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Abstract
Titel: 1:e socialsekreterare inom ekonomiskt bistand — Deras roll och funktion.
Forfattare: Taha Ghaderi och Mia-Estelle Johansson.

Nyckelord: Funktion, behov, stéd, kontroll, utbildning, 1:e socialsekreterare, forsorjningsstod
och mellanchef.

En studie om 1:e socialsekreterarens roll och funktion inom ekonomiskt bistand i Individ och
familjeomsorgen pa tva av Goteborgs storsta socialkontor.

Undersokning bygger pa kvalitativa forskningsintervjuer med tio socialarbetare varav sex
socialsekreterare, tva 1:e socialsekreterare och tva enhetschefer. Alla vara informanter verkar
inom forsorjningsstodsenheten.

De intervjuade har valts ut slumpvis fran de tva socialkontor med mest liknande
sammansattning av befolkningen strukturellt sett.

Syftet med uppsatsen ar att undersoka vad 1:e socialsekreteraren har for roll och funktion
inom forsorjningsstodsenheten. Studien vill belysa 1:e socialsekreterarens roll och funktion
dels utifran socialsekreterarnas synvinkel men ocksa utifran enhetschefernas perspektiv samt
1:e socialsekreterarnas egen uppfattning. Foljande fragestallningar har anvands;

Vilken funktion anser socialsekreterarna att deras 1:e socialsekreterare har?
Vilken funktion vill socialsekreterarna att deras 1:e socialsekreterare skall inta?
Vilken funktion anser 1:e socialsekreterarna att de har i organisationen?

Vilken funktion anser enhetschefer att 1:e socialsekreteraren har?

De teorietiska perspektiv som anvénds ar human services organizations, ledarskapsteori och
modernistisk organisationsteori.

Analysen redovisas under fyra teman dar alla professionernas intervjuer redovisas och
analyseras under samma tema. Studien avslutas med slutdiskussion och uppslag for fortsatt
forskning inom omradet.

Med hjalp av de utvalda teoretiska perspektiven och resultatet av de kvalitativa
forskningsintervjuerna kommer studien fram till bland annat foljand:

1:e socialsekreterarens roll och funktion ar mangfacetterad och komplex. Hon skall vara
chefens forlangda arm ut i organisationen samtidigt som hon skall vara ett stod at
socialsekreterarna.
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1. Inledning

Vi bada ar utbildade socionomer och har arbetat de sista fem aren inom socialtjansten med
forsorjningsstodsfragor. Vi har fatt upp intresset att undersoka 1:e socialsekreterarens roll och
funktion for att vi sjalva har arbetat pa flera olika socialkontor och pa sa vis funnit ett intresse
av vad socialsekreterarna egentligen vill fa ut av sin 1:e socialsekreterare. Under tiden vi gick
pa magisterprogrammet fann vi forsorjningsstod och i synnerhet ”1:e socialsekreterare” som
nagot oerhort outforskat omrade. Detta har, i skrivandet, delvis varit en svarighet for oss da
det inte fanns tidigare forskning for att jamfora var studie med. Daremot far det papekas att vi
har inspirerats av en D-uppsatsl som tangerar amnet 1:e socialsekreterare inom individ och
familjeomsorg. Vi ser var studie som en intressant och givande utforskning av ett outforskat
amne och hoppas att fler kommer fa upp dgonen for forsorjningsstodsomradet.

Vi har &ven uppmarksammat att bland socialsekreterarna finns det olika uppfattningar om 1:e
socialsekreterarens roll och funktion. Vissa socialsekreterare tillskriver 1:e socialsekreteraren
en kontrollfunktion medan en annan grupp av socialsekreterare ser 1:e socialsekreteraren som
ett stod. Utifrdn dessa pastdenden utkristalliserar sig vart syfte med uppsatsen och de
fragestallningar vi forsoker fa svar pa.

Vi har valt att begransa var studie till att endast undersoka 1:e socialsekreterarens roll och
funktion pa forsorjningsstodsenheten. En ytterligare avgransning har vi gjort genom att valja
tvd av de mest liknande stadsdelarna. Denna avgransning gjordes p.g.a. att strukturen i
samhaéllet och befolkningen samt arbetsbelastningen pa dessa socialkontor liknar varandra.

| var studie har vi valt att intervjua sex socialsekreterare och tva 1:e socialsekreterare samt tva
enhetschefer. ~ Samtliga  arbetar  inom Individ  och  familjeomsorgen  pa
forsorjningsstodsenheten.

