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Abstract

Titel: "Glappet” — att arbeta som handldggare inom flyktingmottagning i fordndring
Forfattare: Kristina Hansson, Jessica Svensson
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Denna studie fokuserar pa arbetssituationen for kommunens handldggare i samband med
organisationsfordndringar vid implementering av en ny reform. I studien behandlas
fragestéllningar som ror yrkesrollen, handlingsutrymme och organisationsforandringar i
forhallande till reformen.

Studien &r en kvalitativ undersdkning dér vi har genomfort intervjuer med handldggare inom
omrédet. For att analysera materialet har vi anvént oss av nyinstitutionell organisationsteori
samt psykosociala perspektiv pd organisationsfordndringar.

Studiens resultat visar att arbetssituationen for vira informanter varierar beroende pé olika
faktorer. Dels hur organisationen ser ut, chefens roll, personliga forhallningssatt till
forandringar samt vilka mojligheter som finns att vara delaktig och att paverka i samband med
forandringen. Slutsatsen dr att &ven om man generellt dr positivt instdlld till malet for
reformen sa 4r man negativ till vissa inslag, exempelvis att barnperspektivet och helhetssynen
gér forlorad. Detta forsvarar arbetssituationen for véra informanter da de anser att det ar en
viktig aspekt angdende méalgruppen.




Forord

Vi vill borja med att tacka vara informanter for sin medverkan i studien, utan er hade
studien inte kunnat genomforas. Tack!

Vi vill ocksa tacka var handledare Linda Lane for alla tips, rdd och véagledning i
processen.

Det har varit en lang resa och ibland har védgarna varit snariga men vi dr glada for all
kunskap vi fatt.
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Inledning

”Nir vi stiger ner i en flod andra gingen dr det inte lingre
samma flod som forsta gingen vi steg ner i den”.
Herakleitos, grekisk filosof.

Alla vill vi tro pd fordndringens goda krafter. Om nédgot ska utvecklas och bli béttre krévs
forandring. Aven om vi tror pa det goda i forindringar sa gor det ont nir “knoppar brister”.
Delaktighet i processerna kring forandringar skapar trygghet infor det nya, men vad hinder
med oss kinslomissigt nér besluten &r fattade av andra och vi ska utfora uppdraget oavsett
vad vi har for uppfattning. Om man ser féréndring som hot eller som en utmaning, en sporre
till utveckling, beror enligt Angelow (2010) delvis pa vilken erfarenhet man har av
fordndring. Detta medfor ocksé att vi har olika forhallningssétt till det.

Beslut som innebar en osdkerhet bade for den egna framtiden och fér den malgrupp man
arbetat for och viarnat om — hur upplevs det? Redan under utbildningen fér vi verktyg for att
hantera olika situationer i arbetslivet. Genom erfarenhet l4r vi och utvecklas, vi skapar oss en
bild av vad socialt arbete innebir. For att kinna sig trygg i sin arbetssituation krivs enligt
Kaufmann och Kaufmann (2010) att de yttre - och inre arbetsvéirderingar man har
Overensstimmer. Det vill sdga att det man tycker dr ritt och som man tror pa ska
Overensstimma med det praktiska dagliga arbetet.

”Glappet” — mellan det gamla och det nya — dr ett passande ord som beskriver situationen for
véra informanter. Vi vill med vér studie belysa en yrkesgrupp med manga olika namn,
integrationshandlaggare, flyktingsamordnare, socialkonsulent. Detta dr ocksa en yrkesgrupp
med vitt skilda organisatoriska forutsdttningar men man har trots dessa olikheter ett
gemensamt mal — att underlitta integrationen for nyanldnda i Sverige. Som handléggare inom
flyktingmottagning ska man ha kunskap om manga olika saker, allt ifran lagstiftning till
kulturell psykiatri, migrationsprocesser. Man behéver ha en generalistkunskap och en
helhetssyn. Vid organisationsforandring har man olika mojligheter att paverka, kanna sig
delaktig, att agera och handlingsutrymmet paverkas dven vid samverkan med andra aktorer.
Inom socialt arbete stalls man ofta infor olika organisationsférandringar, dels genom ny
lagstiftning men ocksa inom den egna organisationen. Vi énskar med vér uppsats ge inblick i
den arbetssituation som det innebér att befinna sig mitt 1 en pdgdende fordndringsprocess. Da
forestdende fordndring inom omrédet kan innebira att kunskap gér forlorad, ingen kan med
sdkerhet sdga vad som kommer att hinda 1 framtiden anser vi det viktigt att situationen for
yrkesgruppen uppméarksammas.




1.2 Syfte
Da var onskan &r att uppmarksamma en yrkesgrupp som gar en osaker framtid till métes ar

vart syfte att beskriva, forsoka forsta och forklara hur kommunens handlaggare inom omradet
flyktingmottagning reflekterar kring sin arbetssituation med utgangspunkt fran forandringar i
samband med att en ny reform implementeras.

1.3 Fragestallning

For att uppna vart syfte funderade vi pa olika teman, vi kom fram till att fragor kring
yrkesrollen, handlingsutrymmet samt organisationsforandring var relevanta att diskutera med
vara informanter.

1. Hur reflekterar handlaggarna kring sin yrkesroll i samband med férandringen?

2. Hur reflekterar handlaggarna kring handlingsutrymme i samband med forandringen?

3. Hur reflekterar handlaggarna kring den pagaende organisationsforandringen och
organisationsforandringar generellt?

Hur flyktingfragan har hanterats och hur flyktingmottagande har sett ut har varierat genom
tiderna. Aven arbetssituationen inom socialt arbete och dess villkor ser olika ut beroende pé
organisationsform, detta 6nskar vi belysa i var bakgrund och tidigare forskning.

1.4 Bakgrund

Hur man ska hantera flyktingfrigan har varit en diskussionsfriga dnda sedan efterkrigstiden 1
Sverige. For att hantera flyktingstrommarna efter andra virldskriget kategoriserade man
flyktingar utifrdn hilsa och ohélsa. De som var analfabeter och/eller sjuka sdgs som socialt
avvikande i forhallande till medborgarna i samhéllet. Detta ledde till att det sdgs som naturligt
att socialtjanst skulle ansvara for gruppen och hirmed lades grunden till flyktingskap som ett
utanforskap (Montesini 2008)

Pa 70-talet var kunskapen om integration i det ndrmaste obefintlig vilket ledde till att
“flyktingfiltet” tvingades lana professionella kunskaper frén en mangd omrdden. Det var
framfor allt fran socialtjinst som metoder himtades. Detta har gjort att det har varit en
kontinuerlig kamp om kunskapen mellan olika professioner. De som jobbar med integration
har ingen sarskild utbildning och ingen examen for att specifikt arbeta med integrationsfragor.
De flesta som jobbar med integration ar sjdlvlarda inom omradet, det &r socionomer,
arbetsformedlare, ldrare, personalvetare med mera, detta kan ses pa tva olika sétt; att
kunskapen inte finns att tillga eller att kunskapen inte varderas sarskilt hogt. Enligt det senare
sattet att se pd det kan man utlésa att det inte stdlls nigra hoga krav frin kommunen pd de som
anstélls for att jobba inom flyktingmottagning och att gruppen flyktingar har en svag
stallning. Det skulle ocksa kunna tyda pa att kommunen vill utnyttja redan befintliga resurser
inom socialtjdnsten (Broomé et al. 2007)

I proposition 2009/10:60 beskrivs hur ansvaret for flyktingmottagningen har forandrats
genom tiderna. Det system som gallt fram till férsta december 2010 géllande introduktion for
invandrare infordes under 1980-talet. Kommunerna tog dver ansvaret for mottagandet av




flyktingar och det var Statens invandrarverk, (S1V), som fick uppdraget att traffa
Overenskommelser med kommunerna om mottagandet. En ny forandring av lagen infordes i
borjan pa 90-talet som innebar att kommunerna fick mojlighet att bevilja ekonomiskt
ersattning i annan form an socialbidrag. Under tio ar fanns Integrationsverket, vars syfte var
att utveckla och folja upp introduktionen. Efter att Integrationsverket lades ner fordelades
deras ansvarsomraden ut pa andra huvudman. Migrationsverket fick det évergripande
ansvaret for att det fanns beredskap och resurser att ta emot flyktingar och andra som beviljats
uppehallstillstand. 1 snart tjugo ar har insatserna for nyanlanda invandrare i Sverige i stora
drag sett likartade ut. Verksamhetens syfte har varit en snabb etablering pa arbetsmarknaden
och i samhéllet och insatserna ska vara individuella och passa den enskildes forutséttningar.
Myndigheterna ska samverka och gemensamt hjalpa den enskilde med etableringen. Varje
kommun har utformat sina egna program och man har dessutom valt att handldgga det under
olika forvaltningar vilket har skapat olika resultat.

Manga kommuner har gjort ett engagerat och bra arbete men vissa kommuner har haft stora
svarigheter att fa ett effektivt introduktionsarbete. De nyanlandas etablering pa
arbetsmarknaden har varit langsam och innehallet i verksamheterna har inte levt upp till
malen. Kommunerna har uppfattats som ensamt ansvariga for introduktionen vilket inneburit
att andra samverkansparter inte tagit lika stort ansvar som de borde. Den nya lagen, lagen om
etableringsinsatser for vissa nyanlédnda invandrare, ska tydliggora det statliga ansvaret for att
underlatta och paskynda de nyanlandas etablering och insatserna ska goras mera entydiga for
hela landet. En ny aktor, etableringslots infors, vilkens uppgift ar att underlatta och paskynda
etableringen for de nyanlénda till arbetslivet. Kommunerna ska ha fortsatt ansvar for skola,
aldreomsorg, bostadsforsorjning och svenskundervisning och den sociala integrationen. Malet
med lagstiftningen ar egenforsérjning genom arbete (prop 2009/10:60).

Integrationshandlaggarens huvudsakliga arbetsuppgifter har varit att utreda, planera och
utvérdera flyktingars stodbehov. Det har varierat mellan kommunerna pa vilket satt
integrationshandlaggaren mott och stottat flyktingen, men syftet &r att skapa sa goda
forutsattningar for den nyanlande som majligt. Utifran individens bakgrund gors en
individuell planering, i detta ingdr alltid studier i svenska och ofta praktik for att trana spraket
och fa inblick i svenskt arbetsliv. Mottagandet och introduktionsarbetet innebar ett samarbete
mellan flera olika myndigheter och organisationer. Integrationshandlaggaren har haft en
viktig uppgift i att samordna planering och insatser och det krévs en god k&nnedom om andra
myndigheter, ndrsamhéllet och kommunens olika verksamheter. Allt for att kunna hanvisa
flyktingen till ratt stélle.

Arbetsformedlingen far fran och med forste december 2010 ett utdkat och samordnande
ansvar for integrationen och integrationshandlaggarens arbetsuppgifter kommer darmed att

forédndras (www.arbetsformedlingen.se).

1.5 Tidigare forskning




I lansstyrelsens rapport kan vi ldsa om olika hinder och framgéngsfaktorer for en effektiv
implementering av reformen for nyanlidndas arbetsmarknadsetablering. Den dvergripande
slutsatsen ir att det behovs en regional strategi for att sékerstilla samarbete, utveckling och att
tydliggora rollerna for de berérda myndigheterna. Det krdvs ett vélformulerat uppdrag och
gemensamma mal kring de nyanléndas etablering. Manga aktorers involvering i individens
etablering gor den sarbar. En helhetssyn pa familjen saknas vilket kommer att paverka barnen,
darfor bor konsekvenserna for tillhorande barn och ungdomar ocksa belysas och beaktas. Da
man arbetar under tva parallella system, finns risker att det gamla systemet urholkas for tidigt.
Detta kan leda till en kvardrdjande “grazon”, det sa kallade glappet, dér psykisk och fysisk
ohilsa inte uppmérksammas.

Manga kommuner fordndrar sin flyktingmottagning i grunden genom sévil neddragningar
som genom byte mellan forvaltningar. Det innebér en risk att viardefull kompetens, erfarenhet
och relationer forloras. Aven olika organisationskulturer, olika grad av hierarkier och
strukturer inom myndigheten kan skapa svérigheter i samverkansarbetet. Samverkan pé bade
geografisk som organisatorisk niva behdvs priaglas av en situationsanpassad frihet och en
tydlighet hos berdrda aktorer. I en del myndigheter 4r mycket av samverkansarbetet uppbyggt
av enstaka “eldsjélar”, vilket gor organisationen sarbar. Det fodras bade enskilda individers
engagemang som organisationers engagemang for att processen ska fungera. I
genomforandefasen har man upptickt att det funnits klara brister i kommunikationen dels
mellan myndigheterna, dels frdn myndigheterna till kommunerna och andra aktorer.

