraft blir da en bidragande férandringsfaktor och
socialsekreteraren en nyckel till empowerment. Arbetsalliansen med den unge eller
foraldrarna dr ibland ett pastridigt arbete men i slutandan av stor vikt for att kunna skapa
positiv forandring (Claezon 2003). De ungas uppfattning om socialsekreteraren som del
i forandring ar att de uppskattar nar denne gar utanfér ramarna och &r nagot mer &n en
myndighetsperson. Enligt Claezon har socialsekreteraren, trots och med hénsyn till
ekonomi, organisatoriska hinder och politiska beslut, ett stort handlingsutrymme att
sjélv se de mojligheter som finns. Flexibilitet, tydlighet, gladje, kontinuitet, envishet,

samarbetsformaga och sjalvkannedom &r nagra av de formagor som socialsekreterare
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sjalva har lyft fram som viktiga hos en socialsekreterare. ”Lyckat arbete ar nér klienten
sjalv ser framsteg” (Claezon 2003:209).

Forskarna Austin m.fl. (2009) beskriver i artikeln Delivering Welfare-to-Work Services
in County Social Service Organizations: An Exploratory Study of Staff Perspectives hur
personal inom vélfardsproducerande sektorn i Kalifornien upplever hur organisatoriska
faktorer paverkar deras majlighet att ge stod till klienter. De menar att det finns en
begransad mangd forskning kring detta omrade. Studien undersoker hur personalen i 11
lan i Kalifornien uppfattar att genomforandet av vélfardsreformer har genomforts. Malet
for personalens arbete ar att klienterna ska ga fran socialbidrag till arbete. Artikeln
pekar pa att personalen behdver mer kunskap kring hur de ska méjliggora
sjalvforsorjning hos klienterna i ett langsiktigt perspektiv. Forskarna menar att det ar
flera faktorer som paverkar huruvida personalen kan halla en god serviceniva, bland

annat arbetsmiljo, resurser och kunskap hos personalen.
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3. Teoretiska perspektiv
| denna del presenteras de perspektiv som vi i studien valt att utga ifran. Vi har haft en

induktiv ansats dar vi utifran vart insamlade material applicerat passande teorier
(Thomassen 2007). For att pa basta satt kunna analysera den insamlade empirin ansag vi
att det var relevant att anvanda oss av en teori som ligger néra det studerade
problemomradet. Déarav valet av Human service organization som narmast behandlar
méanniskobehandlande organisationer och darmed socialtjdnsten som organisation. Valet
av Lipskys begrepp grasrotsbyrakrat anser vi vara lampligt utifran socialsekreterarens
roll. Denna roll belyser vi dven utifran Goffmans dramaturgi dar vi fokuserar pa
framtradandet pa scenen, dar publiken bade kan vara klienterna och organisationen. Var

forhoppning har varit att kunna urskilja olika strategier i socialsekreterarens arbete.

3.1. Human Service Organization, HSO.
Socialtjansten hor till kategorin ménniskobehandlande organisationer, human service

organization (Hasenfeld 1992). Socialsekreteraren verkar i en organisation dar

forandring ar malet for de manniskor som &r klienter i organisationen.

“I denote that set of organizations whose principle function is to protect, maintain or
enhance the personal well-being of individuals by defining, shaping, or altering their
personal attributes as ~human service organizations.” (Yeheskel Hasenfeld 1983:1)

R.L. McNeely i Hasenfeld (1992) menar att human service organizations grundlaggande
drag &r att organisationen och klienten har ett 6msesidigt beroende av varandra for att
kunna existera. Generellt sett har klienten ett storre behov av organisationen &n vice
versa, vilket skapar en ojamn maktbalans. Forhallandet blir tydligare ju mer utsatt
klienten &r och nar tjansten som klienten ar i behov av enbart gar att erhalla fran en

organisation med monopol.

Organisationer har som gemensam faktor att det finns nagon form av ’raw material’,
ramaterial, som pa nagot satt behandlas och arbetas med. Sett utifran Hasenfelds
perspektiv skulle denna studies ramaterial vara de manniskor som verkar och tar emot
hjalp inom socialtjanstens organisatoriska kontext. Manniskovardande organisationers
produkt &r i en sadan kontext inte ett tyst och dott ting utan nagot som sjalv kan bade
agera och reagera. Hasenfeld (1992) menar att i jamforelse med att arbeta inom en
organisation dar arbetsmaterialet ar en sak eller kanslotomt ting, &r att i en

méanniskovardande organisation &r viktiga arbetsredskap de mellanmanskliga
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aspekterna. Hasenfeld menar ocksa att tva saker féljer pa detta och det ena &r att
klienten/produkten sjalv kan reagera och paverka arbetet men ocksa bli en del i arbetet

eller helt enkelt motarbeta det.

Inom manniskovardande organisationer medfor alla handlingar som arbetarstagaren
utfor ett moraliskt stallningstagande som pa nagot satt sdger nagonting om klientens
varde (Hasenfeld 1992). Hasenfeld menar att nar en larare satter ett betyg pa en elevs
kunskaper sa satter denne aven betyg pa elevens sociala varde. Handlingarna kan inte
vara helt varderingsfria nér arbetsmaterialet sjalv ar involverad i arbetet (Hasenfeld
1992). Arbetsuppgifterna kraver ett emotionellt engagemang fran denne vilket kan
upplevas som stressfullt. Fabricant (1985) i Hasenfeld (1992) menar att fler arenden per
handlaggare, det vill sdga hdgre arbetsbelastning, innebar en begrénsning att
tillhandahalla individuellt stod och terapeutisk service. Mer tid laggs at administrativa

arbetsuppgifter i form av dokumentation och annat pappersarbete.

R.L. McNeely i Hasenfeld (1992) skriver att klienter med formaga att stalla krav har
storre mojlighet att fa stod av organisationen, vilket i sig vidmakthaller samhalleliga

sociala ojamlikheter.

| Johansson (2006) riktas en viss kritik mot HSO som teori. Denna baseras pa huruvida
teorin &r applicerbar pa svenska och aven nordiska forhallanden. Den svenska
valfardspolitiska modellen skiljer sig en hel del fran den amerikanska bland annat i
sociallagstiftningen och i det juridiska systemet.

3.1.1. Grasrotsbyrakrater

Inom organisationsforskningen refereras det ofta till Michael Lipsky (1980) (se ex.
Billquist (1999), Ostberg (2010)). Lipsky beskriver personer som arbetar inom human
service organizations som street-level bureaucrats, sa kallade grasrotsbyrakrater. Dessa
verkar inom organisationer som kallas grasrotsorganisationer, exempelvis socialtjanst.
Han pekar pa att de i utférandet av sitt arbete har en betydande handlingsfrihet i
kontakten med medborgarna, dar grasrotsbyrakrater skapar fordelar och sanktioner som
strukturerar och avgransar manniskors liv. Lipsky menar att grastrotsbyrakrater
utvecklar tekniker och strategier for att under de ogynnsamma omstandigheter som ofta
forekommer inom grastrotsorganisationer, kunna harbargera kraven som alaggs dem.

Inom ramen for organisationens granser ska de bade erbjuda service och samtidigt
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utfora beslutsfattande arbete (Lipsky 1980). Han skriver dven att formagan hos
grasrotsbyrakrater att behandla manniskor individuellt blir en pafallande kompromiss i
forhallande till organisationens krav pa effektivt arbete. Detta dven i kombination med
de resurser som finns till forfogande sétter granser for hur och vilken hjalp
socialsekreterarna kan erbjuda sina klienter. Dessa begrénsade resurser tillsammans
med klienternas behov &r ndgot som socialsekreterare maste lara sig att forhalla sig till
vilket kan vara en svarforenlig uppgift (Lipsky 1980).

Vi drar paralleller till socialsekreterarens arbete som utfors i en organisation som kraver
att denne bade erbjuder stod och samtidigt utévar kontroll Gver klienten. Johansson
(2006) menar att grasrotsbyrakrater ges storre handlingsutrymme an vad deras position
alagger dem. Han menar att den egentliga politiken gestaltas nar dessa moter
medborgarna, och inte utav de lagstiftande férsamlingarna. Enligt Lipsky (1980) ser sig
grasrotsbyrakrater som de som star i frontlinjen och slass for sina klienter i lokala
konflikter, ofta med liten uppskattning av alilménheten vars arbete de faktiskt utfor.
Lipsky (1980) menar att den specialisering som &gt rum inom byrakratier tillater
grasrotsbyrakraten att utveckla expertiskunskaper och kompetens och sarskild
uppmarksamhet inom sitt omrade. Han papekar dock att en konsekvens kan bli att
grasrotsbyrakraten inte ser klienten, utan mer fokuserar pa metod. Kritik har riktats mot
en sadan specialisering som kan medfora att den allméanna yrkeskompetensen blir

forlorad, alla blir specialister men bara pa sitt omrade.

3.2. Goffmans dramaturgi

Goffmans dramaturgi ar en variant av rollteori som i sin tur har sitt ursprung i
symbolisk interaktionism (Payne 2002). Symbolisk interaktionism &r ett
socialpsykologiskt perspektiv som lagger fokus pa socialt samspel och symboler som ett

satt att tolka sociala interaktioner (Payne 2002).

Erving Goffman (1959/2009) beskriver den sociala interaktionen mellan manniskor ur
ett dramaturgiskt perspektiv dar alla manniskor agerar och, utifran vilken scen de spelar
pa, inkliver i olika roller. Vi tanker att en socialarbetare behdver inta olika roller
beroende pa vilken kontext hon for tillfallet verkar i. Hon har en roll i forhallande till
sin klient, till vilken hon skall formedla hjalp och stod men ocksa foretrada en
myndighet som ska ge medborgaren det denne har rétt till. Inom sin organisation har
socialarbetaren ocksa en roll, dar hon r understalld éverordnade chefer och ar bunden
till att folja lagar och regler. Dessa bada roller i ett och samma uppdrag kan sinsemellan
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skapa konflikter och kraver av socialarbetaren en formaga att kliva i och ur rollerna

samt att samspela med dem.