1.1 Socialtjansten och férsérjningsstod

Nedan vill vi genom en kort sammanfattning forklara vad forsorjningsstdd ar och hur det &r
konstruerat. Vi kommer att hanvisa till individ och familjeomsorgen i Tynnered i delar av var
beskrivning. Anledningen till det &r att vi ar anstéllda dar och har tillgang till korrekt
verksamhets- och enhetsbeskrivning genom Tynnereds verksamhetsplan (2006) samt
Tynnereds maldokument for vuxenenheten (2006). Vi har hanvisningar till Goteborgs stad
budget (2006) da den ar enhetlig for alla stadsdelar i Goteborg. Vi finner ingen anledning att
tro att de stadsdelar vi utfort vara intervjuer i inte har foljt samma vag som Tynnered gjort
med att bryta ned Goteborgs stads budget till en verksamhetsplan och sedan pa enhetsniva
foljt de prioriterade malen. Vi kommer dven att resonera kring de begrepp vi anvander oss av i
senare delar av studien.

Vi vill dessutom ge en kort beskrivning av ett organisationsschema hur en Individ- och
familjeomsorg kan vara organiserad.

IOF? i Tynnered &r indelad i tvd enheter, Vuxenenheten och Barn- och ungdomsenheten.
Varje enhet har en ansvarig chef med verksamhets-, personal- och budgetansvar.
Vuxenenheten &r indelad i tre grupper, Forsorjningsstodsgruppen, Vuxengruppen och Valen.?
| Forsorjningsstodsgruppen handldaggs allt  ekonomiskt bistand inom forvaltningen.

! Frennberg, P-E & Walter, M “Metodhandledningens innehll (2005)” Géteborgs universitet D-uppsats

2 |OF stér for individ och familjeomsorg

Vvalen ar en enhet som ingdr i Vuxenenheten. Valen samordnar svenskundervisning for analfabeter samt
praktikplatser till langtidsberoende socialbidragstagare. Vélen har dven hand om ett naturprojekt i Tynnereds
stadsdel som praktikanterna arbetar i.



Enhetschefen har mandat att inom sin enhet fatta beslut om omférdelning av resurser, pengar
och personal.

Hér nedan foljer ett organisationsschema om hur en individ och familjeomsorg kan vara
organiserad i Goteborgs Stad.

SDF Tynnered

Individ- och Familjeomsorgen 2006
Faststalld 20060428
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P& Vuxenenheten arbetar man med handlaggning av ekonomiskt bistand. Socialtjanstlagen
reglerar ratten till ekonomiskt bistand och anger syftet med bistandet. Enhetens uppdrag ar att
pa basta satt stétta och hjalpa den enskilde till sjalvforsorjning, och under tiden skall ratten till
ekonomiskt bistand utredas och handlaggas enligt 4 kap 1 § Socialtjanstlagen.*

Ekonomiskt bistand ar uppdelat i forsorjningsstod och livsforing i dvrigt. Forsorjningsstodet
bestar av en riksnorm, samt sarskilda kostnader for specifika poster. Riksnormen innefattar
kostnader for livsmedel, klader och skor, forbrukningsvaror, halsa och hygien, dagstidning,
telefon och TV-avgift, samt barnforsédkring. Sé&rskilda kostnader dr boende, arbetsresor,
hemforsakring, samt medlemskap i fackforening och arbetsléshetskassa. Livsféring i 6vrigt ar

* ”Den som inte sjalv kan tillgodose sina behov eller f& dem tillgodosedda p& annat sétt har ratt till bistand av
socialndmnden for sin forsorjning (forsorjningsstdd) och for sin livsforing i 6vrigt. Den enskilde skall genom
bistandet tillforsakras en skalig levnadsniva. Bistandet skall utformas sa att det starker hans eller hennes
mojligheter att leva ett sjalvstandigt liv”’ (Sveriges Rikes Lag 2006).



andra andamal, sasom tandvard, lakarvard och hemutrustning, som anses vara nddvandiga for
att den enskilde skall tillforsakras en skalig levnadsniva.