Det nya systemet, med staten som huvudman, riskerar att skapa en klyfta mellan
myndigheternas fordndrade roller men dven mellan introduktions- och etableringsinsatser 1
respektive system. Det blir ett glapp mellan de parallella systemens funktion
(www.lansstyrelsen.se). Det sociala arbetet utvecklas enligt Perlinski (2010) alltmer i
specialiserade organisationsformer. Ofta dr det med hénvisning till fordjupad kompetens inom
olika omraden. Samarbete/samverkan &r ett maste for att behalla kompetensen bade pa
bredden och pa djupet och for att inte forlora helhetsperspektivet. Har bor det finnas en vilja
att ta del av varandras perspektiv och att insatserna utformas i personliga moten och
diskussioner. Vilket handlingsutrymme man finner sig ha dr ockséd beroende pa hur
organisationen ser ut. I den integrerade organisationen &r delegation pé beslut langtgéende
och ger storre beslutsritt ver frdgor som ror klientarbetet.

Vid organisationsfordndringar finns skillnader om huruvida man som socialsekreterare ar
involverad, bade 1 1dé och vid utférandet, beroende pa organisations form. I specialiserade
organisationer kommer fordandringen primért uppifran, medans i integrerade organisationer
har man som socialarbetare en mera aktiv roll i genomforandet. Perlinskis studie visar p4 att
helhetsperspektivet dr pa vig att forsvinna inom socialt arbete. And4 ér det just det som bade
lagstiftning, dess forarbete, socionomutbildningen och foretrddare for yrkesgruppen patalar
behovet av. Helhetssyn dr ndgot som bara kan forverkligas pé individniva i det arbete som
socialarbetaren utfor tillsammans med en specifik klient. For att arbeta enligt




helhetsperspektivet méste socialarbetaren bdde ha vildigt stora befogenheter att fatta beslut
och dessutom vilja jobba pa det séttet. Att arbeta holistiskt ar betydelsefullt, men innebér
ocksé en stor borda och sitter press pa socialarbetaren. Arbetet innebir en stor frihet forenat
med stort ansvar, som bade skapar intressanta utmaningar och speciella pafrestningar. Man
kan se att oberoende pé vilken organisations form som rader sa vénjer sig socialarbetarna vid
de villkor som arbetsplatsen skapar. Man utfor sitt arbete utifrdn dessa givna villkor och man
vanjer sig vid vardagen och dess rutiner &ven om man inte riktigt gillar den.

Med tilltagande utbredning av specialiserade organisationer kan man ténka sig att det blir
svérare att etablera betydelsefulla relationer till klienterna. Speciellt d& klienten moter flera
olika socialsekreterare- en for varje problem- sa forsvagas betydelsen av en god relation som
resurs. Risken &r att andra resurser, som ekonomiska, hamnar i fokus och det i sin tur leder till
att man eftersoker andra typer av kunskap hos personalen t.ex. personal med 6kad juridisk
kunskap. Det finns dven en svérighet att finna tid till formell samverkan. I de integrerade
organisationerna var fordelen att man hade helhetssynen och en ldngtgaende delegation, vilket
ocksd medfor ett storre ansvar for den enskilde socialarbetaren (Perlinski 2010). Sveriges
kommuner ar sjdlvstandiga fran staten och har egen beslutanderétt. De har sina egna
malsattningar for sin verksamhet, detta leder till olikheter vad géller tillganglighet och
service. Trots detta ser Worlén (2010) att socialtjénst dr och uppfattas som en lagstyrd
verksamhet. Politiker upplever att prioriteringsprocessen dr komplicerad och det &r svart som
enskild att paverka beslutsfattande. De anser ocksa att statens regelverk gor att de har mycket
litet handlingsutrymme att agera pa. Politikerna anser sig sakna diskussioner kring
prioriteringar och mdjligen finns det en osdkerhet pa vem som ska ta initiativ till diskussion
eller hur former for diskussion skulle se ut.

Ur en demokratisk synvinkel aligger det politiker i kommunen att formulera riktlinjer och mal
for socialtjanstens verksamhet. Detta kraver dock att det finns tydliga signaler som ocksé nér
ritt mottagare. Flertalet tjdnstemén i studien framhéller dock att de upplever en délig insyn i
det politiska arbetet, sdrskilt inom individ- och familjeomsorg. Bade tjinstemén och politiker
kénner sig osdkra 1 frgan. Det saknas ocksé former i den kommunala organisationen for
moten mellan tjdnstemén och politiker. En av de grupper som kontinuerligt hamnar i
skymundan 1 prioriteringsdiskussioner dr invandrare/flyktingar. Varfor det kan ténkas forhalla
sig som det gor for de ldgre prioriterade grupperna kan vara att de betraktas som “ovérdiga”
mottagare av samhdlleligt stod. Nar det géller nedskarningar i1 verksamheter blir tilldelning av
resurser ett villkor for de insatser som tjdnstemadnnen kan tillhandahélla och ocksé avgoérande
for hur tillgéngliga insatser blir ockséa 1 avseendet kvalitet.

Generellt visar minskade resurser att behovsprovning hardnar och att det stills storre krav pa
informella insatser genom frivilligorganisationer, familj och marknad. Genom att formulera
klara alternativ for beslut skulle det finnas en mer enhetlig, tydlig och 6ppen bakgrund for
prioriteringsbeslut (Worlén 2010) . Forskningen visar att det dr viktigt med delaktighet och
inflytande pé alla nivaer i fordndringsprocesser. Detta blir dock svarare 1 specialiserade




organisationsformer da det saknas utrymme for diskussion och formell samverkan. Vi kan
ocksa se hur viktigt det 4r med fungerande samverkan for att behélla helhetsperspektivet.
Dock tar forskningen inte upp hur arbetssituationen &r for de tjdnstemédn som arbetar inom
flyktingmottagning vilket vi anser vara en brist dd de arbetar med en mycket komplex
malgrupp. Det finns ett behov av forskning kring yrkesgruppen dé det saknas i forhéllande till
Ovrig socialtjinst och socialt arbete.

2. Teori

Hur organisationer &r strukturerade och hur de paverkas av omvarlden spelar roll for hur
organisationsforandringar genomfors. Det finns en méngd olika sétt att forsoka forsta
organisationer och for att sitta nyinstitutionellt perspektiv i forhéllande till andra teorier s
vill vi presentera en oversikt. Blom och Grape (2006) har tagit fasta pA W. Richard Scotts sitt
att kategorisera olika organisationsteorier. Det finns slutna rationella systemmodeller dér man
fokuserar pé hur organisationer kan utforma olika strukturer genom regler och principer for
att maximera rationell och effektiv resursanviandning. Slutna naturliga systemmodeller
innebdr att organisationer &r informellt strukturerade enheter vars medlemmars gemensamma
intresse 4r att systemet dverlever. De tva slutna systemmodellerna kréver att granser till
omgivningen maste upprétthallas for att existera. Vid en 6vergang till 6ppna rationella
systemmodeller borjar man visa intresse for hur omgivningen ocksa paverkar organisationer.
For att overleva behovs ett utbyte med andra system. I dagens organisationsteorier har fokus
skiftat till 6ppna naturliga systemmodeller 1 vilken nyinstitutionell organisationsteori réknas.

2.1 Nyinstitutionell organisationsteori

Inom nyinstitutionalismen ser man bade till de institutionella aspekterna men ocksa pé hur en
vidare omgivning paverkar organisationer. Man forsoker med nyinstitutionellt perspektiv att
soka nya svar pa gamla samhéllsvetenskapliga fragor om hur sociala handlingar skapas,
formedlas och kanaliseras genom institutionella arrangemang. Fokus skiftas fran struktur till
process, frdn organisation till organisering (Blom och Grape 2006).

Enligt Johansson (2006) uppstod den nyinstitutionella organisationsteorin, ursprungligen
inom den amerikanska sociologin, men har utvecklats till att anviindas inom socialt arbete i
Sverige dven om det fran borjan frimst var inom foretagsekonomi teorin anvindes.
Nyinstitutionalismen uppstod som en kritisk reaktion mot att organisationer inom andra
teoribildningar sdgs som rationellt malinriktade, aktiva och anpassningsbara sociala
strukturer. Johansson (2006) hdnvisar till Meyer och Rowans resonemang att olika
institutionella regler far effekter pé strukturer genom att det sker en anpassning till
institutionella krav (aktiviteter anses bast utférda enligt ett bestamt sétt inom en sérskild
organisatorisk struktur, hdrmed ses strukturen som legitim oberoende av effektiviteten).

Institutionaliserade organisationer anpassar sig dven till forestdllningen om att dessa
institutionella krav fungerar &ven om det gér tvdrsemot tekniska effektivitetskrav. Detta
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beskrivs som sdrkopplingar. Detta sétt att koppla loss strukturen fran det praktiska handlandet
gor att man kan fortsétta att ha en legitimerande struktur samtidigt som det dagliga arbetet
utfors enligt praktiska dverviganden. I borjan av 80-talet skiftas fokus inom
nyinstitutionalismen. Istillet for att se pa inomorganisatoriska forhallanden och enskilda
organisationer sa riktas huvudintresset at omgivningen. Johansson (2006) hénvisar till
DiMaggio och Powell som infor ett nytt sétt att se pa organisationer genom att studera
organisatoriska falt istillet for att se pa enskilda organisationer som strategiska aktorer.

Organisationer kan dock ej ses som utan eget handlingsutrymme utan dr ocksé handlande
aktorer med motiv och intressen som bidrar till forédndringar inom de organisatoriska félten
och inom organisationerna. Detta 6kande intresse for processer och dynamik bidrar till att
man paverkas bdde genom en hierarkisk styrning uppifrdn och ocksa genom olika aktorers
handlingsutrymme 1 ett ”nerifrdn- och upp” perspektiv. Sarskilt vid skapandet av nya
institutionella monster har aktdrerna stort handlingsfrihet (Johansson 2006). Organisatoriska
falt kan betraktas som sociala kontexter dér enskilda organisationer skapar sin identitet inom
en viss ram. Definitioner for faltet kan komma att férdndras, granser kan flyttas.
Organisationer forknippas med en viss falttillhorighet dir man har en bestdmd uppfattning om
vem man dr, vad man gor, vem man vill ha som forebild och vill efterlikna.

Enligt Jonsson (2006) ar malet for faltet socialt arbete att motverka eller 6verkomma social
problematik och harmed utvecklas ett organisatoriskt samspel mellan politik, forskning och
manniskovard for att nd malet. De olika organisatoriska falten bars up av olika rationaler
(rationalitet) och tillhérande legitima handlingsrepertoarer (praxis). Olika organisatoriska falt
har olika rationaliteter, man har olika uppfattningar om verkligheten. Inom socialt arbete som
ett organisatoriskt falt forekommer skilda rationaliteter bade inom och mellan forskning,
politik och manniskovard. Flera organisationer kan enligt Grape (2006) gora ansprak pa
samma verksamhetsdoman. En verksamhetsdomén kan till exempel vara: arbetsrehabilitering
och inom denna doman kan sedan aktérer gora domanansprak. Om dessa inte kommer
dverens uppstar doménkonflikter, kommer de daremot Gverens om vad som ska goras inom
verksamhetsomradet uppstar domankonsensus. Nar det galler att samtrimma insatser inom
nagot sarskilt problematiskt omrade kan samverkan innebéra flera fordelar.

En aktiv samverkan forutsétter att man arbetar for att uppna en samsyn om mal och medel
samt att man uppnar en samsyn kring granser for kunskapsansprak. Detta bor ske pa flera
nivaer organisatoriskt, bade pa handlaggar- och ledarniva for att 6ka sannolik
domankonsensus. Det behdvs en samsyn ocksa mellan olika yrkesgrupper och géarna ocksa
politiker. Institutionell logik handlar om olika forestéllningsramar, utgaende fran kulturella
och symboliska sardrag, som inverkar styrande pa organisationer. Olika slags logiker kopplas
till olika slags organisationer. De olika logikerna styr hur de organisatoriska falten agerar. Det
ar ramar for vad organisationen bor gora, eller vad som kan eller inte kan ifragasattas av andra
inom ett verksamhetsomrade. Dessa logiker dr ”sanna” inom ett visst institutionellt
sammanhang. Det ar latt att forsta att konflikter kan uppsta nar samarbetet sker utifran skilda
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malsattningar, forutsattningar, dnskemal och regelverk, det vill saga skilda institutionella
logiker. Integrationsbegreppet anvénds for att beskriva den dynamiska processen mellan
samverkande aktorer. Begreppet syftar generellt pa om de olika organisatoriska aktérerna har
samstammiga malsattningar eller ej och om de agerar som om de hade ett gemensamt syfte
(Grape 2006).

Det ar den offentliga organisationens institutionella omvarld som ar den padrivande kraften
for 6kad samverkan. Politiska drivkrafter fattar beslut som paverkar lagar och regelverk.
Integration handlar om att nar politiska beslut skall implementeras praktiskt aterfinns starka
institutionella krafter i de organisationer som ska styra, 6vervaka och kontrollera operativa
organisationer (Grape 2006). Jonsson (2006) beskriver hur aktérers handlingsutrymme ar
beroende av idéernas forpackning. En l0st forpackad idé &r abstrakt och déarmed tolkningsbar.
| dessa fall har aktéren stor mojlighet att omtolka idén vilket leder till stort
handlingsutrymme. Ju mer fardigférpackad och konkret en idé ar, desto mindre
handlingsutrymme far aktorerna. For idéspridaren ar det viktigt att formedla 6vertygelse, att
forpacka idéer pa ett tilltalande satt. Om mottagaren visar motstand behéver idén packas om
sa att mottagaren uppfattar ett varde (Jonsson 2006).