Goffman beskriver hur alla sociala interaktioner sker pa en scen, som han benamner
frontstage. Han skildrar hur en aktor pa scenen forutsatter att observatorerna tar denna
roll pa allvar. Observatérerna forvantas tro att aktoren besitter de egenskaper som denne
utgor sig for att ha. Men denna roll som aktoren spelar kan antigen vara séker och
uppriktig, det vill saga helt igenom sann och akta. Men den kan ocksa vara osaker och
aktoren sjalv kanske inte tror nagot vidare pa sitt rollspel. Har aktoren i det senare laget
heller inget storre intresse i hur publiken uppfattar agerandet sa kan denne betecknas
som cynisk. Detta kanske aktéren gor av egenintresse, for sin eget nojes skull, eller av
helt andra avsikter, for publikens skull till exempel (Goffman 2009). Varje individ har
flera olika roller som véljs och presenteras beroende pa vilken social kontext som
individen upptrader i. FOr i socialt samspel behdver manniskor ha information om
varandra och den skaffar de sig genom att se hur andra ménniskor agerar och beter sig.
Genom rollen, som ofta ar en idealisering, som individen spelar kan denne sjalv paverka
vilken information som han eller hon vill att publiken ska fa. Genom att betona vissa

sidor av rollen kan akttren styra hur framtradandet ska uppfattas (Payne 2002).

Goffman skriver dven om de dramaturgiska kraven som finns pa rollen och som aktéren
bara kan undslippa da publiken ar utom hor- och synhall, det vill sdga backstage, bakom
scenen. Vi tanker att for varje gang socialarbetaren behover spela upp sin roll som den
kompetente socialsekreteraren utsétts rollen for mojligheten att den valideras eller
raseras. Skulle den enskilde socialsekreteraren i uppvisandet av rollen pa nagot satt
misslyckas sa skulle effekten inte enbart bli kdnnbar for henne, utan skulle dven kunna
skada tilliten till organisationen. Goffman menar att livet som sadant inte ar nagot
vagspel, men att daremot alla sociala interaktioner ar det. Vid varje framtradande som
en individ gor finns det en mojlighet att pa ett eller annat satt bli satt ur balans och da
falla ur sin roll (Goffman 1959/2009).

Ibland spelar manniskor sin roll i ett team med en eller flera andra individer. |
yrkesrollen &r det ett vanligt scenario. Inom exempelvis serviceyrken ar det vanligt att
rollen som spelas inte &r personlig utan &r knuten till den organisation som personen
verkar i. Definitionen for ett team kan sammanfattas med att det &r en grupp individer

som i relation till en interaktion samarbetar for att bevara och uppratthalla en fardig
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definition av en situation. Teamet har en fasad utat och agerar individuellt men med
liknande framtradanden som stdimmer Gverens i helheten. Teammedlemmarna behover
ha ett 6msesidigt fortroende for varandra, da varje medlem har mojlighet att forstora
”forestédllningen” genom ett upptradande som inte stimmer med rollen. Goffman (2009)
menar att ett team maste bevara sina olika typer av hemligheter infér publiken for att
inte diskrepans ska uppsta. Publikens intryck ar avgdrande for hur teamet uppfattas.
Teammaskopi &r ett begrepp som innebér framarbetade signaler mellan
teammedlemmar. Detta kan anvandas nar aktorerna star pa scenen och de behover
meddela sig med varandra utan att publiken uppfattar det. Men det kan &ven finnas
inom sjédlva teamet, mellan bara nagra av medlemmarna. Detta &r en viktig del i
systemet da de hemliga signalerna kan vara en begaran om hjalp i en nédsituation.

Men ett team kan upptrada dven utan publik. Ett exempel pa detta som Goffman (2009)
tar upp ar fran mentalsjukhus i USA. Nar en patient som avlidit utan nagra narstaende
eller slaktingar med ansprak pa det sa genomfors anda en vérdig begravning.
Sjukhusprésten och tjansteman spelar alla begravningsrollerna i en vérdig ceremoni, dar

det svepta liket utgér den enda publiken.

3.2.1. Strategi

Enligt Nationalencyklopedin (2010) &r strategi ett maktmedel for att na 6vergripande
mal, ursprungligen anvant inom laran om militdra aktioner for att bevara freden, andra
eller bibehalla maktbalans och uppratthalla neutralitet. Idag anvands begreppet dven

inom andra omraden.

Enligt Bernler & Johnsson (2001) handlar socialt arbete om handling, strategi och
intervention vilka ar de paverkningsmojligheter systemet har att paverka andra system.
Strategi kan likstéllas med handlingssekvens, det vill sdga en handling som kan utforas
under vissa forutsattningar. Billquist & Skarner (2009) har studerat kontaktpersoners
handlingsstrategier i arbetet med klienterna och menar att arbetet kraver formaga att
anvanda sig av olika handlingsstrategier. De pekar dock pa att medmansklighet och ett
narvarande forhallningsséatt utpekas av bade klient och kontaktperson som de Gverlagset

viktigaste strategierna.

| denna studie anvénds begreppet strategi likstallt med de forhallningssatt och metoder

som socialsekreteraren har gentemot organisation och klient.
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4. Metod & material

En kvalitativ metod erbjuder forskaren mojlighet att fordjupa sin forstaelse av ett
fenomen. DA vi tidigt i studien visste att vi ville anvanda oss av en samtalsbetonad
metod foll sig valet av intervju som metod som ndraliggande. Vi ville via intervjuer
fordjupa oss i just den enskilde socialsekreterarens tankar kring sin arbetssituation
(Dalen 2007).

4.1. Urval

Urvalet for informanter var strategiskt och ar knutet till vara tidigare praktikplatser.
Denna kannedom underlattade arbetet med att hitta informanter pa olika tjanster i
organisationen da vi stravade efter att fa informanter fran olika enheter inom Individ &
familjeomsorgen. Detta for fa ett bredare material och djupare forstaelse for
socialsekreterares uppfattning om organisationen. Vi &r medvetna om att urvalet ar
begransat och vi gor inga ansprak pa att utféra en generaliserande studie.

I samrad med var handledare kom vi fram till att sex personer var ett lagom antal
informanter. Via mail och telefon sande vi ut forfragan om att delta i var studie. For att
inte behova avvisa medverkan fran nagon valde vi att fran borjan endast sanda ut sex
forfragningar. Da vi inte fick svar fran en person, valde vi att skicka ut en forfragan till
ytterligare en person, vilken vi fick positivt svar fran. Slutresultatet blev alltsa sex

informanter fran tva socialkontor.

4.1.1. Presentation av informanterna

Vi har intervjuat sex personer som alla jobbar inom socialtjdnsten som socionomer. Fem
av sex ar kvinnor men da informanterna ar anonyma kommer vi att bendamna alla som
hon. Dessa arbetar inom socialtjansten i tva medelstora kommuner i Véastsverige. Pa
bada kontoren ar samtliga arbetsomraden representerade, men socialarbetarna arbetar
uppdelat i enheter efter verksamhetsomrade; missbruk, barn och familj etc. Fem av sex
informanter arbetar inom Barn och familj. Den sjatte har tidigare arbetat med barn men
har nu missbruk som primart arbetsomrade, dven inom detta arbetsomrade forekommer
kontakt med barn. Antal ar inom socialtjanst ar olika for informanterna, den som har
kortast tid inom yrket har arbetat tre ar och den som arbetat langst har jobbat i 30 ar.
Deras befattningar vid tid for intervjuerna varierar. Tva arbetar uppfoljande med
familjehem- och institutionsplacerade barn, en ar forste socialsekretare i en
familjehemsenhet, en arbetar med barn och kontaktfamiljer, slutligen arbetar en med

utredningsarbete samt visst uppféljningsansvar.
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4.2. Intervjuguide

Intervjuerna har haft en samtalsbetonad karaktar, en 6ppen intervjuform, dar vi lat
informanterna tala relativt fritt (Kvale 1999). Den semistrukturerade intervjuguiden var
en hjalp att forbereda fragor for att disponera intervjutiden pa béasta sétt (se bilaga 1).
Under intervjun, exempelvis vid forandring av tema eller nar informanten gled ivag fran

amnet, styrde vi tillbaka samtalet via en fraga.

4.3. Genomfdrande
Samtliga intervjuer har genomforts pa informanternas arbetsplatser, det vill sdga
socialkontor. Nagra traffade vi pa tjansterummen, andra intervjuade vi i sarskilda

samtalsrum. Intervjuerna tog i genomsnitt 1,5-2 timmar.

Med hénsyn till den tid vi har till vart forfogande valde vi att utféra den forsta intervjun
som en pilotintervju. Vi gjorde efter forsta intervjun nagra justeringar i intervjuguiden.
Framst lade vi till lite mer specificerade fragor kring organisation da vi markte att det
behdvdes mer styrning i intervjun an vi forst trodde. Den insamlade empirin fran

pilotintervjun kommer att anvéndas i uppsatsen.

Vi utforde sex intervjuer dar vi delade upp arbetet lika mellan oss; sammanlagt deltog
var och en av oss vid fyra intervjutillfallen. Genomférandet vid alla intervjutillfallena
var likvardiga. Tva personer deltog vid varje intervju, dar en av oss vid tva tillfallen
antecknade och vid tva tillfallen stod for merparten av intervjufragorna. For att 6ka den
insamlade empirins validitet anvande vi en bandspelare som stdd. Intervjutillfallena
blev vid de flesta tillféllena samtalsbetonade och den som hade
materialinsamlingsansvar i samtalet bidrog genom att stélla foljdfragor. Vi uppfattade
tillvagagangssattet som trevligt och avslappnat och upplevde att dven informanterna
uppskattade intervjuformen.

4.4. Analysforfarandet

Vi har i bearbetning av empirin vid flera tillfallen lyssnat igenom bandinspelningarna
samt last huvud- och stodanteckningar. Efter transkribering laste vi igenom materialet
ett flertal ganger for att hitta likheter och uppslag till teman (Watt Boolsen 2007).
Intervjuguiden underlattade vart arbete da vi delvis styrt intervjun genom att valja
fragor som vi ansett relevanta for var studie. Vi anvande oss av fargkodning dar vi

fargade de svar fran informanterna som var lampliga for analysavsnittet.
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4.5. Validitet, reliabilitet, generaliserbarhet

Det &r svart att tala i termer av giltighet nar det kommer till kvalitativ metod. Metoden
innebar att forskaren anvander sig sjalv som arbetsredskap vilket paverkar
intervjusituationen som blir nagot mer an fraga-svar-situation. Som forskare har man pa
ett ofrankomligt sétt olika inverkan pa informanterna, vilket i sin tur kan paverka
studiens reliabilitet, tillforlitlighet (Thurén 2007). Sadana kringliggande aspekter &r

svara att reducera och vi inser att detta kan ha paverkat studiens slutresultat.