Nar man i Goteborgs Stad diskuterar kostnaderna for forsorjningsstod, sa inkluderas alla
kostnader for det ekonomiska bistandet. Vi kommer att anvanda begreppet forsorjningsstod
for att undvika begreppsforvirring. Av samma skal kommer vi att anvanda oss av begreppet
forsorjningsstddsenheten for den enhet dar man jobbar med forsérjningsstod. Begreppen
forsorjningsstod och forsorjningsstodsenheten kommer fortséttningsvis i var studie att
andvandas och hanvisas till enligt ovanstaende beskrivning.

Forst maste vi fortydliga att vi anser att 1:e socialsekreterare har en mellanchefsposition pa
forsorjningsstodsenheten. Nar vi hanvisar till begreppet 1:e socialsekreterare menar vi samma
definition som Frennberg och Walter (2005) presenterat i sin D-uppsats. 1:e socialsekreterare
innefattar den socionom som har en mellanchefsposition som delvis har i uppgift att utféra
arendehandledning och arendegenomgéng samt metodhandledning och metodutveckling.® Vi
kommer att andvéanda oss av orden socialsekreterare och 1:e socialsekreterare och da hanvisar
vi till en utbildad socionom som arbetar inom individ och familjeomsorgen i Goteborgs Stad
med forsorjningsstodsfragor.

Arendegenomgéng & det som sker dd 1:e socialsekreteraren tillsammans med
socialsekreteraren gar igenom varje enskilt arende som finns pa en tjanst. Metodutveckling &r
nagot som 1:e socialsekreteraren skall arbeta med. Det innebdr att utveckla arbetsmetoder som
kan andvandas i handlaggningsarbetet och hjalper socialsekreteraren att hjalpa klienten ut i
sjalvforsorjning. En metod kan t.ex. vara att arbeta med ett 16sningsfokuserat forhallningssatt.
Socialsekreterarna arbetar enligt en delegation. Delegering innebér &verlatande av en
beslutsfunktion. Delegation i detta avseende innebar att man har fatt tilldelat sig en
beslutanderdtt pa en viss summa pengar eller en viss handling. 1:e socialsekreteraren har i sin
tur en hogre delegation och enhetschefen ytterligare mer beslutanderatt. | riktigt stora beslut
eller i arenden som avser hoga belopp sé har den sociala namnden beslutanderatten.®

1.1.1 Beskrivning av mal inom forsorjningsstod

For att kunna askadliggora vad vi menar med mal och vilka mal vi menar har vi anvént oss av
malen i den organisation dar vi arbetar. Vi kommer att andvanda oss av ordet mal i var studie
och da hanvisar vi till hur vi i detta avsnitt beskriver vad mal ar och hur de faststéllts och
anvands i organisationer inom socialtjansten. Vi har nedan beskrivit hur malen faststalls i
Tynnered individ och familjeomsorg och vilka mal som personalen sedan skall arbeta mot.
Dessa mal &r sedan foremal for uppfoljning i verksamheten genom att 1:e socialsekreteraren
foljer upp och ger feedback till socialsekreterare och enhetschef.

Mal &r det som i individ och familjeomsorgen faststélls genom arliga planeringsdagar. Malen
kommer uppifran dvs. saval fran regeringen som fran Goéteborgs Kommunfullméktige.
Regeringen har angivit som nationellt mal att antalet personer med bidragsbheroende skall
halveras. Géteborgs kommunfullmaktige har som inriktningsmal att minska forsorjningsstodet
med en tredjedel. | Goteborg arbetar projekt ’Minskat forsorjningsstod” med metodutveckling

® Frennberg, P-E & Walter, M ”"Metodutvecklingens inneh&ll (2005)” Géteborgs universitet, Institutionen for
socialt arbete, D-uppsats
®Informationen om delegation ar inhamtad fran www.goteborg.se 070520



och stod till socialtjansten med malet att fler medborgare skall ges mojlighet till
sjalvforsorjning.
Ur Goteborgs Stads malbeskrivning kan man lasa foljande:

”Arbetsloshet bidrar till utanforskap och otrygghet. Att forsorja sig sjalv ar en fraga om
manniskovarde och egenmakt. Goteborgarna har ratt till ett yttersta natverk som skall stodja
och hjalpa nar andra resurser ar uttémda.”