2.1.1 Var tolkning av den nyinstitutionella organisationsteorin

For att dskadliggora hur vi tinkt anvinda oss av den nyinstitutionella organisationsteorin
anvinder vi oss av en modell, (se figur 1). Aven om det ér flera aktdrer som ska samverka
kring etablering kommer vi att koncentrera oss pd arbetsformedlingen och kommunen dé det
ar huvudaktorerna. For att visa att det 1 de olika kommunerna kan skilja sig strukturellt
ndmner vi ocksd tva olika spar, vilket visar hur flyktingmottagning kan vara organiserad.

Figur 1. Analysmodell

organisatoriskt falt

"integration av nyanlanda"

Aktor:
. . Aktor: kommunen.
arbetsformedlingen Logik:helhetssyn
Logik:individuellt, Verksamhetsdoman: etablering barnperspektiv soc’ialt
arbetslinjen, ej arbete'
barnperspektiv

Ovriga aktérer:
forsakringskassan spar 1, spar 2, gj
migrationsverket kopplat till kopplat till
landstinget socialtjanst socialtjanst
lansstyrelsen
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I var analys har vi valt att kalla det organisatoriska féltet for  integration av nyanldnda” dé
det dr mélet for alla aktorer. Vi menar att verksamhetsdoménen i analysen &r “etablering” da
det &r etableringen av de nyanldnda som aktorerna i var studie ska samarbeta kring. Vi har
beskrivit de olika logikerna som kommunens logik: arbetar efter en helhetssyn pa individer
och familjer, utfor ett socialt arbete 1 integrationen och de har ett starkt barnperspektiv.
Arbetsformedlingens logik: de har ett individuellt tink med individuell planering, det saknas
ett barnperspektiv och de arbetar enligt arbetslinjen.

2.2 Psykosociala perspektiv pa organisationsforandringar

Det &r alltid individer inom organisationen som ska utfora uppdragen och de paverkas inte
bara av organisationens struktur utan ocksa av psykosociala faktorer. Det finns alltsa olika
perspektiv att beakta angaende arbetssituationen for vara informanter.

Som Angelow (2010) beskriver, ar livet en pagdende forandringsprocess och hur vi reagerar
pa dem beror mycket pa om de ar sjalvvalda eller patvingade och darmed ocksa om vi ser
dem som positiva eller negativa. Faktorer som paverkar vara reaktioner pa forandring kan
vara tidigare erfarenhet av forandring, vilken kompetens man har att hantera forandringar,
handlingsutrymmet i sin organisation och i vilken livssituation man befinner sig. En och
samma férandring kan uppfattas olika fran person till person beroende pa hur vi tolkar
situationen. Foréndringar kan uppfattas som ett hot mot det invanda och vi vet inte vad det
kan leda till i framtiden. Och det finns forstas en mangd omstandigheter som paverkar hur vi
reagerar i samband med forandringar. Dessa handlar om vad férandringarna leder till. Om vi
kan se forbattringar med forandringen eller om vi anser den vara nddvandig, om vi har
mojlighet att vara delaktig och komma med forslag, om det finns tydliga mal och vi blir val
informerade, lagom forandringstakt, om vi far stimulerande arbetsuppgifter och har tilltro till
den egna forandringsformagan blir forandringen till en positiv erfarenhet.

Om man ser fordndring som ett hot eller som en utmaning beror, enligt Angeléw (2010),
delvis pa vilken erfarenhet man har av forandring vilket ocksa gor att vi har olika
forhallningssatt till det. Dessutom &r var stresskanslighet olika vilket ocksa gor att vissa ser
forandringar som en sporre till utveckling och andra ser det som hotfullt och reagerar med
fortvivlan och hjalploshet. Hur vi ser pa oss sjalva och var formaga att hantera olika handelser
spelar roll for hur vi upplever situationen. Ett bra eller vacklande sjalvfortroende paverkar
synen pa sin egen kompetens och darmed ocksa formagan att anpassa sig till de nya direktiv
som skapas i och med forandringen. Den inre tryggheten paverkar formagan att hantera yttre
paverkan. Den oro som kan uppsta vid férandringar ger sig ocksa utryck pa olika satt
beroende pa formagan att hantera den. Den kan leda till passivitet och handlingsférlamning,
man gar och véntar pa att nagot hemskt ska intraffa, eller s omvandlar man oron till en
drivkraft vilket 6kar handlingskraften till att gora nagot bra av den nya situationen .

Den stress som uppkommer kan leda till bade kroppsliga, kanslo- och beteendemassiga och
organisatoriska stressreaktioner. Organisatoriska stressreaktioner ger sig utryck i till exempel
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minskad arbetsgladje, sjunkande arbetsprestationer, 6kad sjukfranvaro,
kommunikationsproblem, missngje och misstanksamhet, minskad motivation, konflikter och
revirtdnkande. Enligt Angelow (2010) ar Foérandringens fyra rum, en teori om foréndring och
anvands for att analysera hur ménniskor och organisationer reagerar i samband med
forandringar. Angeléw refererar till Janssen som har utvecklat teorin och det ar en modell
som visar hur individen eller gruppen fardas genom de olika stadierna i en
forandringsprocess. Den skildrar fordndringen som en rorelse mellan fyra psykologiska rum.
Den visar fyra olika livslagen som dr latta att kdnna igen och identifiera sig med. De fyra
olika delarna &r: Nojdhet dar allt kdnns bra som det &r. Inspiration/Fornyelse dar man kanner
sig delaktig och har en vilja att paverka. Censur/Férnekande situationen upplevs anstrangd
och man kanner en tveksamhet infor arbetsuppgifter. Forvirring/Konflikt dar man upplever att
nagot kanns fel men beror det pa mig eller andra.

Har man haft manga forandringar kan det latt leda till att man undrar vart det &r pa vag. Har
all forandring lett till att jag tappat tilltron pa mig sjalv och verksamheten? Drar man at
samma hall inom organisationen och arbetar mot samma mal? Vet vi vad uppdraget ar och
jobbar vi mot att na maluppfyllelse? Det &r nagra fragor som Angeléw (2010) pavisar att man
kan fundera pa i samband med organisationsforandringar. Manga ganger &r ovissheten det
svaraste att hantera da férandringar sker i organisationen, vad som kommer att handa med oss
och var arbetssituation ar en faktor som leder till oro. Att fa riklig och direkt information &r en
betydelsefull faktor for hur férandringen férankras, men éven graden av delaktighet.

Forutsattningarna for att forandringsarbetet ska lyckas och ocksa minska stress och oro, &r att
de berdrda involveras och gors delaktiga i processen. Det kan galla allt ifran att formulera
malen, diskutera forslag till atgarder och bestamma takten for forandringen. Ett
forandringsarbete dar manga ar involverade och medverkar &r tidskravande men viljan att
forandra och engagemanget hos de berdrda ckar. Alla &r delaktiga i processen och maste
darmed ocksa ta ansvar. En viktig framgangsfaktor &r att medarbetarna kanner sig trygga i
forandringsarbetet (Angeléw 2010). Nar man arbetar inom en organisation s& marker man
enligt Kaufmann och Kaufmann (2010) av organisationens “inre liv”’ pa stimningen i
arbetsgruppen men aven i organisationens ansikte utat. Det kan kannas i atmosfaren och visa
sig i umgangestonen pa raster och pa moten. Vilka varderingar vi har, vilken kultur och
klimat som rader inom organisationen paverkar den psykosociala miljon pa arbetsplatsen.
Vérderingar handlar om vara grundlaggande principer och generella 6vertygelser som visar
sig i hur vi handlar och i vart satt att vara pa. Det handlar mycket om vad vi anser vara ratt
och fel. Vérderingar har bade ett innehall och en intensitet. Man kan skilja mellan
karnvarderingar och perifera varderingar.

Karnvarderingar ar djupt rotade inom oss och ar svarare att forandra medans perifera ar mera
ytliga varderingar och darmed lattare att forandra. | samband med en organisations férandring
kan det darfor vara viktigt att veta vilka varderingar ledning och medarbetare har. Manga

varderingar och normer &r latta att formulera, det kan vara mal och ideal som man &r dverrens
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om t.ex. jamlikhet och rattvisa. Dessa vérderingar ligger pa ytan och &ar éppna varderingar.
Dolda varderingar ar inte sa 6ppna, och kan ocksa vara omedvetna, men som kan styra ens
beteende. Alla har olika varderingar, som betyder mer eller mindre fér en, som man har med
sig in i organisationen.

Arbetsvarderingar &r personliga énskemal om vad man vill ha ut av sitt arbete och hur man
ska uppfora sig pa arbetsplatsen. Det ar ofta stabila varderingar och ocksa en grund for det
etiska arbetsbeteendet. Man kan dela upp arbetsvarderingarna pa tva grupper:

Inre arbetsvarderingar: med det avses varderingar som har med sjalva arbetet att gora. Det kan
vara att fa lov att lara sig nya saker och att fa ta ansvar, énskan om utmaningar. Det kan vara
en inre vardering om jamlikhet, t.ex. att kvinnor ska ha lika stor mgjlighet att bli chef som
man. Man kan bli besviken da man inser att inte alla har samma vardering som en sjalv.

Yttre arbetsvarderingar: de har med arbetets konsekvenser att gora. T.ex. att tjana sa mycket
pengar som majligt, att uppleva arbetstrygghet, fa extra formaner och uppna status eller att ha
mojlighet att fa tid 6ver till familj och fritid. Inre och yttre arbetsvarderingar kan komplettera
varandra. Socialt arbete kan vara ett exempel. Drivkraften att hjalpa utsatta manniskor véager
upp det faktum att det ofta &r ett tungt arbete med relativ dalig lon.

Organisationskultur &r enligt Kaufmann och Kaufmann (2010) en definition som talar om hur
man gor saker pa den aktuella arbetsplatsen. Det kan vara verklighetsuppfattningar,
varderingar och normer som haller ihop en arbetsgrupp. De gemensamma varderingarna visar
sig i den dagliga umgéngestonen och atmosféaren pa arbetsplatsen. Varderingarna i
organisationskulturen har betydelse for vilket klimat som rader. Varderingar som har
betydelse for organisationskulturen kan till exempel vara méanniskosyn, betoning av mal och
inte bara medel eller konflikttolerans. Vilken kultur som rader beror mycket pa om de
grundlaggande varderingarna ar forankrade hos medarbetarna och att den delas av manga i
organisationen. Dar en stark kultur rader finns det tydliga normer och varderingar, en
karismatisk ledare, klara férvantningar och styrning och en betoning pa méanskliga resurser. |
sma organisationer &r det lattare att etablera en gemensam kultur som alla omfattas av och ju
fler gemensamma upplevelser gruppen har desto lattare ar det att uppratthalla en stark kultur.
| en svag kultur ar det de svagt forankrade vérderingarna och antaganden som mojliggor en
mer formell styrning.

Organisationskulturen kan bidra med att 6ka medarbetarnas identitetskénsla. Ju tydligare
varderingar desto mer k&nner sig medarbetarna som en del av organisationen. Man kanner sig
delaktig, den dkar engagemanget och skapar mening och stabilitet. Att en bra
organisationskultur rader beror pa flera faktorer. Den bygger ofta pa att ledarna har tydliga
visioner med starka varderingar. Om dessa varderingar accepteras och uppratthalls kommer
medarbetarna att identifiera sig med dem. En kultur uppstar ocksa genom gemensamma
erfarenheter och en gemensam forstaelse som man far genom ett regelbundet samarbete pa
arbetsplatsen. Man skapar sig en gemensam forstaelse for organisationens varderingar.
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Forandringar av organisationskulturen blir ett naturligt steg vid organisationsférandringar.
Forandringen kan till exempel bero pa nya politiska beslut.

Kaufmann och Kaufmann (2010) diskuterar hur ledningen i organisationen har ett stort ansvar
vid forandringar da de maste kunna hantera medarbetarnas reaktioner i omstallningsfasen. Det
ar en ledares uppgift att arbeta med forandringar, bade pa det formella struktur och
designplanet och i det samtidiga arbetet med att utveckla organisationskulturen och hantera
problem knutna till samarbete, grupper och team. Man bor rakna med att alla férandringar i
viss man utléser motstand. Men det motstandet alstrar inte bara en negativ energi utan en
energi som kan leda till engagemang och kreativ problemldsning i organisationen. Det géller
da att ha en ledare som kan identifiera den och ha kunskap om hur den kan tas tillvara.
Ledaren ska kunna se var i forandrings faserna medarbetarna befinner sig for att inte bara
kunna forsta reaktionerna som forandringen innebar, utan ocksa skaffa sig en djupare
forstaelse for orsakerna till dem.