Noggrannhet ar en viktig faktor for att uppna hég validitet. Den inre validiteten handlar
om att hitta relevanta informanter och den yttre validiteten om att stélla vésentliga
fragor. Vi anser oss ha Okat studiens validitet, giltighet, genom att anvanda anteckningar
och bandspelare vid empiriinsamling. Intervjuguiden, som justerades nagot efter
pilotintervjun, ékar dock méjligheten att fér en utomstaende utfora liknande intervjuer
(Svenning 2003). Vid formulering av intervjufragor har var stravan varit att lata den
egna forforstaelse paverka intervjufragorna i sa liten grad som mojligt, for att fanga
informanternas egna formuleringar. Urvalet ar baserat pa foregaende praktik dar
socialsekreterarna har lang arbetserfarenhet med barn och ungdomar. Kannedomen har
hjalpt oss i urvalsprocessen. Validitet och reliabilitet, men &ven antal informanter ar
faktorer som paverkar generaliserbarheten. Som tidigare namnt ar studiens syfte inte att
generalisera, utan att exemplifiera. Informanterna arbetar inom enheter i socialtjansten
som av politiker och ledning har en forhallandevis god ekonomisk prioritering.
Arbetsplatserna ar belagna i kommuner med relativt goda levnadsforhallanden for
flertalet av kommuninvanarna. Vi kan inte uttala oss om hur det ser ut pa andra
socialbyraer landet dver eller for andra kommuner i Véastsverige. Vi tanker dock att
resultatet troligen hade sett annorlunda ut om vi intervjuat socialsekreterare i en annan
del av organisationen och/eller i en stadsdel med andra socioekonomiska

forutsattningar.

Utifran den tid och resurser vi har till vart forfogande anser vi oss ha genomfort studien

pa ett satt som gor det mojligt att utifran vart material dra vissa konklusioner.

4.6. Etiska 6vervaganden
Urvalet av informanter underlattade vara etiska 6vervaganden. Vi reflekterar kring att

det vore annorlunda om intervjupersonen intervjuades om personliga eller privata
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sporsmal i sitt liv an om, som i studien ar fallet dar socialsekreterarna béar en
professionell roll. Den rollen medfor, via utbildning och praktiserande erfarenheter, en
medvetenhet om etiska dvervaganden. Vi gor inga ansprak pa att havda att
intervjusituationen varit symmetrisk, det vore att forbise intervjusituationens svarighet
(Kvale 1999). Socialsekreteraren beréattar i intervjun om sitt arbete vilket vi uppfattar

reducerar asymmetrin i relationen mellan intervjuare och intervjuperson.

| forebyggande syfte utgick vi fran att informanterna inte hade kunskap kring sadana
etiska 6vervagande och de blev bade skriftligt och muntligt informerade om
Vetenskapradets etiska krav. Under hela studiens gang har vi haft kraven som en
utgangspunkt for vart arbete. Fore intervjutillfallet fick informanterna ett
informationsbrev (bilaga 2). Dér betonade vi att deltagandet i intervjun bygger pa
frivillighet och att detta galler &ven i vilken utstrackning informanten ar villig att svara
pa intervjufragor. Informanterna meddelades att de sjalva och personer de omnamner
kommer att vara anonyma i uppsatsen. Detta skedde redan under intervjutillfallet da vi i
anteckningarna omnamner informanterna som intervjuperson 1, intervjuperson 2 och sa
vidare. Trots att vi inte omnamner nagon socialsekreterare vid namn, inte heller fingerat
namn, kan vi inte garantera att anonymitet uppnas. Risken finns alltid att nagon kanner
igen det sagda och kopplar ihop det med personen. Vi har dock valt som vi har gjort for

att minimera att en sadan situation uppstar.

Intervjutillfallena inleddes genom att vi muntligt gick genom delar av
informationsbrevet och forsakrade oss om att de var inforstddda med inneborden.
Informanterna fick information om vad datainsamlingen skulle anvandas till, att
bandinspelningen efter transkribering kommer att raderas och att de vid 6nskemal

delges fardigstalld uppsats.

Informanterna blev via mail tillfragade om de var villiga att delta i var studie. Tre
personers svar pa forfragan uteblev. Eftersom vi var osdkra pa anledningen funderade vi
kring for- och nackdelar med att frdga dannu en gang. Da personerna vi valt att tillfraga
har lang arbetslivserfarenhet och formodas har erfarit en liknande forfragan tidigare,
kom vi fram till att de troligtvis tackar nej om de inte har mgjlighet att medverka. Detta
I kombination med deras erfarenhet av arbete med barn och ungdomar kom vi fram till
att det var motiverat att vi fragade ytterligare en gang. Detta resulterade i att tva av de

tre socialsekreterare som vi tidigare inte fatt svar fran, tackade ja till att delta i en
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intervju. Efter detta fragade vi ytterligare en socialsekreterare om denne kunde tanka sig
att delta i var studie vilket resulterade i positiv respons.

4.7. Metodkritik

| och med valet av en kvalitativ ansats ar den sa kallade intervjuareffekten svar att
komma ifran (Dalen 2007). Vi inser att vi har paverkat informanternas svar enbart
genom att befinna oss i rummet, undermedvetet eller medvetet via kroppssprak eller
mimik, vilket vi bade ser som en begransning men dven som en mojlighet. Likt Kvale
(1998) menar vi att en bandspelare paverkar personerna i rummet dar den finns, och vi
inser att detta kan ha paverkat informanternas svar. Vi ar medvetna om svarigheter med

ovanstaende teknik men valde som vi gjorde for att 6ka uppsatsens giltighet.

Under intervjuerna har en av oss stallt fragorna medan den andra har antecknat, samt
eventuellt stallt foljdfragor. Intervjuformen kan ha paverkat svaren i och med att
informanten som ensam informant kan ha erfarit en kénsla av underlage. Ett sadant lage
kunde ha forebyggts om vi valt att en och en intervjua vara informanter. Dock har vi
resonerat kring att fyra éron hor mer an tva, det osagda eller uttalade, och metoden har
varit ett satt for att hitta olika delar i samtalet. Pa sa satt har vi strévat efter att skapa en
storre helhet av intervjusammanhanget for att sedan kunna tolka empirin ur olika

synvinklar.

Trost (2005) menar att det ofta ar den som blir intervjuad som kanner sig okunnig och
oerfaren jamfort med den som intervjuar som i den intervjuades 6gon ofta &r erfaren,
kunnig och vélutbildad. Vi upplever att informanterna inte uppfattat intervjusituationen
pa detta satt, da det ar de som professionella socionomer som bidragit med kunskap
medan vi som intervjuat ar under utbildning och dédrmed har mindre erfarenhet av

socialt arbete.
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5. Resultat & analys

| detta kapitel avhandlas empiri och analys sammankopplat med varandra utifran valda
teorier och begrepp. Vi & medvetna om att det finns olika synpunkter huruvida resultat
och analys skall presenteras i olika kapitel eller ej. Efter en del avvagningar har vi
kommit fram till att vald disposition underlattar for dig som lasare att fa dverblick éver
studien. Temaindelningarna ar baserade pa studiens fragestallningar, dar varje del

avslutas med en sammanfattande kommentar.

5.1. Organisationen och dess strukturs betydelse

Hasenfeld (1983/1992) menar att produkten, i det har fallet klienten, sjalv kan reagera
pa och paverka arbetet men ocksa bli en del i arbetet eller helt enkelt motarbeta det.
Detta ar nagot som blir tydligt nar vi tittar pa vart insamlade material. Flera av
informanterna beskriver hur mycket lattare det gar att utfora ett bra arbete da klienten
sjalv soker hjalp da de da oftare ar formdgna att ta emot hjalp. Informanterna pekar
ocksa pa att da det finns ett 6msesidigt fortroende mellan socialsekreterare och klient ar

mycket vunnet i forandringsprocessen. En av socialsekreterarna uttrycker att:

”Ju battre man kanner klienten, desto mer hjalp har man mojlighet att ge. ”

Vi tolkar det som att da man kéanner sin klient och har kunnat bygga upp en relation till
denne far man ofta storre mandat av klienten att stodja aven pa andra omraden och det
blir ocksa tydligare for socialsekreteraren vilka omraden som &r problematiska for
klienten.

Vi tror att vid en bra relation mellan klient och socialsekreterare & mdojligheterna storre
att klienten litar pa att socialsekreteraren har klientens basta for 6gonen. Det skulle
betyda att socialsekreterarens tid med klienten kan anvandas mer effektivt vilket &r bra
for organisationen och klienten. Att klienten kénner tillit for organisationen och dess
medarbetare underlattar alltsa for socialsekreteraren i hennes arbete. Tid ar dock nagot
som vara informanter under intervjuerna ofta refererar till som ett problem. De 6kande
kraven pa dokumentation, som ocksa Fabricant (1985) talar om, upplever
socialsekreterarna som den framsta orsaken till att tiden inte racker till. De upplever att
det ar det faktiska och aktiva klientarbetet som blir lidande av de stranga kraven pa
dokumentation. En informant uttrycker sig om dokumentationsarbetet pa foljande satt:
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Det gar alltmer mot administrativt arbete. Det ar ett bra med vardplaner och allt det
dar och ett bra satt for nya att komma in i arbetet, men vi kan ju dokumentera ihjal oss

alltsa.”

Tid med klienten har blivit bristvara nar dokumentationsbordan véxer. Inforandet av
BBIC har ytterligare okat pa kraven pa dokumentation for handlaggaren. Manga av
informanterna beskriver att de garna skulle vilja kunna lagga mer tid pa att faktiskt
arbeta istallet som for nu, skriva om det. Informanterna beskriver dock BBIC som nagot
bra da alla handlaggare fokuserar pa samma behovsomraden i utrednings- och
uppfoljningsarbetet med barnen. | forlangningen skall det ju dven gélla pa nationell

niva, dd BBIC successivt introduceras i kommunerna.