’Arbetet med att minska andelen personer som far forsorjningsstod skall fortsatta. Det kraver
en fortsatt metodutveckling inom socialtjansten med o©kat Kklientarbete i fokus. Varje
stadsdelsnamnd skall kartlagga de langtidsberoende och faststalla hur och pa vilket séatt
klientarbetet med denna grupp skall ske.” ®

Vi finner ingen anledning att tro att de stadsdelar dar vi utfort intervjuerna har avvikit fran det
overgripande malet i Goteborgs Stad eller arbetsmetoderna och strategierna att arbeta mot
malen. Darfor finner vi det genomforbart att andvanda oss av exempel fran Tynnereds
verksamhetsplan och maldokument.

Tynnereds mal, enligt Tynnereds verksamhetsplan (2006), &r att minska kostnaderna for
forsorjningsstodet 2006. Detta nds om man minskar antalet socialbidragsmottagare, samt
genom forkortade bidragsperioder for gruppen unga och gruppen som star till
arbetsmarknadens forfogande genom samarbete med Samordningsforbundet (bestaende av
arbetsformedlingen, forsakringskassan, primarvarden och socialtjansten).

Det prioriterade malet ar att arbetslosheten och forsorjningsstodet skall minska. Detta sker i
SDF Tynnered genom att:

e Arbeta malgruppsinriktat framst mot grupperna langtidsberoende (bidrag mer an 10
manader), unga 18-25 ar samt gruppen som star till arbetsmarknadens férfogande.

e Utveckla ledarskap och organisation som forutsattningar for ett malinriktat arbete
och effektivare resursutnyttjande.

e Utveckla organisation och metodik for att skapa dkad besoksfrekvens.

e Organisera for gemensam vardegrund och metodik pad enheten i syfte att skapa
enhetlighet i besluten.

e Samverka med andra myndigheter for effektiv arbetsrehabilitering.

e Avsatta resurser for arbetsformagebeddomningar och arbetstraning/prévning.

Deltaga i den fortsatta utvecklingen av det finansiella samordningsférbundet

Goteborg Vaster, Vastholmens arbetssokarverksamhet.

Definiera tydliga, méatbara mal for enheten i arbetet med forsorjningsstodet.

Kartlagga samtliga drenden med langtidsberoende.

Faststalla atgardsplan for arbetet med langtidsberoende.

Inom ramen for Samordningsforbundet, delta i utveckling av verksamhet for gruppen

unga vuxna med psykisk ohalsa. Malet ar att erbjuda gruppen insatser for studier eller

sjalvforsorjning.

e Arbeta for att arbetssokande bistandstagare ges méjlighet att komma ut i praktik i
forvaltningens olika verksamheter.””®

" Detta projekt anordnas av Stadskansliet dar alla enhetschefer for ekonomiskt bisténd i Géteborgs Stad tréffas
regelbundet for att diskutera en gemensam plattform i arbetet mot minskat forsérjningsstéd.

8 Goteborgs Stad budget 2006 s .7

® Tynnereds maldokument for vuxenenheten (2006)



Forsorjningsstodsgruppen i Tynnered har under tvd heldagar gjort en Swot-analys'® och
gemensamt kommit fram till féljande mal:

e ”Reducera antalet unga vuxna som ar beroende av forsérjningsstod.

e 80 % av 18-20 aringar skall ut i sysselsattning inom 2 manader.

e 80 % av 20-25 aringar skall ut i sysselsattning inom 4 manader eller inneha en
alternativ arbetsplan.”*!

For att ovanstaende mal skall kunna nas har Forsorjningsstodsgruppen kommit fram till att
man behover:

Tat arendegenomgang.

Inventera resurser internt och externt.
Metodutveckling.

Arbetsplaner.

Kontinuerlig uppfdljning av arbetsplanerna.
Okat samarbete.

Motiverande samtal.

Utbilda personalen i I6sningsfokuserat arbete.
Tatare &terbesok.”*?