Det finns olika forklaringar till varfor vi upplever forandringar sa olika och varfor visst
motstand uppkommer. Det kan bero pa att man saknar tillit till ledaren, man tror férandringen
ar onodig, man tror forandringen &r ogenomforbar, man befarar ett personligt misslyckande
eller att man upplever férandringen som ett hot mot varderingar och ideal. Motstand mot
forandringar kan komma till uttryck som passivt motstand, genom tystnad, eller som aktiv och
avvisande eller upprorisk attityd, vilket ledaren bor vara uppmarksam pa (Kaufmann och
Kaufmann 2010).

3. Metod

Vi har valt en kvalitativ forskningsmetod for att fa en fordjupad forstaelse av fenomenet
organisationsforandring och hur flyktinghandl&ggare reflekterar kring processen samt hur de
hanterar sin situation. I den kvalitativa forskningen forsoker man beskriva och forsta en annan
persons upplevelser i ett helhetsperspektiv och det dr personernas subjektiva upplevelser
utifran deras egen utsaga. Det &r alltsa bade individens inre och yttre livsvarld vi ska forsoka
forsta (Larsson 2005).

Vi ansag att intervju var en bra metod att anvanda da vart syfte med undersokningen inte
endast ar av deskriptiv karaktar utan dven att forséka forsta de inre processerna. Kvale och
Brinkmann (2009) beskriver att man genom samtal kan producera kunskap genom
interaktionen mellan informanten och intervjuaren. Intervjun &r ett instrument for att utbyta
asikter dar man samtalar om ett tema av gemensamt intresse. Vi inser att man genom en
kombination med andra metoder exempelvis fokusgrupper eller observation skulle kunnat fa
mer kunskap om fenomenet vi valt att studera.

3.1 Metodologiskt forhallningssatt
Vi har for var undersékning valt en abduktiv strategi. Vi anser det passa vart syfte da vi dels
vill fanga informanternas subjektiva upplevelse och ocksa forsoka forsta detta genom olika
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teoretiska perspektiv. Enligt Larsson (2005) innebé&r en abduktiv strategi att kombinera
induktiv och deduktiv strategi vilket gor att man som undersokare tillater att bade lata
aktorerna komma till tals med sin egen beskrivning men att man som forskare kan ha med
olika teoretiska perspektiv for att forklara olika ménster som uppenbarar sig i materialet. Den
induktiva delen i var studie bestar av att vi i intervjuerna forsokt att lagga var forforstaelse
och teoretiska referenser at sidan. Detta for att skapa forutsattningar for att den studerade
aktoren tillats med egna ord beskriva sina upplevelser. Den deduktiva delen i var studie visar
sig vid var analys dar vi anvander teoretiska verktyg for att forsta vart material. En deduktiv
strategi innebar enligt Larsson (2005) att man utgar fran teoretiska perspektiv for att forklara
fenomen i forskningen.

3.2 Vetenskapsteoretisk utgangspunkt

Var vetenskapliga utgangspunkt for studien ar fenomenologisk-hermeneutisk vilket vi anser
passa vart syfte att forsoka forstd och forklara hur flyktinghandlaggare reflekterar kring sin
arbetssituation i samband med forandringar. Vid vara intervjuer kommer vi att forsoka ha en
fenomenologisk ansats. Det fenomenologiska perspektivet innebar att satta fokus pa
intervjupersonens subjektiva upplevelse eller livsvarld och att forsoka tona ner sina egna
forkunskaper (Larsson 2005).

Den hermeneutiska vandningen i var studie blir i var analys dar vi anvander oss av valda
teorier for att forklara vart material. Enligt Thomassen (2007) innebér tolkning i hermeneutisk
anda att vi kan uppna forstaelse. Hermeneutiken innebér att man underbygger och motiverar
sina pastaenden i ett kommunikativt ssmmanhang, att all teori underbyggs av annan teori. Det
finns ingen objektiv sanning som kan bygga pa fakta. Den hermeneutiska spiralen visar pa att
vi lar och utvidgar var forstaelse av det fraimmande genom att betrakta delar, sedan helheten
och darefter aterigen delar. Detta gor att vi far fornyad forstaelse genom att tolka och tolka
om vart material.

3.3 Forforstaelse

En av oss har gjort praktik pa en integrationsenhet en termin viket gjort att vi intresserat oss
for amnet. Praktiken gav ocksa en inblick i arbetet infor den nya reformens inforande vilket
gav en bild av att den nya reformen i praktiken inte skulle betyda nagon storre forandring i
organisationen. Sjalvklart var detta nagot som vi hade med oss som ingang i arbetet med
uppsatsen. Vi har forsokt att inte ta med oss var forforstaelse in i arbetet med uppsatsen och
det har visat sig att vi fatt svar som inte motsvarat var forforstaelse vilket vi ser som ett tecken
pa att vi klarat att halla isar informanternas utsagor fran vara egna uppfattningar.

Enligt Thurén (2008) kommer vart sétt att uppfatta verkligheten att praglas av var
forforstaelse. Forforstaelsen ar oerhort viktig, allt vi vet om varlden bygger pa forforstaelse.
Aven de teorier som anvands har sitt ursprung fran nagot enligt hermeneutiken, den
hermeneutiska cirkeln, finns ett vaxelspel mellan forforstaelse och verklighet, teori och
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praktik samt mellan del och helhet. Vad man som forskare bor ha i atanke ar att det behéver
inte vara just ens egen forforstaelse som ar den ratta.

3.4 Litteraturstkning

For att hitta relevant litteratur infor var undersokning gjorde vi datoriserade sokningar via
universitetsbibliotekets databaser. Vi sokte igenom Swepub, Gunda, Libris och anvénde oss
av sokorden: flyktingmottagning, flyktinghandléggare, integrationshandléggare,
flyktingsamordnare, socialtjanst, implementering, organisationsforandringar, integration,
socialt arbete, socialpolitik, offentlig forvaltning, lagen om etableringsersattning.

Vi fick en mangd traffar och hittade en hel del litteratur och har ocksa anvént oss av en del.
Vi sokte dven pa www.scholar.google.se, www.uppsatser.se, samt i forsas bibliotek. | Forsas
bibliotek anvande vi en lank till www.socialvetenskap.se. Det fanns ett par studier gallande
flyktingmottagandets historia, samt flyktingmottagande i Sverige som visade sig anvandbara
till viss del men da det nu ar nya regler och lagar som galler pa omradet ansag vi de inte
relevanta som forskningsoversikt. Vi genomférde ocksa en databassokning for att kartlagga
omradet internationellt men vi kunde inte hitta litteratur som tillférde var studie nagot. Har
anvénde vi oss av sokorden, social welfare, immigration, social service, social work, public
welfare, socialpolitics. Vi har dven sokt igenom olika offentliga hemsidor som,
www.regeringen.se, www.lansstyrelsen.se, www.socialstyrelsen.se, www.skl.se, www.af.se.
Vi har haft anvdndning av material frn regeringens hemsida samt arbetsférmedlingens och
lansstyrelsens hemsida. Vid var sokning efter tidigare forskning var det svart att finna ndgot
som behandlade just flyktinghandldggarens arbetssituation och yrkesroll. Detta anser vi
starker valet av vrt undersokningsomrade. Vi fann en rapport fran Linsstyrelsen angdende
den nya reformen som vi anser stirka var studie. Vi har ocksé valt att ta med ytterligare tva
forskningar som vi anser belyser den situation vara informanter befinner sig i.

3.5 Urval

| det har kapitlet kommer vi att redovisa for vart urval av informanter. For att komma fram till
ett bra urval av informanter gick vi in pa Lansstyrelsens hemsida da vi ville ha informanter
fran kommuner med ungefarligt liknande flyktingmottagande. Vi tittade da pa antal nyanlanda
som mottogs i kommunerna ar 2010. Vi ville undersoka mindre kommuner men eftersom det
var viktigt med tanke pa syftet att informanterna i studien skulle verka i en organisation dar
man idag har en flyktingmottagning sa valde vi att dven undersoka tva medelstora kommuner.
| de kommuner dar antalet nyanlanda ar valdigt fa finns oftast ingen komplett
flyktingmottagning det kan da vara sa att man istéllet traffar en socialsekreterare. Det var inte
helt latt att fa informanter att vilja delta da manga kanner en osékerhet angaende den nya
reformen och hur flyktingmottagandet kommer att se ut i framtiden. Néar vi forklarade att vart
syfte inte handlade om utvardering av reformen var det sex informanter som kunde tanka sig
att delta.
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Vi anser att vi fatt ett maximerat urval da vi har genomfort intervjuer med informanter som
verkar inom olika typer av organisationer och som har olika psykosociala arbetsférhallanden.
Ett maximerat urval beskrivs av Larsson (2005) som ett urval som beskriver vanliga fall som
rimligen speglar de olika variationer som kan finnas av fenomenet.

Vart urval anser vi passat vart syfte och vi kande efter vara sex intervjuer att materialet var
mattat. Enligt Kvale och Brinkmann (2009) ska man intervjua sa manga personer som behovs
for att ta reda pa det jag behover veta. | en kvalitativ studie tenderar urvalet att bli antingen
for stort eller for litet. For stort urval gor det svart att gora ingaende tolkningar av intervjuerna
medans for litet urval innebar svarigheter att generalisera eller gora jamforelser mellan

grupper.

3.5.1 Presentation av informanterna

Kommun 1: Flyktingmottagningen ligger under Individ och familjeomsorgen och &r
sammankopplat med socialtjanst. Var informant har tjanstebeteckningen socialsekreterare och
har socionomutbildning.

Kommun 2: Flyktingmottagningen ligger under Individ och familjeomsorgen och &r
sammankopplat med socialtjanst. Var informant har tjanstebeteckningen flyktingsamordnare
och har arbetsférmedlarutbildning.

Kommun 3: Flyktingmottagningen ligger under Individ och familjeomsorg och &r
sammankopplat med socialtjanst. Var informant har tjanstebeteckningen flyktingsamordnare
och har socionomutbildning

Kommun 4: Flyktingmottagningen ligger direkt under Kommunstyrelsen. Var informant har
tjanstebeteckningen flyktingsamordnare och har socialpedagogisk utbildning med juridik.
Kommun 5: Flyktingmottagningen ligger under sociala omsorgen/arbetsmarknadsenheten
och ar sammankopplat med socialtjanst. Var informant har tjanstebeteckningen
socialkonsulent och har socionomutbildning.

Kommun 6: Flyktingmottagningen ligger under Kompetens och utveckling och ar
sammankopplat med Komvux. Var informant har tjanstebeteckningen
integrationshandlaggare och har socionomutbildning.

3.6 Tillvagagangssatt

Efter att informanterna tackat ja per telefon skickade vi ut informations- och samtyckesbrev
via e-post (se bilaga 1).

Vi startade nu med att utforma var intervjuguide och valde att anvanda oss av den allménna
intervjuguiden. Vi formulerade teman som var kopplade till var fragestallning sa att det var
mojligt att gora jamforelser av intervjuerna med de olika handldggarna. Enligt Kvale och
Brinkmann (2009) innebar den allménna intervjuguiden att fragor som formulerats inte
behover stéllas i en viss ordning men énda tacker in de relevanta omraden som kopplas till
forskningsomradet. Vi har ocksa kompletterat med informell konversationsintervju.

Vi gjorde en pilotintervju for att se om véra fragor var relevanta vilket var bra dé vi fick dndra
vara fragor nagot for att bittre passa vart syfte. Vi har anvint oss av var pilotintervju da vi
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ansag att den tillforde resultatet viktiga fynd. Under resans gang dndrades intervjuguiden
ndgot efter varje intervju. Aven syftet skiftade efter hand da vi insag att det var
informanternas arbetssituation och ej yrkesroll vi studerade.

Till var intervjuguide (se bilaga 2) borjade vi med att gora olika teman utifran var
fragestillning. Vi ville att det skulle vara oppet for informanten att tanka fritt varfor de bara
fick temaomradena i informationsbreven. I frigeguiden hade vi utdver teman, fragor for att
behalla fokus i linje med vart syfte och fragestédllningar. Vi bandade véra intervjuer och
transkriberade dem i direkt anslutning for att inte missa nagot. Vi transkriberade allt material
men uteldmnade paus, suckar osv. En av oss forde ocksa anteckningar under intervjuerna och
vi hjélptes at pé sé sitt att den som antecknade ockséd kunde flika in fragor. Vi turades om att
intervjua och transkribera for att vi bada skulle i prova pa den erfarenheten.

Intervjuerna utfordes pa informanternas arbetsplats av praktiska skél. Detta kan ha inverkat pa
intervjuerna da informanterna &r mer kopplade till sin professionella roll &n vad de kanske
hade varit pd en mer neutral plats. Valet av plats innebar ocksa att en del intervjuer avbrots av
kollegor eller telefonsamtal. Intervjuerna tog allt ifrn en halvtimme till en timme. Var
undersokning har ej som syfte att stéllas i relation till andra kommuner eller i forhallande till
lanet/regionen. Vi har inga ambitioner att undersoka verkningar/effekter av reformen i
forhallandet till malgruppen nyanlanda. Vi har ej heller nagra avsikter att diskutera
integrationsfragor.