Det &r inte bara dokumentationen som 6kar arbetsbelastningen pa socialsekreteraren
utan dven méangden arenden. Vi upplever att samtliga av vara informanter tycker att de
atminstone i perioder har for manga arenden pa sina tjanster. Lipsky (1980) menar att
detta gor att socialsekreteraren, grasrotsbyrakraten, uppfinner tekniker och strategier for
att kunna hantera de krav som ldggs pa denne. Vidare menar han att den individuella
kontakten med klienten blir lidande da organisationen staller krav pa effektivitet och

inte sallan har begransade ekonomiska resurser.

Vi tycker att det finns stod for denna tes i vart insamlade material. En socialsekreterare
namner att omorganiseringen som genomfordes pa deras arbetsplats har bidragit till att
det finns uttalade insatser som socialsekreterarna far valja bland. Som vi tidigare har
namnt i avsnittet tidigare forskning anser Morén m.fl. (2010) att den specialiserade
strukturen begransar klientens egna paverkansmojligheter. Strukturen uppfattas av
informanterna dock delvis som positiv, i bemarkelsen att mindre tid gar at till att hitta
en insats som passar klienten men att det var pa bekostnad av den individuella
utformningen. Hade socialsekreteraren fatt hitta en lamplig 16sning med friare hander
kanske resultatet varit mer tillfredstallande sett utifran ett klientperspektiv men da kostat
mer i form av tid. Detta arbetsséatt bidrar till att fler klienter kan ha samma
socialsekreterare. De blir vad som i Ostberg (2010) omnamns som gatekeepers. Vi
tanker att dessa i forsta hand utgors av de som forst moter klienterna, till exempel
socialsekreterarna som arbetar i mottagningsgruppen. Men att &ven de som arbetar med
utredning har en viss sorterande roll da deras forslag om insatser ocksa avgor vilken

hjalp klienterna fér (jfr. Cedersund i Billquist 1999, Ostberg 2010).
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Klientens behov gors alltsa om for att passa organisationens stod. Vi drar, av en sadan
mer standardiserad metodik, slutsatsen att en specialiserad organisation av detta slag ger
fler klienter per handlaggare. Ekonomiska diskussioner ar nagot som alla informanterna
ar vana vid och manga upplever att dessa ofta tar fokus fran klientens faktiska behov.

En av socialsekreterarna uttrycker foljande:

“Hinder for att socialsekreteraren ska kunna utfora sitt arbete kan vara ekonomiska
hinder. Om nagon viftar med en budget hela dagarna glommer vi till slut varfor vi ar
har. Man kan inte borja i den @nden. Vi ar inte anstallda som ekonomer utan som

’

socionomer.’

En annan av socialsekreterarna namner dock att hon genom att slass for det hon tror pa
med en tydlig argumentation oftast far gehor hos sin chef att ga utanfér ramarna. Detta
med argumentation aterkommer flera av vara informanter till och de flesta av dem
beskriver att de med val genomtankta och forberedda argument ofta far tillatelse att
genomfora insatserna. Flera av informanterna pekar dock pa vikten av att man maste ha
asikter och varderingar som ligger i ungefarlig linje med chefen for att man ska kunna
arbeta pa ett tillfredstallande sétt. En av informanterna understryker vikten av detta:

”Om man har en chef som inte vill arbeta pa liknande s&tt som en sjélv, kan man lika

garna sluta.”

Handlingsutrymmet som Lipsky (1980) pekar pa finns alltsa dven i en specialiserad
organisation och kraver tid for forberedelser vilket grasrotsbyrakraten sallan har.
Ekonomi &r inte séllan ett problem for de handlaggare vi traffat da de har krav pa sig att
leverera service till medborgarna samtidigt som organisationen kréver att kostnaden ska
hallas nere. Socialsekreterarens roll blir delad mellan att vara den serviceinriktade
person som ska stddja de ménniskor som kommit i kontakt med organisationen
samtidigt som organisationen kraver att socialsekreteraren haller sig inom ramarna for
vad den anser ar effektivt arbete. Det har 6verensstdimmer med den ambivalens Billquist
beskriver i sin avhandling Rummet, motet och ritualerna (1999) som beskrivs i
forskningsavsnittet. Denna ambivalens sett ur Goffmans perspektiv skulle kunna
innebara att socialsekreterarens roll i forhallande till klienten som den stédjande

socialsekreteraren, krockar med rollen som anstalld. I bada rollerna galler det for
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socialsekreteraren att upptréda i enlighet med sin roll for att uppfattas som professionell
av sin publik. Men det som far socialsekreteraren att verka professionell i det ena
sammanhanget skulle kanske inte fungera i det andra. Infor chefen kanske det ar viktigt
att kunna visa upp ett effektivt arbete medan samma sak infor klienten kanske skulle
skada den relationen. Organisationen &r beroende av att alla som verkar i den spelar sina
roller pa ett trovardigt satt da det ar viktigt att klienter, allmanhet och det politiska styret
uppfattar organisationen som fungerande for att den ska kunna hévda ratten till sin

existens.

Goffman beskriver vikten av att teamet, i det har fallet kollegorna, maste ha 6msesidigt
fortroende for varandra da de tillsammans bygger upp forestallningen om socialtjansten
for klienten. Detta tycker vi att en informant ger uttryck for da hon talar om att det ar
svarare att fa till stand en positiv forandring hos klienter om de har negativa

erfarenheter av socialtjansten.

En annan informant uttrycker att:

”Det ar en nackdel med uppdelade enheter pa det sattet att om forsta ledet till exempel
utrednings- eller mottagningsgruppen missar nagon bit kan det gora att man gar miste

om forstaelse i sjalva genomférandet. ”

Detta tycker vi 6verensstimmer med Ostbergs (2010) forskning kring socialarbetaren
som riskfaktor for klienten. Det tyder ocksa pa att det ar viktigt att teamet kan lita pa
varandras kunskaper och visar pa vikten av att ha en organisation som arbetar utifran

samma grund for att organisationen inte ska spricka inifran.

5.1.1. Sammanfattande kommentar
Vi har sett att det finns en rad faktorer som paverkar socialarbetarens handlingsutrymme

I de studerade organisationerna. Chefen krdver ofta bra argumentation av
socialarbetaren da denne vill géra nagot som gar lite utanfor de vanliga normerna
och/eller kostar for mycket. Detta kraver att socialsekreteraren tar sig tid att dels s6ka
efter 1amplig insats och dels till att forbereda sig mer i drendet for att kunna presentera
sina idéer, pa ett satt som gor att hon far gehor hos sin chef. Manga beskriver att de ofta
far gehor nar de lager fram nagot, om de kan argumentera bra, men att det ocksa kraver

att man har en chef som man kommer bra éverens med yrkesmassigt. En god relation
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till sin chef &r viktig och gor att socialarbetaren upplever att de har fortroende i arbetet.
Vi har ocksa sett att en god relation med klienterna kan gora det positiva
forandringsarbetet smidigare och béttre. Det finns dock hinder i relationsskapandet dar
tid och ekonomi spelar en avgdrande roll. Ekonomin verkar i huvudsak kunna skada
relationen mellan chef och socialsekreterare da dessa diskussioner mest fors i detta
forum. Medan bristen pa tid, som bland annat &r en foljd av begransade ekonomiska

resurser, verkar skada socialarbetarens relation aven till klienten.

5.2. Att arbeta i socialtjansten som organisation

5.2.1. Stottning i yrkesrollen
En av vara informanter uttrycker sig sa har:

“Jag upplever att jag aldrig har fdtt stottning fran organisationen. Det var jdttejobbigt
som nyexaminerad socionom. Under mitt forsta halvar gjorde jag tva LVU och jag fick
ingen som helst hjalp. Det har varit ett tema genom hela mitt yrkesverksamma liv, att
organisationen inte ger stod. Nar man &ar nerlusad med jobb, orkar man inte med att
fundera pa organisationen. Jag satt pa min kammare och gjorde mitt, och nar jag
borjade sa de till mig att inte ta det personligt men vi kommer inte att hinna lara kanna
dig.”

Vi tanker att en nyexaminerad socionom som mots av detta endast ar hanvisad till sig
sjalv. Hon maste sjalv hitta mojliga handlingsstrategier for att hantera sin
arbetssituation. Lipsky (1980) skriver om hur gréasrotsbyrakrater ar tvungna att sjalva
utveckla tekniker och strategier for att under ogynnsamma omstandigheter klara de krav
som de stélls infor. Det ar vad var informant beskriver att hon tvingades att gora. Att i
en sadan har situation arbeta i en organisation som kan erbjuda nagon form av
handledning &r som vi uppfattar det, det absolut optimala. Men som det ser ut pa faltet
idag, och dven da, vid den tidpunkt som var informant omnamner, ar detta kanske inte
alltid genomférbart. Organisationer styrs av en budget som &r beslutad av politiker och
som ledningen fordelar. Kanske var i det har fallet bristande ekonomi som ledde till
bortprioritering av handlaggarna. Vi kan bara spekulera da vi faktiskt inte vet hur
situationen i organisationen sag ut under den tid som var informant talar om. Men

ytterligare en informant uttrycker i ett liknande sammanhang att

”Fikapauserna framstod under en tid som extra viktiga da vi for tillfallet saknade

metodhandledning.”
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Socialtjansten &ar en organisation som inte kan styra inflodet av arbetsuppgifter, da de
enligt lag maste ta emot alla klienter som behover arbetsinsatser. Radande
samhallsnormer, samhéllsklimat och konjunktur &r ndgot som kan paverka antalet
manniskor som soker socialkontorets tjanster. Att justera antalet medarbetare i takt med
detta och inom budgetramen &r nagot som ligger pa organisationens ledning. Var studie
behandlar bara hur detta paverkar medarbetaren, det vill sdga socialsekreteraren. Vi
spekulerar lite i hur detta paverkar rollen som den kompetente socialsekreteraren? Om
en ny medarbetare inte far mojlighet att lara kanna sina kollegor och radande
organisationskultur pa grund av tidsbrist och dverbelastning, hur skall hon da kunna
agera trovardigt pa det som Goffman (2009) kallar scenen? Det géller att tro pa sin roll
for att kunna spela den val. Gor man det nar man &r ny i sammanhanget och saknar
erfarenhet? Kéanner aktdren osdkerhet kan detta uppfattas av publiken och bade aktdren
och organisationen som denne foretrader kan misstolkas. Detta kan skada tilliten som
Klienten eller i detta fall publiken har for hela organisationen. Har skulle det vara latt att
dra slutsatsen att besparingar pa stoéd och handledning kanske ger skador pa

allmanhetens syn pa organisationens palitlighet och rykte.
Tva informanter berattar:

”Nar jag anstalldes var jag arlig och sa att jag inte har ndgon erfarenhet av arbete med
barn och ungdomar. Jag fick d& en mentor det forsta halvaret vilket hjalpte mig att

komma in i min roll som socialsekreterare.”