Vi hanvisar med exempel fran Tynnereds maldokument (2006) vad som kan och kan komma
att kontrolleras i en organisation som socialtjanstens forsorjningsstodsgrupp. Vuxenenheten i
Tynnered har faststallt ovanstaende strategier for att kunna uppna de mal som faststéllts och
enhetschefen har i uppgift att kontrollera att enheten arbetar mot dessa mal. Ytterligare en
kontrollfunktion som sker inom vuxenenheten ar att ratt pengar gar till ratt konto men denna
kontroll sker oftast av ekonomienheten och enhetschefen. Detta innebér att det kontrolleras att
det kontonummer som finns i akten ar detsamma som anvands da pengar betalats ut.

Vi har langre fram i studien anvént oss av ordet kontroll. N&r vi anvander ordet kontroll,
anvander vi samma betydelse som Nationalencyklopedin dvs. &vervakning, tillsyn,
granskning och styrning.*?

1.1.2 Kvalitet och rattséakerhet for klienterna

Hittills har vi diskuterat vilka mal som finns i arbetet med forsorjningsstod. Vi har dessutom
beskrivit kortfattat hur malen tas fram. Anledningen till att man har mal i
forsorjningsstodsarbetet inte &r enbart att sdnka forsorjningsstodet, utan dven for att det skall
finnas kvalitet och rattsékerhet for klinterna.

Med réttsakerhet i forsorjningsstodsarbetet menas bl.a. korrekta beslutsmotiveringar,
arbetsplaner/handlingsplaner och utredningar.** ’En utredning som innehaller kvalitet &r en
utredning som t.ex. utférts genom att andvanda DUR- materialet”*.

19 swot-analys ar forkortning for strengths, weaknesses, opportunities och threats. Man analyserar situationen
genom att identifiera styrkor och svagheter i handlaggningsarbetet.

" Tynnereds méldokument for vuxenenheten (2006)

12 Tynnereds méldokument for vuxenenheten (2006)

3 www.ne.se 070521

“ www.socialstyrelsen.se 070521

> DUR stér fér Dokumentation, Utvardering och Resultat. DUR 4r ett systematiskt bedémningsinstrument dér
socialsekreterare med hjélp av kartlaggningsformular tar reda pa och dokumenterar hur livssituationen ser ut for
de méanniskor som anséker om exempelvis forsorjningsstod.



Ett av syftena med att systematisera utredningsformen ar for att kunna visa resultaten av de
insatser socialsekreterare gor pa individ- och gruppniva.

I DUR utgar man fran vissa livsomraden sasom boende, utbildning och familjeférhallande.
Socialsekreteraren kartlagger tillsammans med den enskilde de livsomraden som ar relevanta
for just den personen. Pa sa satt kan socialsekreteraren se hur klientens livssituation ser ut nar
utredningen inleds och sedan félja processen i drendet.

Genom att anvanda DUR ska resultatet av socialsekreterarnas arbete kunna bli tydligt bade for
dem sjalva och for deras uppdragsgivare, ett resultat som mats i en forbéattrad livssituation for
den enskilde.*®

Tydlig beslutsmotivering kravs da man fattar beslut. Detta krav ar inte bara for att uppfylla
chefens dnskemal utan for att klienterna skall fa en rattssaker handlaggning.

Med réttssaker handlaggning kravs en utredning samt ett tydligt motiverat beslut, dvs. varfor
ansokan beviljas eller avslas.’

Varfor ar det viktigt med hog kvalitet i dessa moment?

Socialtjansten &r till for de utsatta och de svaga i samhallet och det &r viktigt att alla som
soker socialbidrag far en likartad bedémning och en rattvis handldggning av sin ansokan.

Mal och prioriterade mal ar aterkommande under hela denna studie. Vi vill belysa att med
dessa mal menar vi inte enbart att sanka forsorjningsstodet, utan aven att hjalpa de manniskor
som soker socialhjalp ut i sjalvforsorjning genom en handlaggning som haller hog kvalitet.
Goteborgs Stad budget (2006) ar det 6vergripande styrdokumentet for Goteborgs Stad. | detta
dokument uttrycker kommunfull&ktige den vision som finns for staden:

”Var vision ar en solidarisk och hallbar stad dar alla behovs och dar alla far goda
mojligheter att utveckla sina liv. | var stad skall vi ha vant segregation till integration.”*®

Malet att sanka forsorjningsstodet innebar alltsa inte bara att de enskilda socialkontoren i
Gateborg far en battre budget utan dven att klienterna som ar kunder pa socialkontoren hjalps
ut i sjalvforsorjning, dvs. visionen for Goteborgs Stad ar att klienterna far majlighet att
utveckla sina liv och bli fria fran socialtjansten.