3.7 Analysmetod

Socialt arbete ar mangdimensionellt och kréaver enligt Larsson (2005) en flerdimensionell
teoretisk analys. DA socialarbetaren sjalv ar ett redskap i sitt arbete finns flera dimensioner att
beakta, dels den individinriktade dimensionen men ocksa omgivningens och tidsdimensionen.
Att genomfora kvalitativ analys ar en utmaning da det inte existerar nagra enkla och tydliga
regler. Det géller att hitta en strategi for att kategorisera sina data och identifiera monster och
viktiga kopplingar.

| var analys har vi valt en abduktiv strategi. Den induktiva delen i analysen aterfinns i
beskrivningarna som informanterna ger, det vill saga ett inifrAnperspektiv. Senare i analysen
anlagger vi en deduktiv forhallningsatt dar vi tolkar materialet med hjélp av vara teorier. Det
var med en viss osakerhet vi ndrmade oss analysen men efter olika prévningar beslutade vi
oss for att ad hoc-metoden var lamplig for var intervjuanalys. Kvale och Brinkmann (2009)
beskriver ad hoc-metoden som ett eklektiskt satt att skapa mening. Det innebér att soka efter
monster, teman, se rimligheter och sammanstélla for att lattare se vad som hanger ihop med
vad. Genom att skapa kontraster och gora jamforelser skarps forstaelsen, syftet ar att skapa en
sammanhangande forstaelse.

Den hermeneutiska vandningen innebar att vi tittar pa de olika temanas mening och pa den
helhetliga meningen nar vi gor var analys. Med denna analysmetod anser vi oss ocksa kunna
fanga och forsta de olika dimensioner som Larsson (2005) talar om, dels den individinriktade
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dimensionen men ocksa omgivningens och tidsdimensionen. Utifran den hermeneutiska
spiralen fortsatte vi var analys genom att se pa de olika delarnas och helhetens mening dar vi
beaktade de olika teorier vi valt for var undersokning, vilket ar den deduktiva delen i var
analys.

3.8 Etisk reflektion

I var undersokning har vi utgatt fran Vetenskapsradets forskningsetiska principer for
forskning i humaniora och samhéllsvetenskap. Forskningsprinciperna &r en kompromiss
mellan individskyddskravet och forskningskravet. Individskyddkravet innebér att ingen
individ far utsattas for psykisk eller fysisk skada, forodmjukelse eller krankning. Individen
har ocksa ett sjalvklart skydd mot otillborlig insyn i exempelvis sina livsférhallanden.
Samtidigt vager forskningskravet tungt, det vore oetiskt att inte bedriva forskning som kan
forbattra manniskors halsa och livsforhallanden. De forskningsetiska principerna har till
uppgift att ge normer om forhallandet mellan forskare och informanter (www.vr.codex.se).
Det handlar enligt Kvale och Brinkmann (2009) inte om att en gang for alla ”16sa” problemen
med samtycke, konfidentialitet och sa vidare utan att i hela processen forhalla sig 6ppen och
reflexiv infor de dilemman och konflikter som uppstar i forskningsprocessen.

Nagot som vi ansag var etiskt viktigt att tdnka pa i var studie var att kunna sakra
informanternas anonymitet. | en del av de studerade kommunerna finns endast en verksam
flyktinghandlaggare varfor det skulle vara latt att identifiera personen. Darfor har vi valt att
inte tala om antalet nyanlanda som varje kommun tar emot. Vi hade ténkt att det skulle vara
intressant att i undersékningen ange vilket lan vara kommuner verkar i men av
konfidentialitetsskal gor vi inga kopplingar till geografiskt omrade.

Innan vi genomforde vara intervjuer skickade vi ut ett informations- och samtyckesbrev dar vi
redogjorde for de etiska riktlinjerna for var studie (se bilaga 1). Vi informerade ocksa vara
informanter att de kommer att fa ta del av den fardiga uppsatsen. Vidare har vi i
forskningsprocessen forsokt forhalla oss 6ppna och ha ett reflexivt etiskt forhallningssatt
vilket gor att vi anser oss uppfylla de etiska kraven.

3.9 Validitet, reliabilitet och generaliserbarhet

Att validera innebir enligt Kvale och Brinkmann (2009) att kontrollera och ha en kritisk syn
pd sin analys. Genomgéende 1 vart arbete med uppsatsen har vi diskuterat vart syfte och
fragestéllningar. Vi har forhallit oss kritiska till vért resultat och vad resultatet faktiskt talar
om for oss. Vi dr medvetna om vér paverkan som forskare, dels i utformningen av studien
som sadan och ocksa hur vi utformat var intervjuguide samt senare utfort var analys. For att
oka validiteten 1 vart arbete har vi med var allménna intervjuguide kunnat stélla liknande
fragor till vdra informanter och vi har kunnat se att frigorna uppfattats ungefir lika vilket vi
anser stiarka validiteten i frgorna och dédrmed ocksé resultatets validitet. For att oka
validiteten vid transkriberingen av materialet bestimde vi att den som intervjuat inte skulle
transkribera. Detta gjorde att vi efter utskriften kunde kontrollera att vi bada uppfattat samma
sak.
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Larsson (2005) diskuterar kring hur validiteten dr beroende av om lésaren kan skapa sig en
tydlig bild av det som studeras med hjélp av de kategoriseringar, analys och beskrivningar
som forskaren presenterar. For att 6ka validiteten kan forskaren anvénda sig av triangulering,
sasom att anldgga olika teoretiska perspektiv, studera i relation till annan forskning.

En svérighet 1 var undersokning har varit att den yrkesgrupp vi studerat har mycket olik
organisatorisk struktur vilket vi funderat mycket kring. Vi anser att vi genom den modell vi
presenterar i teorikapitlet kommer att ge ldsaren en tydlig bild av det studerade fenomenet. Vi
har ocksa valt att triangulera genom att anlégga tva olika teoretiska perspektiv for att finga
nyanser i informanternas utsagor. Reliabilitet inom kvalitativ forskning handlar om
resultatens konsistens och inre logik. Vi har for att 6ka reliabiliteten gjort sammanfattningar
under intervjuns gng nér vi har kint oss osédkra pa om vi uppfattat informanterna rétt. Vi har
inte haft nagra interna bortfall och véra informanter har svarat pa alla vara fragor. En del
frdgor som informanterna upplevt varit otydliga och svara att besvara har vi da formulerat om.
Vi har hela tiden forsokt vara tydliga med vért syfte och vi har utéver vér allménna
intervjuguide kompletterat med informell konversationsintervju for att fa ett fortydligat
material.

Vid kvalitativa studier &r mojligheten till generalisering begransad eller obefintlig och dd man
anvander sig av sma och syftesbestimda urval. Larsson (2005) talar om begreppet
extrapolering vilket innebér att man inom kvalitativ forskning kan gora forsiktiga uttalanden
om huruvida resultaten kan vara tillimpbara vid liknande men ej exakt samma forhallanden.
Vi gor inga ansprak pé att var studie dr generaliserbar i den bemérkelse som man talar om 1
kvantitativ forskning. Vi tycker &nda att vi kan dra vissa slutsatser som kan gélla vid andra
liknande forhéllanden dé vara resultat starks av annan forskning.

4. Resultat och analys

I detta kapitel kommer vi att redovisa vara resultat och analys utifrdn vara fragestillningar.
Syftet i forhallande till vara resultat kommer att diskuteras i var slutdiskussion. Vi tanker
presentera empirin med intervjucitat da det enligt Kvale och Brinkmann (2009) ger lasaren ett
intryck av intervjuns innehall och ger exempel pa vad som ligger till grund for forskarens
analys. Detta 6verensstammer ocksa med var fenomenologisk-hermeneutiska ansats dar vi vill
lata lasaren ta del av informanternas upplevelser och reflektioner. Det empiriska resultatet
kommer att varvas med teoretisk analys enligt den abduktiva ansats vi valt for var
undersokning.

4.1 Hur reflekterar handlaggare kring sin yrkesroll i samband med férandringen?
Nar vara informanter reflekterar kring sin yrkesroll i samband med férandringen &r den
genomgaende storsta farhagan att barnperspektivet ska forsvinna och aven en radsla for
forlorat helhetsperspektiv. Vara informanter har en kunskapssyn gallande manskliga behov
dar de genom erfarenhet i yrket och genom utbildning ser till ménniskan i ett holistiskt
perspektiv, det vill s&ga man ser till individens totala sociala kontext.
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"Vi jobbar med samtal, vad har barnen varit med om, vad har de sett. Vi sysslar med
stodjande samtal och terapeutiska samtal tills de far tid pa psykiatrin. Vi jobbar ju med
behandlingsarbete, sa vi har bade forsorjningsansvaret och behandlingsarbetet. Om man ska
se det som behandlingsarbete, och det gor jag efter som vi har samtal. Vi &r med om allt som
ror barnen egentligen.”

”Barnperspektivet kommer att forsvinna totalt men det ar ingen som vill erkanna att det
forsvinner”

”Det kdnns som om man bara tagit bort det som var utan att ha tagit reda pa hur det
fungerar. Man har inget barnperspektiv till exempel, ocksa finns inte helhetssynen, det
sociala tinket hos de som dr handliggare pd arbetsformedlingen”

“Helhetsperspektivet. Glom det! Man ska halla reda pd alla sociala insatser, alla sma
insatser alltsd ingen har den hdr overblicken”

Vi tolkar detta som att det foreligger en doméankonflikt som beror pa skilda logiker. Inom
socialt arbete finns en logik som handlar om just helhetsperspektivet och barnperspektivet.
De skilda logikerna kommer ifran att de olika aktorerna har olika ramar att agera utifran. Dels
har de olika uppdrag men det finns ocksa skilda kunskapsansprak mellan logikerna. Man har
pa grund av detta olika uppfattningar om verkligheten géllande det manskliga behovet hos de
nyanlanda. Enligt Grape (2006) ar det latt att det blir konflikter nar samarbete ska ske utifran
skilda forutsattningar, malsattningar, nskemal och regelverk. Bada organisationerna ar
statens forlangda arm och forvantas samarbeta men man har olika syn pa vagar till integration
av de nyanlanda. Vi kunde i vara intervjuer ocksa utlasa en oro for yrket som sadant. Att om
kommunerna lagger ner sina flyktingmottagningar och/eller drar ner pa tjanster finns en risk
att kompetens forsvinner, en viktig kompetens enligt informanter da de anser att det kravs
kunskaper om kulturella perspektiv for att jobba med den har malgruppen. Enligt Grape
(2006) kan vi tolka det som att vid en doméankonflikt av detta slaget, dar ndgon annan aktor
kan tankas ta 6ver verksamhetsdoménen, finns en oro for att den nya aktoren inte har samma
kompetens angaende malgruppens problematik.

Det vara informanter uttrycker i intervjuerna tolkar vi enligt Angelow (2010) som att de
befinner sig i en pendelrérelse mellan inspiration/fornyelse och censur/férnekande. Med det
menar vi att de k&nner sig delaktiga i forandringen och ar dverlag positivt installda till
forandringar generellt. Det finns energi och en vilja att paverka. Men de upplever ocksa en
anstrangd behdrskning infor vissa moment dar de k&nner sig tveksamma infor vad det nya ska
leda till. Kaufmann och Kaufmann (2010) beskriver hur man paverkas av bade yttre och inre
arbetsvarderingar. De inre arbetsvarderingar som framfor allt paverkas hos vara informanter
ar vikten av att ha en helhetssyn och barnperspektivet, men det handlar ocksa om vilka végar
de anser dr viktigast for integrationen. Detta ar djupt rotat hos flera av informanterna da de
haft ett uppdrag baserat pa olika mal, rutiner och synsatt. Yttre arbetsvarderingar som
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paverkas ar till exempel arbetstrygghet, dels angaende neddragning av tjanster men ocksa
fragan om yrkets framtida existens.

“Det dr klart att vi blir mindre personal. Vi var sex handlaggare och ar nu tre kvar. Nasta
host kan det finnas risk for att det blir ytterligare nedskarningar. Det ar lite diffust. Jag gar
snart i pension sd jag dr inte sd orolig, det dr virre for de yngre.”

" Vi ger de inte samma introduktion som vi gjorde tidigare. Dar &r en skillnad. Till exempel
sa hade vi barnhandlaggare forut som jobbade mycket med bade barnen och foraldrarna och
mycket samverkan. Den tjansten ar borta. Sa varken for de gamla eller de nya sa gor vi sa

’

mycket for barnen.’

“Jag vet inte hur andra kommuner klarar det hdr ndr det inte dr klart hur det ser ut, allt
hanger i luften och ingen vet precis. Ingen fragar mig hur jag ska tackla 6vergangsperioden,
men jag har bestimt mig for att stodja hjdlpa till déir det behévs.”