”Som ny dr det svart att veta hur man ska motivera sina insatser innan man ldrt sig
spelreglerna. Det ar inget som kommer med utbildningen, det far man lara sig. Jag
hittade min roll som socialarbetare, tryggheten i motet med klienten, med stod av en

kollega med 10 drs erfarenhet.”

Mottagandet av denna nya socialsekreterare i organisationen ser helt annorlunda ut &n
vad var forre informant berattade att hon upplevde som ny. Hon fick en mentor som
hjalpte henne in i arbetsrollen och med det en klarare rolldefinition och av vilka
forvantningar som fanns pa rollen. Vetskapen om organisationen ar inget som kommer
med socionomutbildningen sager en av informanterna. Det &r nagot man far lara sig
under tiden i organisationen. For att hitta trygghet i sin roll som socialsekreterare och
for att forsta hur spelreglerna ar satta beskriver flera av informanterna att de funnit
trygghet i en aldre kollega vars erfarenhet de kunnat lara av. Sett ur Goffmans
dramaturgiska perspektiv blir en sadan mentorsliknande relation ett stod for

socialsekreteraren for att hon ska kunna hitta sakerhet i hur hon ska utfora sin roll pa ett
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trovardigt satt, bade for sin egen skull, gentemot de klienter hon moter men éven infor
organisationen och dess ledning. | en organisation dar socialsekreterare dagligen arbetar
under stress ar det en svarforenlig uppgift. Att verka i en organisation dar stodet fran
kollegor och ledning &r litet fungerar kanske ett tag, oavsett ifall det handlar om nya

eller mer erfarna socialsekreterare som varit i yrket under langre tid.

Socialarbetarens arbetsuppgifter i sig ar ocksa valdigt kravande.

“Att folk lamnar sina tjanster ar at helvete for organisationen. Om folk byts ut orkar

man till slut inte lara kanna nya. Det sliter pa arbetsgruppen.”

Detta citat sager oss en del. For det forsta tanker vi pa rollen i teamet som varje
medarbetare har och som tar tid att arbeta fram. Teamet forandras varje gang personal
slutar och ny personal bérjar. Att bygga upp det 6msesidiga fértroende som krévs for
bra gemensamma scenframtradanden &r en process i sig (Goffman 2009). For det andra
ar det latt att dra paralleller till det som Tham och Meagher (2007) omtalar i sin
forskning. De namner att personalgrupperna pa barn och ungdomsenheter ofta &r
foranderliga och menar att det beror pa tunga och kravande arbetsuppgifter. Vi kan dven
se fordelar med att fa in nya medarbetare i organisationen da de kommer in med nya

infallsvinklar och perspektiv pa organisationen och dess struktur.

Goffman (2009) skriver om backstage, det som hénder bakom scenen som publiken inte
kan se. Det ar sa vi tolkar detta. M6jligheten att kunna tala om, bearbeta det som
upplevs dér ute” pa scenen. Detta dr dven en form av avlastning, en mojlighet att
bearbeta kanslor om arbetsrelaterade handelser. En utarbetad strategi helt enkelt, som
framjar den enskildes behov, men ocksa gagnar teamet som med ett informellt

sprakbruk binder medlemmarna samman.

”Det ar viktigt med arbetsplatskulturen, att fa spy ur sig. Ibland kan vi bli grova i
humorn, men ibland &r det viktigt att vaga saga det man tycker.”

Ytterligare en informant talar om behovet som att "fi pysa lite”. Med detta syftar
informanterna pa att kunna ga till en kollega och fa prata av sig en stund om det som
kanske ar svart, irriterande eller bara for att fa lite input i sitt eget tankeséatt. Har ser vi
vikten av att arbetsplatskulturen tillater socialsekreteraren ta av sig masken och skamta
om det som kanns svart. Det blir en strategi for att halla ihop sin roll. Kollegor kan vara
vardefulla for varandra nér det handlar om att hantera erfarenheter. Forutsatt att de

sinsemellan har en god relation. Flera informanter séger att de fatt ett mycket stort stod
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av sina kollegor nar det handlar om att bearbeta arbetsrelaterade upplevelser. Om vi har
fortsatter att tanka pa de dramaturgiska kraven som Goffman (2009) skriver om, sa
menar vi att detta ar ett tillfalle da socialarbetaren ar backstage, bakom scenen och kan
koppla bort rollen som den kompetente socialarbetaren. Vi uppfattar att denna
ventilation blir en form av bearbetning som hjalper socialsekreteraren att aterga till den
roll som scenen kraver av henne for att fa till stand forandringsarbetet med klienten. Det
finns inga krav pa socialsekreteraren att vara korrekt i denna interaktion och hon skadar

inte fasaden av sin organisation eller blottlagger den.

Arbetsplatskulturen ar saklart viktig, men det finns inget som garanterar att en
valfungerande organisation har en bra arbetsplatskultur. | den basta av varldar &r det

kanske sa, men jag hade som roligast nar organisationen var rorig.”

5.2.2. Parallellprocesser
“Visst finns det en parallellprocess, dar forhallandet mellan mig och min organisation

kan foras vidare pa klienten. Om det finns en bristande lyhordhet for arbetstagare kan
detta drabba klienten. Det kravs erfarenhet for att inte fora detta vidare. Man behéver
tanka efter, hur gor jag, manniskosyn, hur tror jag forandring gar till?”

Informanten ovan beskriver att det kravs erfarenhet for att inte fora bristande lyhordhet
fran organisationen vidare till klienten. Claezon (2003) har i sin forskning konstaterat
att bade arbetsklimat och arbetskultur har en betydande del i hur kvaliteten pa det
sociala arbetet blir. Da kanns det intressant att fundera dver hur en oerfaren socionom
hanterar en liknande arbetssituation. Ifall organisationen inte kan svara upp till
medarbetarens behov och detta paverkar och fargar klientarbetet sa skadas bade
organisationen och klientens fortroende for den. Hasenfeld (1983/1992) menar att alla
handlingar som socialarbetaren utfor i klientarbetet pa nagot sétt ocksa séger nagot hur
denne vérdesétter klientens sociala betydelse. Det ar latt att inse att de ménniskor som &ar
klienter pa ett eller annat satt redan kanner sig misslyckade eller otillrackliga da de &r i
behov av socialhjalp. Om denna bild forstarks i métet med socialtjanstens tjansteman sa
kan klienten uppleva en kansla av stigmatisering och bekréaftelse pa att klienten ar dalig
och detta laggs pa klientens ofta redan sargade sjélvbild. Alla klienter fortjanar att
bemotas av lyhdrdhet, bade som person och for de egna problemen. Var konklusion av
detta ar att i en idealisk socialtjanst bor det finnas utrymme till detta inom

organisationen.
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Ytterligare en faktor som paverkar klientarbetet &r organisationens resurser. Dessa kan
vara over tid foranderliga med béttre och samre tider. En rost om detta uttrycker:

"Det dr alltid brak om resurser. Alla vill ha mindre drenden, men det ligger vil i sakens

)

natur.’

Ostberg (2010) beskriver i sin forskning hur socialarbetaren vid hog arbetsbelastning
kan utgora en riskfaktor for sina klienter. Hon beskriver ocksa att ytterligare en
riskfaktor kan vara vilken kommun som socialsekreteraren verkar i. Aven Lundstrom &
Bergmark (2004) bekraftar detta nar de beskriver att antalet kommuninvanare per
socialsekreterare kan variera kraftigt beroende pa kommun. En av vara informanter

uttrycker sig sa har:

“Resursfragan borde inte ha att géra med om man verkar i en mer utsatt kommun i och
med SKL:s stadgar sa far ju de kommunerna mer resurser. X-kommun har de senaste

satsat for mycket, och ddrmed fdtt dra ner ganska mycket vilket faktiskt har fungerat.”

Socialarbetarnas arbetsbelastning speglas i klientarbetet. Ett antal av vara informanter
omnamner hur deras arbete paverkas nar deras drendeantal dkar. Det blir stressigare,
svarare att vara nirvarande, “hir och nu” med klienten. Dokumentationskraven anser
ocksa flera av vara informanter har 6kat genom aren, och fler drenden per handlaggare
okar pa dokumenteringen. Vi drar paralleller till Fabricant (1985) som menar att fler en
sadan utveckling ger en hogre arbetsbelastning och mer dokumentation som i sin tur
paverkar kvaliteten pa det individuella stédet och den terapeutiska servicen. En sadan
arbetsbelastning kan i férlangningen gora att socialarbetaren sjalv kénner sig otillracklig
for sina klienter. Konsekvensen av det kan vi bara spekulera i, men begreppet

utbrandhet kénns inte helt frammande.

5.2.3. Sammanfattande kommentar
Nagra av vara informanter ar mycket tydliga med att det storsta stodet i sitt arbete

hamtar de hos sina kollegor och arbetskamrater. De anvander varandra i
bearbetningsprocessen av det som ar arbetsrelaterat. Eller ibland far de finna stod hos
sig sjalva. Radande arbetsplatskultur &r av stor betydelse har. | nagra fall har stéd och
handledning fran organisationen varit svag. Som ny i en organisation kan det vara extra

svart att hitta sin roll nar arbetsbelastningen ar hog och det finns ont om tid att lara
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kdnna sina nya kollegor. Detta galler dven vid hog personalomséattning, da medarbetarna

om och om igen tvingas bilda nya team och konstellationer.

HOog arbetsbelastning fargar aven klientarbetet, da socialarbetaren, nar denne har manga
arenden, rentav kan utgora en riskfaktor for klienten. Det sker parallellprocesser, da det
som hander i organisationen och de som arbetar i den paverkar varandra. Denna process

paverkar i sin tur klienten som ar i kontakt med organisationen.