Det ar viktigt, enligt var uppfattning, att tydliggora att det ar detta slutmal namligen att fler
maéanniskor kan leva ett sjalvstandigt liv utan socialhjalp innebar kvalitet for den enskilde. For
att socialtjansten skall uppnd detta slutmal anvands utredningar, arbetsplaner och
beslutsmotiveringar som ett verktyg. Detta i sin tur innebdr en hogre kvalitet i den enskilda
méanniskans liv.

”Arbetsloshet bidrar till utanforskap och otrygghet. Att forsorja sig sjalv ar en fraga om
méanniskovarde och egenmakt.””*®

1.2 Syfte och fragestallningar

Syftet med var uppsats &r att undersoka vad 1:e socialsekreteraren har for roll och funktion
inom forsorjningsstodsenheten. Var avsikt ar att belysa 1:e socialsekreterarens roll och
funktion dels utifran socialsekreterarnas synvinkel men ocksa utifran enhetschefernas
perspektiv samt 1:e socialsekreterarnas egen uppfattning.

Vi har valt foljande fragestéllningar:

18 Informationen om DUR é&r inhdmtad frdn www.goteborg.se 070520
7 www.socialstyrelsen.se 070521

18 Goteborgs Stad budget 2006 s. 4

19 Géteborgs Stad budget 2006 s .7



Vilken funktion anser socialsekreterarna att deras 1:e socialsekreterare har?
Vilken funktion vill socialsekreterarna att deras 1:e socialsekreterare skall inta?
Vilken funktion anser 1:e socialsekreterarna att de har i organisationen?

Vilken funktion anser enhetschefer att 1:e socialsekreteraren har?

PobhdE

1.3 Uppsatsens disposition

Vi anvéander oss av linjar disposition enligt vad som Backman (1998) beskrivit. Nedan
presenteras upplagget:

Kapitel 1: Inledningen ger en anvisning om studiens innehall och syfte. Har ges aven en kort
presentation om socialtjansten och férsorjningsstod.

Kapitel 2: | detta kapitel presenteras en kort dversikt dver tidigare forskning som ar relaterad
till var studie.

Kapitel 3: | detta kapitel redogor vi for valet av en kvalitativ ansats, urval och avgrénsningar,
tillvagagangssatt, etiska Gvervaganden, genomforandet av intervjuer, svarigheter med
intervjuer, bearbetning och analys av intervjuer samt validitet, reliabilitet och
generaliserbarhet

Kapitel 4: Kapitlet 4gnas &t en teorigenomgang som inbegriper, human service organizations,
ledarskap i vard om omsorg samt modernistisk organisationsteori. Dessa teorier ligger till
grund for var analys av empirimaterialet.

Kapitel 5: Har féljer redovisning och analys av vart emiriska material dvs. Intervjuresultatet.
Kapitel 6: | det avslutande kapitlet forsoker vi knyta an de framkomna resultaten i form av

sammanfattning till studiens syfte och fragestéllningar. Darefter foljer en redogorelse for vara
slutsatser. Uppsatsen avslutas med en slutdiskussion och vara forslag till fortsatt forskning.



2. Tidigare forskning

Denna studie bygger pa en kvalitativ forskning om 1:e socialsekreterarens roll och funktion pa
forsorjningsstodsenheten. Tjansten som 1:e socialsekreterare inom socialtjansten verkar vara
helt unik da vi inte hittat ndgot motsvarande i internationell litteratur. Amnet &r outforskat och
det ar inte pa nagot satt hapnadsveckande. Detta for att sjalva omradet "forsorjningsstod” eller
som det kallas “ekonomiskt bistand” inom socialtjansten &r i sig ett foga undersokt omrade.