Yttre arbetsvarderingar handlar ocksa om hur man praktiskt ska jobba med fragan. Det ar
viktigt som handl&ggare att k&nna att de inre och yttre arbetsvarderingarna stammer Gverens
annars kan man uppleva det konfliktfyllt. Hur man loser sadana konflikter &r olika fran person
till person. Vara informanter ar fokuserade pa sitt uppdrag. Uppdraget innebér att underlatta
integrationen for de nyanlanda. Hur de tolkar det uppdraget beror pa vad informanterna har
for arbetsvarderingar. En del anser spraket vara det viktigaste, medan andra anser att arbete ar
det som leder till en bra integration och en del talar om vikten av att kunna ta del av
narsamhallet. Enligt Angelow (2010) sa &r det av vikt for att forandringsarbetet ska lyckas att
de berorda ar involverade och kénner sig delaktiga i processen. Det kan vara att formulera
mal, diskutera forslag och bestamma takten i forandringen. Att vara delaktig i processen
innebdr att ta ansvar och det ar viktigt att medarbetarna k&nner sig trygga.

For att sammanfatta kan vi se att det foreligger en domankonflikt mellan de olika aktérerna
beroende pa skilda kunskapsansprak dar den storsta farhagan hos vara informanter &r ett
forlorat barnperspektiv, helhetssyn och férlorad kompetens inom faltet. Det finns en oro for
tjansteneddragningar och omorganisation av flyktingmottagningar. Hur de tacklat denna
situation &r olika fran person till person, en av vara informanter hade en uppfattning om att ha
lika mycket att gora som innan reformen medan en annan som nu jobbar halvtid kombinerar
sitt arbete med lotsuppdrag for arbetsformedlingen.

4.2 Hur reflekterar handlaggarna kring sitt handlingsutrymme i samband med
forandringen?

Vid intervjuerna kunde vi urskilja olika typer av handlingsutrymme i samband med
forandringen. Dels det personliga utrymmet, hur mycket plats tar man, utrymmet inom den
egna organisationen men ocksa utrymmet i férhallande till andra aktorer inom faltet.
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Det personliga utrymmet handlar om hur mycket plats man tar, det handlar om i vilken man
man upplever frihet att agera och att kunna paverka i olika arbetssituationer. Hur det
personliga utrymmet upplevs uttrycks av vara informanter pa olika sétt.

"Vi dr nog lite speciella hér i NN, vi har nog mer inflytande dn i andra kommuner. Det beror
nog pa installning. Vara politiker ar kanske okunniga, vi ger dom information. Dom blir ju
inte kunnigare om vi inte gor det”

“Jag gdr bara ner till min kommunchef och jag skriver sjdlv forslag infor kommunstyrelsen.
Jag ser till att jag far tid med kommunalradet den dagen som dom sitter och da lagger jag

1

fram mina forslag ddr.’
“Mitt handlingsutrymme handlar vil mer om att pdpeka saker jag ser oavsett vad jag tycker.”

”Nej, jag kdnner mig absolut inte begransad. Jag har ju valdigt stort handlingsutrymme
utifran att jag ar den enda som jobbar med det. Jag har ju skrivit riktlinjerna, jag styr den
lokala 6verenskommelsen genom atz jag sdger vad jag anser ska std i styrdokumentet.”

Handlingsutrymmet gentemot andra aktorer inom faltet, till exempel arbetsformedlingen,
fungerar och upplevs olika. Hur man hanterar det skiljer sig fran person till person. Detta
marks pa hur vara informanter reflekterar kring arbetssituationen nar det galler samverkan.

"Det kéinns bra. Chefen pad arbetsférmedlingen tar det pd allvar och det dr overenskommelser
och vi trdffas. Det har gadtt smidigt.”

"Vi har ju tagit emot fyra stycken nu enligt den nya forordningen om man sdger sa efter den
1/12 och jag ser ju med en gang da pa nat satt att man skulle kunna géra de mycket enklare

1

for individen. Det ser jag va, men det dr inte mitt uppdrag Ilingre.’

Vi har val olika mal, alltsa syftet har ar att de ska bli sjalvforsorjande inom 24 manader, det
ar viktigt och vi har alltid jobbat for det. Men ett problem ar ju spraket, det ar ju det. Det ena
ar spraket, det andra ar samhallsorientering och det tredje ar arbete. Det galler att vi har de

malen tillsammans och det tycker jag att vi har. Men barnperspektivet gldmmer man. Far inte
barnet barnomsorg eller ar barnet sjukt sa kan inte foraldrarna jobba. Det maste man ha med
sig, barnets situation paverkar hela familjen.”’

Handlingsutrymmet inom den egna organisationen &r beroende av chefens tillganglighet,
narhet och delaktighet. Att ha en delaktig chef med insyn i det dagliga arbetet pa
handlaggarniva ar en trygghet och ett stod. Hur man upplever arbetssituationen i forhallande
till handlingsutrymmet inom den egna organisationen ar &ven det olika.

25



“Min chef var hdr inne precis innan ni kom och innan jag gick ut sda skrek jag FAAAN! Sd
min kollega kom efter och undrade vad det var. Det &r verkligen sa, man bar det sjalv. Han ar
anda den som for talan nar han kommer upp i socialnamnden men timman innan han ska upp

2

sd kommer han till mig och fragar, har du statistik pd det ddir och det ddr! Det dr sd tyvdrr.

“Nej det dir jag som forklarar for honom. Vi har ett bra samarbete, sa det ar ingen fara med
det.”

“Jag vet att chefen har fortroende for mig och jag har ett stort handlingsutrymme men jag
kommunicerar alltid med honom. Aven om de beslut jag har rétt att ta. Jag informerar honom
rattare sagt l6pande i allt vad som hdnder. Det anser jag vara viktigt.”

Grape (2006) beskriver hur integrationsarbete inom nyinstitutionell organisationsteori &r en
gransdragning gentemot andra aktorer inom faltet. | integrationsprocessen har ledare och
politiker en betydande roll, det ar de som ska styra integrationen. En bra integration
kannetecknas av att det finns tydliga granser fér vem som ska géra vad och hur samverkan
kring den nyanlande ska se ut. Ibland kan det vara nédvandigt att for att uppna tekniska mal
frikoppla den praktiska handlingen fran den formella strukturen. Det kan i en
forandringsprocess vara sa att formella regler ar oférenliga med de tekniska mal som ska
uppnas praktiskt, da maste aktorer ges handlingsutrymme.

Vi tolkar vart empiriska material som att i de fall dar cheferna ar stéttande och har en tydlig
roll sd har det underlattat integrationsprocessen. Hur relationen till chefen ser ut kan ocksa
bero pa strukturella faktorer. En del av vara informanter har en ”1dng vég att g&” for att kunna
ha ett ndra samarbete med sin chef. Men vi kan ocksa se att en del av de som inte har en insatt
chef eller kanner brist pa stéttning ger sig sjalva handlingsutrymme genom frikoppling dér de
gor saker som egentligen inte ar deras ansvarsomrade. Vi kan ocksa se att i manga fall ar den
gransdragning som Grape (2006) talar om otydlig och ingen vet riktigt hur samverkan

ska se ut, eller vem som ska gora vad.

Den forandring som vi studerat ar sa pass ny att det inte finns nagra 6verenskommelser
angaende gransdragning for den operativa personalens kompetensomraden och regelverk.
Detta kan enligt Grape (2006) leda till situationer dér organisationer forsoker “muta in” det
legitima ansvaret for en viss doman eller att slippa ta ansvar for en viss doman. Det finns en
risk for Overdriven detaljstyrning dar individer riskerar att hamna mellan stolarna eftersom
handlingsutrymmet krympt for mycket. Det kravs tillit och handlingsfrihet for att det ska bli
smidigt. Detta ar nagot vi kan se i vart material att manga brottas med, att antingen behdva ga
over granserna for individens bésta, eller att helt ta avstand och lagga 6ver ansvaret pa
arbetsformedlingen. Kaufmann och Kaufmann (2010) beskriver hur organisationskulturen har
betydelse vid forandringar. Dér det finns en stark kultur finns tydliga normer och vérderingar,
tydliga ledare vilket ger klara forvantningar och styrning. Medarbetare ses som manskliga
resurser.
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Nagot vi reflekterat 6ver vid analys av vart intervjumaterial ar att de som har kollegor att
radfraga samt en engagerad chef kanner tilltro till att det nya ska leda till forbattring. Det 6kar
medarbetarnas identitetskansla och skapar mening och stabilitet. Organisationskultur uppstar
genom gemensamma erfarenheter och en gemensam forstaelse. Flera informanter beskriver
dock sig sjalva som att de star ensamma infor det nya. Hur man tacklar det ar individuellt.

”Jag springer inte och frdgar ndgon och det finns ingen att fraga har i kommunen. Jag ar
ensam och tar hand om det sa jag har ett stort handlingsutrymme. Jag ar ocksa coach nu
vagar jag pasta for arbetsformedlingen har i NN, sa de ringer valdigt ofta nar de har fragor

1

kring vad de ska gora i integrationen.’

“Men vi jobbar ju med sa olika saker. Men om vi har metod till exempel kan jag inte ga in pa
metodtiden pa forsorjningsstod for de pratar om nagot helt annat, det &r inte samma sak, inte
samma pengar och inte samma lagstifining. Inte samma riktlinjer och sad ddr.”

“Man far ndgot till sig fran bade politiker och chefen och det forvantas man gora. Jag trodde
vi hade en platt organisation men den har visat sig vara spikrak. Den typiska hierarkiska
styrningen.”

For att sammanfatta sag det valdigt olika ut for vara informanter, en del sager sig ndjda och
anser sig ha stort handlingsutrymme medan en del k&nner sig styrda antingen av chefer eller
av ekonomin. Att kunna paverka i férandringsprocessen upplevdes av de flesta informanterna
som svart da de inte har kontakt med politiker sjalva. Flera beskrev ocksa hur deras chefer
inte hade nagon storre insyn i praxis och en del upplevde dven att chefen inte hade tillracklig
kunskap. Hur man upplever chefens roll ar personligt, en del av informanterna var ndjda trots
chefens daliga insyn medan andra skulle énska att det fanns storre kunskap hos chefen. |
forhallande till andra aktorer inom faltet beskrivs samarbetet av flera som att det fungerar bra
men trots detta finns &nnu ingen samsyn angaende praxis. Det fanns ocksa flera informanter
som uttryckte att de ansag arbetsformedlingen ha for lite kunskap och det fanns tveksamhet
kring aktoren privata lotsar, hur de ska hantera sekretessen, vilken kunskap lotsen har
angaende social problematik gallande malgruppen

4.3 Hur reflekterar handlaggarna kring den pagaende organisationsforandringen och
organisationsforandringar generellt?

Generellt var alla vara informanter valdigt positiva till forandringar, de anser att férandringar
maste ske for att det ska bli battre. De har ett professionellt forhallningssatt och ar vana vid
forandringar. Det ar inget de tanker mycket dver da de ar fokuserade pa sitt uppdrag. Néar det
galler den forandring de & med om nu i samband med den nya reformen var det dock manga
som inte var lika positiva aven om de ansag att malet med forandringen &r bra, det vill saga att
de nyanldnda snabbare ska komma ut i arbetslivet och bli sjalvforsorjande.
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”Nej jag tror val pa det har att nan maste gora nat, nat maste ske men man kanske drar pa
for stora vaxlar med det dar att flyktingar kommer till Sverige och bara skriker —Jag vill ha
jobb. Det &r inte riktigt sa, det ar sa mycket annat som ska fa igang innan man ens kan tanka
den tanken. Vissa kan direkt bara séga jag vill ha ett jobb omedelbart med det &r s mycket
andra belastningar som ar med. Det ar problem med familjen, anknytningar som inte far
komma och sd vidare och sa vidare.”

“Ja det dr klart om det inte dr som jag sa genomarbetat fran borjan och genomtdinkt sa dr det
ju vi som jobbar, som &ar handlaggare som far ta mycket av de héar stétarna da. Vi ska
forverkliga ndgot som kanske inte dr realistiskt”

“Nagot jag reflekterade kring nar vi fick reda pa den nya reformen sa kande jag att detta
kommer att leda till en 6kad segregation och det kommer att forstéarka mycket ojamlikhet.
Mellan den hér mdlgruppen och andra i samhdllet.”

“Jag hoppas att de kommer snabbare ut pd arbetsmarknaden. Pd lang sikt tror jag inte vi
kommer fa mindre arbete for ansvaret for integrationen &r i samverkan med
arbetsformedlingen men dom riktar in sig pa etableringen pa arbetsmarknaden och vi riktar
in 0ss pa den sociala biten. Pa bosattningen, barnen, spraket, samhallsorienteringen. Sa jag
kan inte se att vi far mindre arbete.”

Vi markte hos vara informanter en énskan om att tanka positivt angaende den nya
forandringen. Vi kan dock se att manga inte anser att det nya ar forankrat i verkligheten och ej
heller tillrackligt genomarbetat. Detta tolkar vi enligt det som Jonsson (2006) talar om nar hon
beskriver konflikt mellan olika rationaler. Nar en organisationsforandring ska ske pa grund av
politiska beslut ar handlingsutrymmet i forandringen beroende pa idéns forpackning. En idé
kan Oversattas for att passa lokala forhallanden och beroende pa hur fardigférpackad en idé ar
finns olika mycket utrymme att tolka innehallet. For att en idé ska formedla Gvertygelse kravs
en tilltalande forpackning. Vi kan i vart material se att reformen inte betraktas som vad
Jonsson (2006) kallar en vél forpackad idé. Det finns utrymme fér omtolkning av
kommunerna vilket tyder pa att det finns handlingsutrymme att tolka innehallet. Flera
informanter uttrycker skepsis till inslag i reformen och de kan se flera problematiska inslag pa
handlaggarniva.