5.3. Socialsekreterarens arbetsstrategier
Att socialsekreteraren har ett handlingsutrymme har pavisats i en stor mangd tidigare

forskning (Lipsky 1980, Billquist 1999). Vad vi i vart material finner intressant och som
vi tycker oss kunna urskilja ar vissa tankegangar som till viss del uppkommit ur detta
handlingsutrymme och som socialsekreterarna har omvandlat till arbetsstrategier.

5.3.1. Strategier gentemot organisationen

Storre delen av informanterna aterkommer till uttrycket ’att tinka utanfér ramarna’.
Aven Claezons (2003) forskning visar att unga i kontakt med socialtjansten uppfattar
socialsekreteraren som en del i férandring nar denne gar utanfor ramarna. For att forsta
hur man gar utanfor ramarna behéver ramarna definieras. En socialsekreterare uttrycker
att dessa innefattar vad lagstiftning, kommunens lokala riktlinjer och vad
organisationens delegationsordning sager. En socialsekreterare menar att ramarna aven
kan utgoras av arbetskultur. Ramarna kan bli insndvade om en viss typ av arbetssatt har
infunnit sig, dar man gor sa som man alltid har gjort. Vi gér har en koppling till hur
arbetsuppgifterna i en ménniskobehandlade organisation kréver en k&nslomassig
satsning (Hasenfeld 1983/1992). | en organisation dar monster har uppstatt som ar svara
att bryta tdnker vi att en bakomliggande orsak kan vara att arbetsbelastningen ar for hog.
Att involvera sig kanslomassigt i sina klienter kan da vara droppen som far bagaren att
rinna 6ver. Bristen pa utveckling av organisationen kan ha liknande orsaker om man ser

uttalandet fran en vara informanter ur ett sadant perspektiv.

[ tider ndr det ar knappt att man klarar av att hantera de arbetsuppgifter man har,
finns det inga tankar pa att engagera sig i organisationens utveckling. Man hinner inte,

’

och orkar inte heller for den delen.’
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En hog arbetsbelastning innebar rimligen ocksa mer dokumentation och mindre tid for
det direkta klientarbetet (Fabricant 1985). Ostberg (2010) har pavisat att socialarbetaren
kan utgora en riskfaktor beroende pa hur arbetsbelastning och arbetskultur ser ut. Enligt
Tham & Meagher (2007) har den komplexa roll som socialsekreteraren har att hantera
konsekvenser géllande personalomsattningen. Det ovan beskrivna citatet kan pavisa en
strategi for en del socialsekreterare som ett forsok att halla ihop sin roll for att de ska

makta med att stanna kvar i organisationen.

Lipsky (1980) talar om att grasrotshyrakraterna, socialsekreterarna, ar de som star i
frontlinjen och slass for sina klienter. Utan stéd av ledningen framstar det som
svargenomforbart. Tre av socialsekreterarna betonar dock vikten av att vaga strida infor
chefen for det man tror pa. En del av informanterna ser erfarenhet som nagot som
hjalper dem att vélja sina strider, dar deras kunskap kring hur organisationens spelregler
ser ut ar inkluderad. En av vara informanter menar att bra egenskaper hos en
socialsekreterare ar mod, att inte vara lattkrankt och att ha en egen inre trygghet. Detta
overensstammer med Claezons forskning dér socialsekreterare sjalva anser att goda
egenskaper i rollen som socialsekreterare bland annat ar flexibilitet, tydlighet,
kontinuitet och sjalvkdnnedom. Dessa egenskaper 6kar mojligheterna for
socialsekreteraren att hantera sin roll.

Som vi tidigare har namnt talar flera av informanterna om rollen som socialsekreteraren
har gentemot sin organisation, i termerna av att prata med sin chef pa ett sprak denne
forstar. En tolkning ar att detta i sig ar en strategi som manga av socialsekreterarna
anvander sig av for att pa ett enklare sétt kunna utfora sina arbetsuppgifter. En av vara
informanter uttrycker att det ingar i arbetsuppdraget att utfora det arbete som chefen
alagger en, men att om detta standigt innebar en konfliktsituation blir det svart att utfora
sitt arbete. Enligt Hasenfeld (1992) &r det utmérkande for en manniskobehandlande
organisation det dmsesidiga beroendet mellan organisationen och klienten. Vi tanker att
socialsekreteraren blir den som hamnar i klam, med a ena sidan klientens bésta i ryggen
och samtidigt organisationens krav pa kostnadseffektivitet. Hur gér da
socialsekreteraren for att inte behdva hamna i klam? En strategi vi kan urskilja &r
nedanstaende exempel dar vi ser hur socialsekreteraren i sin roll utfor dagliga

kompromisser for att kunna utfora sitt arbete.

“Behandling dr en form av manipulation”.
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En av informanterna gor en jamforelse med behandling av klienter géllande sitt
forhallningssatt gentemot organisationen. Hon gor en malande beskrivning kring hur
man i en behandlingssituation leder in sina klienter pa ett visst spar. Dar slussar man
klienten genom en korridor med dorrar och allteftersom stanger man dorr efter dorr, for
att pa sa satt utesluta de alternativ som har liten eller ingen forandringspotential. Till
slut star det bara en dérr 6ppen och det &r den vagen som socialsekreteraren vill visa
klienten. Som tidigare har beskrivits ser vi har hur klientens behov omstops for att passa
organisatoriska mallar. Vidare menar hon att metoden aven gar att applicera pa chefer,
om man &r lite smart. Motiveringen till de insatser som man vill ska ges till klienten
innebdr att infor ledningen visa de dorrar som redan ar genomtankta men inte ger det
bésta resultatet for klienten. Socialsekreterarens arbete utfors alltsa inte bara infor
organisationens klienter; vi tanker att ofta far aven ledningen bevittna ett
scenframtradande vid socialsekreterarens motivering till sina insatser for klienten.
Dessa roller r for det mesta val utstakade i och med byrakratiska organisationens
hierarkiska uppbyggnad, med 1:e socialsekreterare, enhetschef och socialt utskott. Men
som vi tolkar det har socialsekreteraren ett stort spelutrymme i sitt arbete som hon kan

valja att utnyttja.

Detta resonemang kanns igen fran tva andra informanter. De menar dven att det ar
lattare att fa igenom udda losningar om det finns en ledning som vagar titta utanfor
ramarna och prova alternativa l6sningar. Ett kreativt tdnkande hos ledningen &r nagot
som efterfragas av flera av socialsekreterarna for att de i sin roll som gréasrotshyrakrater

ska kunna utfora sitt arbete pa basta satt.

“Jag minns speciellt en kille som strulade runt, var ute sent pa natterna och skolkade
fran skolan. Det var snack om att vi skulle placera honom. Vid den tiden hade vi en
ledning som gick med pa att vi istallet betalade medlemskap i en ridklubb. Jag tror det
kostade nagra tusen for kommunen, istéllet for en kostnad pa nagra tusen per dygn. |
samarbete med skolan ordnade det upp sig jattebra for killen. Och cheferna satte
kostnaden som annat 6vrigt bistand istéllet for att vi skulle behova ga till namnden med
det, och att det da skulle bli massa diskussioner kring om alla ska fd det beviljat.”

En konklusion vi via vara informanters resonemang anser oss ha méjlighet att gora ar
att socialsekreterare som har engagemang i sitt arbete och samtidigt innehar erfarenhet

av hur det utfors kan vara en motvikt till de riskfaktorer Ostberg (2010) talar om. Sett ur
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Goffmans dramaturgiska perspektiv &r risken mindre for att handlaggarens roll
frontstage ska fallera, eftersom att hennes strategier ar val utarbetade och spelreglerna ar
kand mark. Att som ny i en organisation ha mojlighet att fa ta del av denna kunskap och
omarbeta den till sin egen 6kar moéjligheterna for den enskilda socialsekreteraren att

utfora ett produktivt arbete i forhallande till sin organisation.

5.3.2. Strategier gentemot klienter
En av informanterna séger att nya vagar behéver vara baserat pa individens behov, dar

en noggrant utférd utredning &r en hjalp for att kunna ge barnet eller ungdomen det stod

den ar i behov av.

”Facit for hur det gar for barnen vi moter, det far vi inte forran ofta langt senare. Men
man behdver titta pa alternativa I6sningar, en 16-aring klarar kanske att bo sjalv

medan en 25-aring inte gor det. ”

Flera av vara informanter menar att en stor del av det férandringsarbete som de utfor
ligger i att starka den unges vilja att valja en vag som langsiktigt fungerar for dem.
Samtliga av studiens socialsekreterare aterkommer till att insatserna de foreslar for
barnen och ungdomarna som de kommer i kontakt med &r ett initiativ, en knuff i positiv
riktning, men att det ar svart att veta om det kommer att halla hela végen ut. Vi ser detta
resonemang som en del i en strategi socialsekreterarna utarbetat for att hantera bade

framgangar och motgangar.

En av socialsekreterarna namner vikten av att inte ta klienternas problem pa ett alltfor
personligt plan. Det kan ske genom att man istallet for att vara utomstaende dras med i
den turbulens som finns i familjen. Vidare beskriver hon att en medhandléggare kan
vara en hjélp for att inte sugas in i familjen man méter. Ibland kan &rendet ligga for néra
en sjalv beroende pa var man befinner sig i livet sager hon. Vi tanker att rollen har blir
ifrdgasatt och handlaggaren riskerar att misslyckas med sitt framtradande. En annan av
informanterna séager att ibland ar det ett maste att byta handlaggare, dven om det kanske

kan kénnas som ett nederlag.

“Ibland har man gjort allt man kan och ndgon annan behover komma in med nya

ogon.”
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En ny handlaggare kan bidra med nya synvinklar pa familjens situation i ett d&rende dar
den tidigare socialsekreterarens energi av olika anledningar tagit slut. Enligt en av vara
informanter kan den egna livssituationen ha betydelse fér huruvida hon klarar av att
halla sig tillrackligt distanserad till arenden. Aven flera av de andra informanterna talar
om vikten av att ha ett ordnat privatliv nar det ar kaotiskt pa arbetet. Som vi tidigare i
teoridelen har beskrivit menar Goffman (1959/2009) att det finns en risk att ens roll vid
framtradande pa scenen kan séttas ur spel. Socialsekreterarens framtradande praglas av
ett inom socialt arbete narapa klassisk motsattning, tvang kontra frivillighet, dar hon
tvingas utveckla strategier for att uppratthalla balans och gréanser i rollen. Billquist
(1999) beskriver att denna motsattning innebar att bade klienten och socialsekreteraren
blir disciplinerade.