Aven om flera av informanterna kanner tveksamhet infor delar av férandringen sa tycker de
flesta att den &r nédvandig. De anser ocksa att de blivit vélinformerade, daremot var de flera
som ansag att de sjalva varit tvungna att soka information och halla sig uppdaterade. Som vi
redovisat ovan dr det olika hur man uppfattar sin mojlighet att paverka och kéanna sig delaktig.
I den har fasen av processen som vi studerat finns mycket osakerhet kring manga moment
men de flesta ar anda dvertygade om att det kommer att se battre ut nar rutiner satt sig och att
lokala 6verenskommelser &r klara. Enligt Angeldw (2010) kan férandringar uppfattas olika
fran person till person beroende pa hur vi tolkar situationen. Faktorer som paverkar ar om vi
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kan se forbattringar med forandringen eller om vi anser den vara nddvandig. Som vi redovisat
ovan ar de flesta 6verens om en forandring ar nédvandig men alla ar inte lika sakra pa att
reformen kommer att innebéra en forbattring pa alla plan. Delaktighet och méjlighet att
paverka, att det finns tydliga mal ar andra inverkande faktorer. Det &r ocksa viktigt att man
som medarbetare kanner sig val informerad och att det ar en lagom férandringstakt (Angeléw
2010). Den tveksamhet som en del av informanterna upplever uttrycks pa olika satt, dels nar
det galler mal for verksamheten och hur reformen ska fungera i praktiken.

" Jag kan séiiga att jag aldrig sett ndgra mdl, jag menar allvar. Jag har aldrig sett nagra mal.
Jag har aldrig sett att de hér och de hdr malen har vi for verksamheten.”

“Det dr inte bara den inflyttade som ska integreras, det madste ocksd vara frdan andra hallet.
De maste ha en mojlighet att integreras. Och jag tror, det kan vara sa att det blir bra att
arbetsformedlingen i ett tidigt skede dr med sd de kommer in...Meritportfoljen &r ju det som
ar nytt och det ar en fordel. Den har funnits for nagra ar sedan men da var du tvungen att
vara pa C-D niva, alltsa utan tolk, men da har ju redan tre ar gatt. Nu gar det fortare och sa
ska det ju vara.”

“Det vi har mdrkt nu med det nya dr vdl att, ja egentligen vet vi ju vem som ska gora vad,
men da jag tidigare har gjort det arbetsformedlingen nu ska géra sa gar vi lite omlott. Det
blir lite grazoner. Bada gor samma saker, drar i samma papper och ringer samma samtal.
Men det dr nog ndgot som blir mer renodlat senare ndr det blir tydligare.”

For att sammanfatta har vara informanter ett professionellt forhallningssatt till férandringar
man ser det som en del av sitt uppdrag. De &r positivt instéallda till reformens mal men ser
problem med olika moment pa handlaggarniva samt en oro for klienter som riskerar att falla
mellan stolarna. En del informanter uttryckte en oro for att hedersrelaterade problem inte
kommer att uppmarksammas, att kvinnor som ar hemma med barnen inte kommer att fa
samma stod som tidigare samt att manga i malgruppen kommer att behéva mer stod an
arbetsformedlingen ger i sitt uppdrag. Det fanns ocksa informanter som uttryckte att det kravs
ratt person pa ratt plats aven pa arbetsformedlingen for ett gott samarbete.

4.4 Sammanfattning resultat

Vart syfte med studien har varit att beskriva, forklara och forsoka forsta hur handlaggare inom
omradet flyktingmottagning reflekterar kring sin arbetssituation med utgangspunkt fran
forandringar i samband med implementering av en ny reform. Vi kan se att vara informanter
ar Overlag positivt installda till forandringen dven om de kan se vissa delar/moment som de ar
oroade 6ver. Informanterna ar fokuserade pa sitt uppdrag som bestar i att underlatta
integrationen for de nyanlanda. De ar oroliga for att barnperspektivet och helhetssynen pa
individen kommer att férsvinna. Samverkan upplevdes 6verlag fungera bra men det fanns en
viss skepsis angaende de nya aktorernas uppdrag. Alltsa en oro for att forandringen kan
innebadra att individer inte far den hjilp de behover. Da nya rutiner dnnu inte “’satt sig”
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upplevdes ocksa samarbetet som rorigt, ingen vet riktigt vem som ska gora vad. Det finns
ingen tydlig gransdragning.

Forhallandet till chefen sag olika ut mest beroende pa hur organisationen &r strukturerad
vilket ocksa visade sig i vilken grad informanterna upplevde chefens engagemang och insyn i
det dagliga arbetet. Narhet till chefen skapar battre villkor for en tat kontakt och émsesidig
forstaelse/kunskapsutbyte vilket informanterna anser underlatta forandringsprocessen. Graden
av delaktighet i utformningen av organisationen i samband med forandringen ser olika ut i de
olika kommunerna. En del informanter anser sig ha stor delaktighet och att de blir lyssnade pa
dels av andra aktorer men ocksa av politiker. Har spelar ocksa chefens roll in da de som inte
sjélva hade kontakt med politiker &r i behov av en insatt chef som for talan infor
kommunstyrelsen och ocksa ar duktiga pa att formedla budskap fran politiker till handlaggare.

5. Slutdiskussion

| detta kapitel har vi for avsikt att forsoka uppna vart syfte genom att besvara vara
fragestallningar. Vi kommer ocksa att fora en diskussion dar vi satter vara resultat i relation
till tidigare forskning. Vart syfte med studien var att beskriva, forsoka forsta och forklara hur
kommunens handlaggare inom omradet flyktingmottagning reflekterar kring sin
arbetssituation med utgangspunkt fran forandringar i samband med att en ny reform
implementeras.

Var slutsats av studien &r att det finns manga faktorer som paverkar hur man upplever sin
arbetssituation. Det kan vara organisatoriskt strukturellt betingat, dér det ar bade geografiskt
och hierarkiskt betingat. Dér flyktingmottagningarnas placering geografiskt inneburit en
narhet till chefer och andra samverkansparter underlattas arbetssituationen da det ar néra till
stod, styrning och samarbete. Nar det strukturellt &r lang véag att ga for att fora fram sina
synpunkter forsvaras arbetssituationen. Det finns ocksa en psykosocial aspekt pa hur man
upplever sin arbetssituation. Osakerhet angaende framtiden, tjansteneddragningar samt vad
forandringen kommer att innebara for klienten forsvarar arbetssituationen. Vi kan se att vara
informanter har en professionell instéllning till sitt uppdrag vilket gor att arbetssituationen
anda upplevs som hanterlig da de som tjansteman &r vana vid forandringar vilket skapar en
kompetens dar man ser foérandring som nédvandigt for att inte stagnera.

Vi kan se att var undersokning verensstammer med Lénsstyrelsens rapport. Lansstyrelsen
beskriver att det finns brister da barnperspektivet inte beaktas i den nya reformen. De ser
ocksa en viss oro over att helhetssynen pa familjen saknas vilket kommer att paverka barnen.

| rapporten diskuteras dven kommunernas neddragning av personal vilket de tror kan leda till
att vardefull kompetens, erfarenhet och relationer forloras. Detta starker var undersokning
som visar att vara informanter just nu upplever neddragningar, omorganiseringar och
beskriver en oro for att kompetens kommer att ga forlorad. Enligt Lansstyrelsens rapport finns
en oklarhet i mandat och roller inom organisationerna vilket forsvarar samverkan. Detta var
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nagot som flera av vara informanter beskrev, att det upplevs rérigt man vet inte var
gransdragning gar (www.lansstyrelsen.se).

Vi valjer att se flyktingmottagning som en integrerad organisationsform vilket enligt Perlinski
(2010) innebar att det finns en helhetssyn dér organisationen arbetar med alla delar kring en
individ/familj. Det dr sd man har arbetat med flyktingmottagning inom kommunen. Perlinski
(2010) beskriver hur flera hinder uppstar vid en specialisering av socialtjanst, dar formell
samverkan inte kan bli lika effektiv som i den integrerade organisationen. | avhandlingen
beskrivs hur en integrerad organisation &r sarbar da endast en handlaggare har kunskap om
familjen/individen och hur vid specialisering det ar viktigt att arbetsledning uppréatthaller en
gransdragning for en effektiv formell samverkan (Perlinski 2010).

Var undersokning visar liksom Perlinskis studie att det &r just helhetssynen som vara
informanter upplevt vara positivt, att de haft en samordnande roll och kunnat ha insyn i alla
aktiviteter/insatser kring individen. Flera informanter upplever ocksa svarigheter vid formell
samverkan bade pa grund av logistiska skal och pa grund av otydlig gransdragning. De ar
anda positiva till huvudmalet i reformen, det vill séga att snabbare bli egenforsorjande och
komma ut i arbete, och att en specialisering kan cka majligheterna da de nyanlanda tidigt
kommer i kontakt med andra aktérer som har den specialistkunskapen.

Worlén (2010) beskriver hur kommunerna ar sjalvstandiga fran staten och ar fria att sjalva
styra hur deras organisationer ska se ut. Hon beskriver hur politiker upplever
prioriteringsprocessen som komplicerad och att det saknas en diskussion. Detta beror pa
avsaknad av former for diskussion och osakerhet pa vems initiativ man ska ha diskussion.

Ur en demokratisk synvinkel ar det viktigt att politiker i kommunen formulerar tydliga
riktlinjer och mal for sina verksamheter. DA krévs ett samspel mellan tjanstemén, chefer och
politiker, tjanstemannen upplever dock att de har dalig insyn i det politiska arbetet och dven
politikerna kanner sig osakra i fragan. Politiker i sin tur prioriterar de grupper som anses
viktiga att satsa pa dar invandrare/flyktingar &r en grupp som kontinuerligt hamnar i
skymundan. Nér det géller vilka insatser som tillhandahalls inom verksamheten ar tilldelning
av resurser ett villkor. Worlén (2010) beskriver ocksa hur det generellt stélls storre krav pa
informella insatser genom frivilligorganisationer, familj och marknad (Worlén 2010). Vi
anser att Worléns studie starker var undersokning dar vi ser hur olika kommunerna hanterat
den nya reformen. Vi sag ocksa hur olika vara informanter upplevde sin delaktighet gentemot
politikerna. En del informanter ansag sig ha en stor delaktighet och skrev sjélva styrdokument
och skrivelser till kommunstyrelsen, medans andra upplevde i princip ingen delaktighet alls
da de sjalva inte hade kontakt med politiker och de ansag att deras chef hade for dalig insyn i
det dagliga arbetet for att korrekt kunna ge rétt information vid méten med politiker.

Vi anser att vi besvarat vara fragestéllningar och darmed uppnatt vart syfte. For att tillfullo
undersoka alla aspekter av vara informanters arbetssituation behovs dock ytterligare forskning

da det finns andra faktorer som paverkar an de vi valt att belysa i var studie.

5.1 Avslutande reflektion och forslag till vidare forskning
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Vid en reform av det hér slaget &r det oerhort viktigt med en tydlig forankring hos de
handlaggare som ska genomfora uppdraget. Vara informanter var mycket samstammiga nar
det gallde rorighet i gransdragning angaende praktiska detaljer. Genomgaende fanns ocksa en
oro Over ett forlorat barnperspektiv och att helhetssynen férsvinner. Ingen vet a&nnu vad detta
kommer att innebara i framtiden. Att befinna sig i en arbetssituation som vara informanter, det
sa kallade “’glappet” dir man 4r mellan det gamla och det nya, ir péfrestande dven om man
har ett professionellt forhallningssatt och &r positiv till forandring.

Har har ledningen ett stort ansvar bade gentemot sina handlaggare men ocksa i kontakten med
politiker. Hur det ansvaret ser ut beror i manga fall pa organisatorisk struktur, det vill saga
mojlighet till dialog. Det finns stora maéjligheter att paverka vid implementering av en reform
men det forutsatter att det finns ett forum fér berorda parter att diskutera. Malgruppen
nyanlanda invandrare ar en sarbar grupp och att det finns en risk for forlorat barnperspektiv
och ocksa forlorad helhetssyn pa familjen anser vi mycket allvarligt. Har maste det finnas en
god kontakt och ett forum for att diskutera sadana fragor. Men tanke pa barnkonventionen
anser vi att barnperspektivet maste lyftas fram och att barn ar en del av en familj varpa
helhetssynen maste beaktas. Hur ska till exempel en foralder kunna delta i en etablering om
det finns en oro for barnen?

Vi anser att det skulle vara intressant med mer forskning om hur organisatorisk struktur
paverkar mojligheten till effektivt samarbete mellan olika aktorer men ocksa inom den egna
organisationen. Vi tycker det ar viktigt att forskning ocksa fokuserar pa de sociala
konsekvenser/vinster som framkommer och inte bara statistiska bilder vid utfallet av den nya
reformen. Vi anser det ocksa viktigt att fortsétta ha uppsikt 6ver vad som hander med
yrkesgruppen i var studie da flera befarar forlorad kompetens med anledning av
nedskarningar av personal.
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Bilaga 1.
GOTEBORGS UNIVERSITET

INSTITUTIONEN FOR SOCIALT ARBETE

Information och samtyckesbrev
Hej!

Vi ér tva studenter vid namn Jessica och Kristina som ldser termin sex pa
socionomprogrammet. Det har nu blivit dags for oss att skriva var C-uppsats och var dnskan
ar att fa gora intervjuer med handldggare inom kommunens flyktingmottagande.

Syftet med studien dr att undersoka hur handldggare inom kommunens flytingmottagande
reflekterar kring sin yrkesroll med utgdngspunkt frén fordndringar i samband med att en ny
reform implementeras.

Vi vill i studien belysa reflektioner som handléggare har kring; professionen, forédndring,
samverkan samt handlingsutrymme.

Studien genomfors under sekretess och det ar frivilligt att delta. Vi kommer inte att ange vilka
kommuner som deltagit 1 studien utan bara att det & kommuner inom NN lén samt att det ar
likartade kommuner vad géller antalet nyanldnda som tas emot. Handldggarna kommer att
avidentifieras och citat kommer att uttryckas pa ett sddant sétt att anonymitet kan garanteras.
Deltagandet kan ndr som helst avbrytas och deltagaren har ritt att avsta fran att svara pa
fragor.

Insamlat material kommer endast att anvéndas i1 forskningssyfte och kommer att forvaras pa
ett sddant sitt att ingen obehorig kommer att fa tilltrade till ramaterialet. Inspelade band
kommer endast att avlyssnas av oss och kommer att destrueras efter transkribering. Vi har
tdnkt genomfora intervjuer med minst fyra olika handldggare.

Intervjuerna kommer att 4ga rum under mitten av mars ménad och varje intervju beréknas ta
ca 1 timme. Vi dr ytterst tacksamma att Ni kan hjélpa oss genom att medverka i var studie.
Intervjuerna skulle med fordel kunna dga rum pa Er arbetsplats.

Du som deltar i vér studie dr varmt vilkommen att kontakta oss for eventuella fragor.

Med vénliga hélsningar

Jessica Svensson Kristina Hansson

35



Bilaga 2.

Frageguide

Tema 1: Forandringar

Hur ser organisationen ut idag/hur kommer organisationen att forandras?
Arbetsuppgifter i dag/hur kommer det att fordndras?

Hur tanker du kring denna férandring, (som reformen kommer att innebara)?

Hur tanker du kring begreppet organisationsforandringar?

Har du varit med om manga organisationsforandringar under din yrkesverksamma tid?
Hur tanker du kring det faktum att som socialarbetare standigt vara beredd att forandra
sin yrkesroll beroende pa organisationsforandringar?

Vad upplever du kan vara svarigheter vid organisationsforandringar?

Finns det enligt dig nagot som skulle kunna gora organisationsférandringar battre
genomforda? Delaktighet? Mer stod, information fran kontrollerande myndigheter?

Tema 2: Handlingsutrymme

Hur tanker du kring begreppet handlingsutrymme?

Ar handlingsutrymme négot du reflekterat/reflekterar dver?

Har du under din yrkesverksamma tid upplevt att ditt handlingsutrymme begrénsats av
det dubbla uppdraget dvs. att du ar tvungen att styra ditt arbete pa ett satt som du sjalv
hade valt att géra annorlunda?

Hur upplever du ditt handlingsutrymme gentemot den egna organisationen?

Hur upplever du ditt handlingsutrymme gentemot den ekonomiska styrningen?

Tema 3 Samverkan

Hur tanker du kring begreppet samverkan?

Samverkar du/organisationen med andra myndigheter i stor eller liten utstrackning?
Vilka &r samverkanspartners for din organisation?

Upplever du samverkan som nagot positivt eller negativt?

Vad upplever du kan vara svarigheten vid samverkan?

Vilka vinster ser du att det finns i att samverka?

Tema 4: Yrkesrollen

Hur tdnker du kring din yrkesroll som ....inom socialt arbete? Vad innebér det for dig?
Vad fick dig att vilja arbeta som socialarbetare?

Hur tanker du kring det dubbla uppdraget som det innebér att arbeta som
socialarbetare inom offentlig sektor?

Har du upplevt att det varit svart att hantera den dubbla rollen i din yrkesroll?

Hur tdnker du kring att socialarbete ses som en semiprofession?

Ser du nagra vinster med att allt mer socialarbete blir specialiserat?
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Bilaga 3.

Lagen om etableringsinsatser for vissa nyanlanda invandrare (2010:197).

Lagen om etableringsinsatser (2010:197) for vissa nyanlédnda invandrare tradde ikraft 1
december 2010 och syftar till att ge nyanlédnda béttre forutsattningar for att lara sig svenska,
komma ut i arbete och klara sin egen forsorjning. | och med lagen forandras
ansvarsfordelningen mellan myndigheter och kommuner och individens egenmakt och
valfrihet 6kar(www.lansstyrelsen.se). Etableringsinsatserna ska stérka deras aktiva deltagande
i arbets- och samhallsliv(Regeringens proposition 2009/10:60). Lagen omfattar nyanlanda i
arbetsfor alder(20-64ar) samt nyanlanda i aldern 18-19 ar utan foraldrar i Sverige med
uppehallstillstand eller med skyddsbhehov. Lagen omfattar ocksa anhorig som sokt
uppehallstillstand inom en tva ars period fran det att den person han/hon har anknytning till
togs emot i en kommun (www.lansstyrelsen.se). Lagen(1992:1068)om
introduktionsersattning for flyktingar och vissa andra utlanningar har hdrmed slutat att
galla(www.regeringen.se).

Ansvariga myndigheter.

38Arbetsformedlingen ska samordna etableringsinsatserna och vara stodjande och padrivande
till berérda parter.

48Lansstyrelsen ska framja samverkan mellan berérda kommuner och myndigheter, foretag
och organisationer som anordnar aktiviteter for nyanlanda.

58 Varje kommun &r skyldig att se till att nyanl&dnda erbjuds samhallsorientering. Regeringen
eller den myndighet som regeringen bestammer far meddela foreskrifter om
samhallsorienteringens innehall och omfattning.

Arbetsformedlingens ansvar:

Staten ska ta ett storre ansvar an tidigare da det galler de nyanlandas etablering och deras
ansvar for vuxnas arbetsmarknadsetablering forstarks. Arbetsformedlingen har det
samordnande ansvaret.

Arbetsformedlingen ska uppratta en individuell etableringsplan som den nyanlénde har rétt att
fa inom ett ar efter det att hon/han folkbokférdes i kommunen. Etableringsplanen galler den
som &r arbetsfor och inte redan har ett arbete. Etableringsplanen ska utformas i samverkan
med berérda kommuner, myndigheter, féretag och organisationer. Planen ska innehalla
utbildning i svenska for invandrare, eller motsvarande enligt skollagen, samhéllsorientering
och aktiviteter for att underlatta eller paskynda etableringen i arbetslivet. Etableringsplanen
upphor att galla nar tiden 16pt ut, 24 manader efter att den uppréattades, nar den nyanlande far
ett arbete pa heltid, minst sex manader, eller om den nyanlande bérjar studera pa
hogskoleniva och darmed far studiemedel(Notisums lagbok).
(http://wwwz2.notisum.com/Pub/Doc.aspx?url=/rnp/sls/lag/20100197.htm).

Lansstyrelsens ansvar:

Lansstyrelsen ska verka for att det finns beredskap och resurser i lanets kommuner att ta emot
vissa nyanlanda invandrare, flyktingar och deras nara anhdriga. De 21 l&nsstyrelserna i landet
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ska tillsammans med migrationsverket och arbetsférmedlingen bidra till att underlatta
forutsattningarna for kommunernas mottagande av nyanlénda.

Da lansstyrelsen har god kunskap om arbetsmarknadssituationen i lanet och kommunernas
bostadsbestand lampar det sig bra att de har en samordnande roll for mottagandet av
nyanlanda invandrare(RP). Lansstyrelsen ska framja regional samverkan mellan berérda
kommuner, myndigheter, foretag och organisationer som anordnar aktiviteter for nyanlanda.
De ska stddja kommunerna i samordningen av kommunal verksamhet sasom svenska for
invandrare och samhallsorientering och gora uppfoljningar pa regional och kommunal niva
(www.lansstyrelsen.se)

Kommunernas ansvar:

Kommunerna ska ha en central och viktig roll nar det géller de nyanlandas etableringar bl.a.
genom bostadsforsoérjning, svenskundervisning for invandrare och insatser for barn och
ungdomar. Samhallsorienteringen ska kommunen ansvara for och de ska ansvara for att
kommunal service och verksamhet kommer de nyanlénda till del. For att Sverige ska kunna ta
emot flyktingar och andra skyddsbehdvande kravs att det finns bostader som motsvarar
behovet. Nyanlédnda ska kunna bosétta sig i alla kommuner i landet men en forutsattning ar att
det finns mojligheter till arbete och forsérjning i regionen. Kommunerna ar en stor
arbetsgivare och kan erbjuda praktikplatser, som ett steg pa véagen till egen forsorjning, inom
den egna verksamheten. Kommunen &r ocksa ansvarig for andra insatser av social karaktar.
For de som inte kan ta del av den nya lagen om etableringsinsatser kommer forsorjningskallan
sannolikt att utgoras av ekonomiska bistand enligt socialtjanstlagen(www.regeringen.se).
Forsakringskassans ansvar.

Forsakringskassan har i uppdrag att samordna rehabiliteringsinsatser for de som ar i behov av
rehabilitering. De som inte har mojlighet att ta del av insatser enligt den nya lagen om
etableringsinsatser for vissa nyanlanda invandrare ar en malgrupp for samverkan mellan olika
aktorer. Forsakringskassans uppdrag innefattar att samverka med Arbetsformedlingen for att
underlatta 6vergangen fran ersattning via sjukforsakringen till ett aktivt arbetssokande och ett
nytt arbete. Forsékringskassan ar den myndighet som betalar ut etableringsersattning,
etableringstillagg och bostadserséttning(www.regeringen.se).

Landstingets ansvar.

Alla nyanlanda invandrare har samma rétt till halso- och sjukvard och ska erbjudas
halsounderstkning. Bristande halsa ar en av de vanligaste orsakerna till att nyanldnda
invandrare avbryter sina etableringsinsatser. Det ar darfor viktigt att under den forsta tiden
arbeta med hélsoframjande insatser sa att socialstyrelsens allmanna rad om héalso- och
sjukvard for asylsokande och flyktingar far genomslag(www.regeringen.se).
Migrationsverkets ansvar:

Migrationsverket ska anvisa plats i kommunerna for nyanlédnda invandrare som omfattas av
lagen om etablerings insatser, kvotflyktingar, nyanlanda som fyllt 65 ar och ensamkomna
barn. Migrationsverket ska ansvara for det praktiska arbetet vid utflyttning fran verkets
anlaggningar till en kommun efter att uppehallstillstand beviljats. De ska ocksa vara
behjalpliga med att ansoka om hemutrustningslan. De som inte kan ta del av
etableringsinsatserna, och inte omfattas av arbetsformedlingens ansvar vad géller boséattning,
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ska migrationsverket anvisa bosattning for. Det kan galla de som pa grund av sjukdom inte
kan ta del av etableringsinsatserna och som darfor inte har ratt att fa en etableringsplan.
Migrationsverket beslutar ocksa om statlig ersattning till kommunerna(www.regeringen.se).
Kommunernas ersattningar.

Aven om arbetsformedlingen dvertar samordningsansvaret frin kommunerna for
etableringsinsatserna har kommunerna ett fortsatt stort ansvar for de nyanléndas etablering.
Darfor far kommunerna ersattning fran staten. De kommuner som tar emot nyanlénda for
boséttning far en arlig grundersattning som motsvarar tio basbelopp. Dessutom far
kommunerna en schablonersattning for varje nyanland for de kostnader som uppstar kring
boséttning, sarskilda introduktionsinsatser inom skola, forskola, fritidshem, svenska for
invandrare, samhallsorientering och tolk. Aven erséttning fér andra kommunala kostnader for
ekonomiskt bistand ingar i schablonerséttningen. Schablon erséttningen for 2011 ar, for
personer som inte fyllt 65 ar, 80 000 kr, och 50 000 for personer som fyllt 65 ar.
Grundersattningen motsvarar tre schablonbelopp for vuxna. Kommunerna far dven ersattning
for de kostnader som kan uppsta innan etableringsersattningen betalas ut till den nyanlande.
For de som pa grund av sjukdom eller annan nedsattning av den fysiska eller psykiska
prestationsférmagan inte kan delta i etableringsinsatser pa heltid, betalas ersittning for. Aven
vissa kostnader for stod och service samt halso-sjukvard ersétts om kommunens kostnad
uppgar till lagst 60 000 per individ under en tolvmanaders period (www.lansstyrelsen.se).
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