Vi tanker att de nya 6gonen som var informant talar om i citatet ovan dven kan bidra
med kraft till socialsekreterarens roll som myndighetsutévande person. Det &r av stor
vikt att som socialsekreterare vara tydlig med det kontrollerande mandat hon har, for att
den relation, som Hasenfeld (1992) menar ar hérnstenen i manniskobehandlade
organisationers praktiska arbete, ska fungera pa ett respektfullt satt. Som tidigare
beskrivits uppfattar ungdomar i kontakt med socialtjansten det som positivt nar
socialsekreteraren ar nagot mer an en myndighetsperson (Claezon 2003). En reflektion
vi gor &r att vid den punkt da socialsekreteraren enbart ser sig slass for sina klienter
gentemot organisationen har hon tappat bort den myndighetsutévande roll hon faktiskt
har, och att risken da blir stor att granserna suddas ut. Makten socialsekreteraren har att
paverka via sin myndighetsutévande roll kan anvéandas for klientens basta endast om
hon &r forankrad i den organisation hon verkar i. Som en av vara informanter uttrycker
det; det ar ett sorts svek mot klienten eftersom man lovar nagonting som inte gar att

halla.

Relationsskapande med klienten ar nagot som flera informanter ser som viktigt. En av
vara informanter sager att det blir en avvagning att i sitt arbete sta for granser som
foraldrarna inte maktar med, utan att inskranka pa eller ta 6ver foraldrarnas roll. Hon
séger att det finns vissa ungdomar som skriker och gapar sig hesa och hon uppfattar det
som att de behdver nagon som gor likadant. Hon sager att ibland ar det hon som far
gapa tillbaka for att hon upplever att det ar det som just den ungdomen behdver, och att

det inte finns nagon annan i dens omgivning som kan bidra med det. Sjalvklart ar det en
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individuell beddmning man far géra, men oavsett hur man gor det ar det ett satt att visa
att det finns nagon i barnets omgivning som ger respons pa barnets behov sager hon.
Detta bekraftas av en annan informant som sager att det &r viktigt att sta ut och sta kvar
i arbetet med barn och ungdomar. Nér den unge sprattlar och gor allt for att komma loss
galler det att koppla ett &nnu hardare grepp, rama in annu mer och jobba hardare pa att
fa den unge att forsta att man vill den val. Hon betonar vikten av att nar man ska satsa
pa att ett barn eller en ungdom ska fa en béttre livssituation, sa ska man satsa rejalt.
Annars ar det kanske béttre att inte satsa alls. Flera av informanterna séger att barn kan
ha levt hela sitt liv i en familj som inte fungerar och att det &r sallsynt att det tar ett
halvar for den ungdomen att forandra sitt livsmonster. Detta resonemang
Overensstdammer val med den forskning Claezon (2003) presenterat dér hon visar att
kreativitet &r en viktig komponent i socialt arbete. Socialsekreterarna hittar olika
forhallningssatt for att sta kvar. Att ha tdlamod och sta ut &r goda formagor for att orka
sta kvar (Claezon 2003). Vi tanker att informanterna uppfattar det som att den unge star
frontstage och vill ha publikens, omgivningens, uppmérksamhet. Socialsekreteraren
visar via narvaro och engagemang att hon ser den unge. Vi tanker att det aven kan vara
av vikt for en positiv hallbar férandring hos den unge att hon sitter kvar trots att showen

sedan lange ar over.

En av vara informanter papekar dven att det ar viktigt att arbeta med féraldrarna for att
det ska ske en forandring pa hemmaplan. Hon séager att om socialtjansten I6ser
problemet at familjen hander det ingenting hemma. Detta pastaende starks av Claezons
forskning som har visat att arbetsalliansen med foréldrarna ar av stor vikt for att kunna
skapa positiv férandring for den unge. En av informanterna menar dock att relationer

ibland anvands som ett lite luddigt begrepp inom socialt arbete.

”Om klienten behover en relation, behdver han trdffa en schysst kompis, inte 0ss.

’

Relationsskapandet inom socialtjinsten handlar i slutindan om att bygga fortroende.’

Socialsekreteraren uttrycker att det ar svart att skapa kontakt med en person som tror att
man inte tycker om den. Hon menar att hon darfor bygger en relation med klienten for
att skapa det fortroende hon tror kravs for att en forandring ska komma till stand.
Beroende pa vilken arbetsuppgift man for stunden har, kommer relationen att se
annorlunda ut séger hon. I likhet med Hasenfeld (1983/1992) som menar att kvaliteten

pa relationen paverkar huruvida arbetet med klienten far effekt eller inte, menar hon att

39



ibland behdver socialsekreteraren ha forbiseende med saker som hon egentligen inte ar
bekvam med, exempelvis kroppskontakt. Relationsskapandet blir pa sa sétt ett
arbetsredskap i socialsekreterarens arbete. Strategin blir ett kontaktskapande med
klienten och hon kan darifran utarbeta en relation vars kvalitet ar tillrackligt god for
forandring. Socialsekreteraren valjer alltsa hur hon vill framstélla sig infor klienten. En
tolkning vi gor ar att beroende pa hur vél denna roll spelas, alltsa framstalls pa scenen,
har betydelse for huruvida hennes arbete ska uppna onskvart resultat. Hjalpmedel i
relationsskapandet kan vara olika metoder sasom tejpingdockor eller Nallekort, dar
barnet far visa hur det mar i och har for kénsla infor olika situationer. Det blir ett satt att
hjélpa barnet att uttrycka sig och kan pa sa satt verka fortroendeingivande och skapa
trygghet i en bekant situation. En av vara informanter séger att hon inte garna anvander
dessa, utan hellre traffar den unge och gor saker som den tycker om. En annan
fortroendeskapande metod vi har funnit att socialsekreterarna anvéander sig av ar att

lamna sitt telefonnummer till barnet de ar i kontakt med, oavsett barnets alder.

Flera av vara informanter menar att en langvarig relation kan 6ka chanserna att for
klienten skapa en positiv utveckling. En av vara informanter berattar om vad en kille

som hon f6ljt under manga ar sagt till henne.

“"Dom undrar hur det kunde gd sa bra for mig. Men jag hade ju dig.”.

5.3.3. Sammanfattande kommentar
| forhallande till organisation och klient kan vi i var studie se hur socialsekreterarna

praktiserar olika strategier i syfte att utfora sitt arbete pa ett sa effektivt och bra satt som
mojligt. Vi har i var studie funnit att erfarenhet och kunskap kring organisationens
spelregler &r redskap for socialsekreteraren for att kunna forhalla sig till den komplexa

roll som socialsekreteraren innehar.

En god relation med 6verordnade kan underlatta socialsekreterarens arbete. Att vaga
strida infor dessa for det man tror pa men aven att ibland ha formagan att kompromissa
ar delar som ar att foredra for att hantera organisationen pa ett satt som inte blir
socialsekreteraren Overméktigt. Att anvanda sig av medhandldggare men &ven att kunna
se nar man har gjort allt man kan i ett d&rende ar nagot som flera av informanterna ser
som viktigt for att kunna utfora ett bra arbete. Bade for sin egen skull och for klienten.

Att erbjuda tydlighet i den roll man som socialsekreterare har ar viktigt.
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Billquist & Skarner (2009) har i sin forskning visat pa att ett medmanskligt bemdétande i
kombination med generella behandlarfardigheter &r viktiga komponenter for att skapa
motivation och forandring hos klienten. Vi har i var studie funnit att socialsekreterarna
resonerar pa liknande séatt. Ett gott bemdtande och tydlighet i vad rollen som
socialsekreterare innebér skapar fortroende hos klienten. Att skapa den relation som
socialsekreteraren tror fungerar bést for att skapa forandring hos klienten &r en strategi
vi har kunnat urskilja. En langvarig relation kan skapa storre forutséttningar for klienten

att utvecklas pa ett positivt stt.
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6. Diskussion

6.1. Svar pa fragestallningar
I var forsta fragestéllning ville vi fa svar hur socialsekreteraren upplever att

organisationen och dess struktur paverkar klientarbetet. | likhet med Austin m.fl. (2009)
drar vi slutsatsen att det ar en rad olika faktorer i organisationen som kan paverka
handlaggarens arbete med klienten. Den mest framtradande faktorn som paverkar &r
arbetsbelastningen. Vi drar paralleller till Ostberg (2010) som menar att om
socialsekreteraren har for manga arenden kan hon utgora en riskfaktor for att klienten.
Nar ledningen valjer att lagga pa socialsekreteraren for manga arenden kan det tolkas
som bristande lyhordhet for dennes arbetssituation. Detta kan i sin tur farga
handlaggarens mote med klienten vilket bendmns som en parallellprocess. Andra
faktorer som kan paverka ar arbetsplatskulturen som kan fungera bade hindrande och

stodjande.

Att skapa forandring i en organisation utan stod av ledning eller kollegor framstar som
svargenomforbart. Flertalet av informanterna menar att kollegorna &r viktiga for att
kunna forhalla sig till klienterna pa ett professionellt satt. De kan fungera som ett
andrum dér handlaggaren far maojlighet till bearbetning av sin arbetssituation. |
organisationer med bristande handledning framstar detta som extra viktigt.
Arbetsklimatet i sig kan vara paverkat av personalomsattningen som i sin tur kan
paverkas vid en hog arbetsbelastning. Detta kan gora att ny personal inte ges tid for att
valkomnas in i organisationen vilket kan resultera i en ond cirkel med hog
personalomsattning. Tid och ekonomi beskrivs som bristvaror i socialtjansten som
organisation. Bristen pa tid kan paverka socialsekreterarens arbete med sina klienter.
Dokumentation blir allt viktigare inom socialtjansten och upptar darmed alltmer av
handl&ggarens arbetstid, som tvingas vélja mellan att prioritera det direkta eller det

indirekta klientarbetet.

Ekonomiska resurser ar en kélla till standiga forhandlingar gréastrotsbyrakrat och
ledning emellan, och vi tanker att en god relation till 6verordnade kan underlatta
socialsekreterarens arbete. Den skapar dven en kansla hos socialsekreteraren att
ledningen har fortroende for att hon utfor ett bra arbete.
Vi har sett att det finns en rad faktorer som paverkar socialarbetarens handlingsutrymme
i de studerade organisationerna. Att chefen har idéer om arbetet som ligger relativt néra
socialsekreterarens egen har vi sett ar av vikt for att arbetet ska kunna utforas pa ett
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tillfredsstéllande satt. En sadan situation minskar risken for konflikter som tar energi
fran arbetet i organisationen. Det mojliggor aven alternativa I6sningar dar bade ledning
och socialsekreterare tillats tanka utanfor ramarna. En noggrann och val forberedd
presentation kravs av socialsekreteraren da hon vill fa igenom insatser for sin klient som

ligger utanfor ramarna.

I var andra fragestallning ville vi undersoka vad socialsekreteraren anser att hennes
yrkesroll kravs av henne for att hon ska kunna utfora sitt arbete pa ett bra satt. Vi anser
oss ha kunnat urskilja olika forhallningssatt, strategier, bade gentemot organisationen
men dven gentemot klienterna som socialsekreterarna i sitt arbete anvander sig av. Flera
av informanterna ansag att en férdel for att kunna utfora sitt arbete var om man hade
erfarenhet av yrket och kunskap kring organisationens spelregler. Mod, flexibilitet och
talamod lyftes fram som egenskaper som underlattade socialsekreterarens arbete. Att
tydligt visa for klienten att man som socialsekreterare verkar i en organisation som
pabjuder bade stod men dven kontroll fann vi som ett forhallningssétt som flera av
informanterna ansag som viktigt for att inte skada klientens fortroende gentemot
organisationen. Relationsskapandet inom socialtjansten byggs pa socialsekreterarens
bedémning av vad som hon tror fungerar bast for klienten ur en foérandringssynpunkt,
dar socialsekreteraren anpassar sig efter klientens personlighet och behov. Formaga att
ta hjalp av organisationen i arenden som blir socialsekreteraren 6verméktiga framstar

som viktigt for att kunna utfora ett bra arbete.

6.2. Reflektioner
Under arbetet med var uppsats har det vackts manga reflektioner kring

socialsekreterarens roll.

Den okade dokumentationen ar delvis en konsekvens av inforandet av BBIC och nagot
som flera av informanterna ser som tidskravande. Vi har i var studie sett att det kan
innebdra mindre tid for det direkta klientarbetet och kan resultera i en 6kad stress for
handlaggaren, da klientantalet for handlaggaren ofta bestar trots fler arbetsuppgifter.
Dokumentationen medfor dock en 6kad rattssakerhet for klienten. Detta
overensstammer med var forforstaelse da vi pa tidigare praktik har uppfattat att
socialsekreterarna generellt sett har en hog arbetsbelastning. Vi inser att denna
forforstaelse kan ha paverkat val av problemomrade, analysperspektiv och darmed utfall
av var studie. De informanter vi har intervjuat under arbetet med denna uppsats verkar

ha mycket att gora pa sina arbetsplatser, men trots detta upplever vi inte att de ar
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stressade Gver sin arbetssituation. Personliga egenskaper hos socialarbetarna ar nagot vi
tror kan vara avgorande for formagan att utarbeta strategier. Socialsekreterarens
personlighet kan i sig vara en tillgang i arbetet, till exempel inre trygghet, stresstalighet
och flexibilitet. Sammanfattningsvis tror vi att det som socialarbetaren saknar i sin
personlighet och som &r viktigt i arbetet, kompenseras genom utvecklandet av strategier.
Vi tolkar detta som att de har utarbetat strategier for att hantera en arbetssituation som
oundvikligen ar delad mellan tva intressen. Det kan ocksa vara sa att klienterna far
mindre tid av sin handlédggare och att detta minskar stressen hos socialsekreterare. Vi
tanker att en socialsekreterare utan formaga att utveckla sadana strategier och/eller som
inte far stod fran organisationen eller kollegor befinner sig i en svarhanterlig situation
dar risken for utbrandhet blir stor. Arbetsbelastningen ar nagot som har visat sig vara
centralt i diskussionen om organisationen och &ar ndgot vi garna hade fordjupat oss mer i
om tidsramen for denna uppsats varit generdsare. Vi hade ocksa garna fordjupat oss i
specialiseringens effekter pa organisationen och resultaten. Som Morén m.fl. (2010)
papekar finns det forhallandevis begransad forskning kring socialsekreterarens
upplevelse om hur det ar att verka i de olika organisationsstrukturerna. Vi finner detta
nagot forvanande da denna trend inte langre ar ung, utan snarare en starkt etablerad

struktur pa de storre kontoren.

Att relation ar ett centralt begrepp for socialt arbete ar kanske inte sa forvanande i sig,
men vi finner det intressant att det ocksa tycks vara ett arbetsredskap. Aven klienternas
och allméanhetens behov av och relation till socialtjansten som organisation &r av vikt da
organisationen som sadan endast existerar sa lange behovet av den finns. Dock kommer
alltid maktforhallandet vara till organisationens fordel da det ar klienten som ar i storst

behov av den.

Bernler & Johnsson (2001) uttrycker relationen som vérdefull i fordndringsarbete, déar
de ser relationen som nagot som bade &r och bar for att kunna skapa forandring. | likhet
med detta resonemang ser vi att socialsekreteraren verkar se relationen till klienten som
nagot som kan se olika ut beroende pa vad de uppfattar att metoden kraver. Relationen
ar alltsa en forutsattning for att metoden ska fungera i arbetet med att skapa positiv
foréandring for klienten. En reflektion vi oundvikligen gor &r att det verkar kunna skada
det langsiktiga arbetet med forandringsarbete om tiden for relationsskapandet krymper.
Det verkar aldrig finnas tillrdckligt med ekonomiska medel i offentliga organisationer

men fragan vi stéller oss & om effektivisering alltid ar sa effektiv. | jakten pa den
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effektiva organisationen har tiden till att utveckla och bevara goda individuella
relationer fatt ge vika for mer standardiserade sadana. Det verkar pa sikt kunna
motverka sitt syfte och kanske istéllet kan det bidra till att socialtjansten blir en

ineffektiv byrakratisk institution?

6.3. Forslag till vidare forskning
Efter att ha studerat socialtjanstens organisation har det uppkommit en del tankar hos

oss pa omraden som skulle vara intressanta att studera.

Stddet, varhelst i organisationen hon finner det, ar en viktig del for att socialsekreteraren
ska kunna utfora sitt arbete pa ett bra satt. Vi tanker att det vore intressant att undersoka
vad som hander om man som ny personal inom socialtjansten inte far stod. Vid tiden av
denna uppsats forfattande sker det en stor omorganisering av stadsdelarna i Goteborg
och vi tanker att det vore hogst intressant att undersoka vilket stod personalen far i en
sadan omorganisering. Att folja en sddan omorganisering ur ett langre perspektiv kan
mojliggora att man kan urskilja delar i organisationen som har forbattrats men aven
valfungerande och nddvandiga delar som organiserats bort. Det vore dven intressant att
narmare underséka om den 6kade specialiseringen verkligen ar effektiv for

organisationen och huruvida det gynnar klienten.
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Appendix

Bilaga 1
Intervjuguide
Teman

e Den egna rollen kontra organisation och klient

e Handlingsstrategier

e Relationer

e Konkreta insatser/hédndelser Vem/vilka stod for forandringen?

Fragestallningar

e Arbetslivsbakgrund? Antal ar i yrket, befattning, utbildning etc.

e Upplever du att du har mojlighet att anpassa insatser efter barnens behov?

e Kan du minnas nagot barn du haft kontakt med i din yrkesroll som du upplever
utvecklades positivt? Exempel pa insatser du tror var av vikt for barnet?

e Vilka faktorer skulle du saga ar av sérskilt stor vikt i arbetet med att
astadkomma positiv férandring hos barn?

e Hur tdnker du om din roll for ett barns gynnsamma utveckling?

e Pavilket satt uppfattar du att du samspelar med organisationen du verkar i?

Fragestallningar som tillkom efter pilotintervjun:

e Hur tycker du att organisationen paverkar dig i ditt arbete med klienterna?

e Hur tanker du att personalomsattningen paverkar klientarbetet?

e Vilket stod upplever du att organisationen tillhandahaller till dig i din yrkesroll
och hur viktigt anser du att det ar?
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Bilaga 2

Hej,

2010-10-04

Vi har tidigare varit i kontakt med dig vid forfragan om intervju. Har kommer lite mer
information om intervjutillfallet.

Vi ar tre studenter som gor uppsatsen tillsammans. Tva av oss kommer delta i
intervjun med dig. En av oss kommer prata med dig och stalla fragor. Den andra
kommer att gora anteckningar och skota bandspelaren, da vi ser det som
onskvart att fa spela in intervjun, om det ar okej med dig. Detta for att pa basta
satt kunna aterge dina uttryck och formuleringar nér vi senare bearbetar
materialet.

Intervjun tar c:a 1%2-2 timmar. Vi tar med kaffebrod. Var férhoppning ar att vi
kommer att kunna sitta i lugn och ro.

Temat for intervjun handlar om utvecklingen for barn och ungdomar i kontakt
med socialtjansten. Det insamlade materialet vid denna intervju, kommer att
anvandas i var C-uppsats.

Vi kommer att fingera namn och platser som du namnt ifall detta behovs sa att
inte din eller dina klienters identitet kommer att kunna rgjas.

Du svarar pa fragorna utifran dina upplevelser och erfarenheter. Du sager bara
det du vill och svarar bara pa de fragor som du sjélv vill. Om du 6nskar avbryta
intervjun sa gor vi det. Din medverkan ar helt frivillig.

Om du undrar eller vill fraga nagot innan eller efter intervjun sa ar du
valkommen att kontakta oss.

Med véanliga hélsningar

Lotta Brinck (XXXX-XXXXXX) Linnea Bafverholm (XXxX-XXxX)
@XXXXXX.com

Sofia Eriksson (XXXX-XXXXX).
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