I Socionomen (2003:6) skriver Billgvist och Dellgran om arbetet inom forsorjningsstod i en
artikel som heter ’Arbete med forsorjningsstod- ett eftersatt omrade”. Forfattarna menar att
arbetet med forsorjningsstod ar bade ifragasatt och underskattat. Omradet ar dessutom ett
eftersatt omrade vad avser kunskapsbildning, utbildning och forskning.

Hojer och Dellgran (2003) konstaterar att enbart 5 % av den forskning som sedan 1995
publicerats, i Sverige, har stark koppling till socialbidragsomradet.

Det finns en del forskning om socialsekreterarnas behov av handledning inom socialtjansten.
Vart att notera ar att den forskning som finns inom detta omrade undersoker inte nagon
specifik grupp av socialsekreterare dvs. man inte beaktat i vilken enhet inom socialtjansten
socialsekreterarna arbetar. | en enkatundersokning som omfattade 37 kommuner i tre 1&n och
genomfordes av Kommunférbundet (1986) framkom att 80 procent av socialarbetarna erhéll
praktisk handledning av sin arbetsledare, vanligen 1:e socialsekreterare. Vidare framkom att
bland socialarbetarna var regelbunden metodutveckling efterfragad samt att handledaren bor
vara i forsta hand socionom med en vidare utbildning inom handledning och psykoterapi.?

I en forskningsoversikt ’Socialtjansten som organisation™ presenterar Staffan Johansson
(2002) en rad forskning om socialbyrans organisering. Johansson namnger tva avhandlingar
som vi funnit passa till var studie varfor vi nedan redovisar dessa avhandlingar.

Enligt Johansson (2002) har Leila Billgvist (1999) med sin avhandling > Rummet, métena och
ritualerna — en studie av socialbyran, klientarbetet och klientskapet™, véckt en stor fraga. Ska
socialbyran inom individ och omsorg vara organiserad pa nuvarande satt? Billgvist kommer
fram till att administrativa regler, inom individ och familjeomsorg, utévar makt éver klienter
och dven personal genom att skapa moralisk renhallning, disciplin och sortering.

Eriksson och Karlsson (1990) konstatera i sin avhandling ’Utvarderingens roll i socialt
arbete” att individ och familjeomsorg ar en 16st kopplad organisation. Forfattarna anger tre
anledningar till varfor det ser ut sa pa individ och familjeomsorg; 1) kontrollsystemet Gver
personalen ar svagt utvecklat, 2) personalens for stora autonomi och 3) den radande
konflikten mellan den professionella och den administrativa kontrollen 6ver arbetet.
Forfattarna menar att i en sddan organisation bor man ha ett arbetssatt dar utvardering
integreras i arbetet.

Socialbyrans organisering ar dven i Morén och Larssons (1988) avhandling ”Organisationens
méanskliga insida - Om det sociala arbetets utvecklingsmajligheter” ett aterkommande tema.
Forfattarna menar att organisationen, utifran socialarbetarnas perspektiv, at bade fran och
narvarande. Franvarande i den mening att organisationen ar likgiltig infor vad som gors i
arbetet med klienten. Men ocksa narvarande eftersom socialarbetarna kanner sig kontrollerade
av den administrativa styrningen.

20 Svenska Kommunalférbundet; Socialsekreterarnas behov av handledning (1986)



Som vi redan i inledningen namnt, anser vi att 1:e socialsekreteraren pa
forsorjningsstddsenheten har en mellanchefsposition, varfor vi presenterar har nedan relevant
tidigare forskning om just mellanchefer. Vi far dessutom tillagga att forskningen om
ledarskap, bl.a. om mellanchefer, inom offentlig sektor inte har lika Iang tradition som inom
den privata sektorn.

Morén (1992) framhdaver i sin bok “Férandringens gestalt: Om villkoren fér méanskligt
bistand™ att socialarbetarnas forhallningssatt ar viktigare an de metoder man anvander sig av i
arbetet. Han anser vidare att man maste tydliggéra “lojalitetsgransen” mellan
samhallsintressen och utsatta grupper i organisationen. Detta enlig Morén (1992) stéller stora
krav pa ledarskapet; Gruppledaren eller chefen maste vara medveten om att organisationens
overlevnad hanger samman med organisationens legitimering dvs. dess ansikte in och utat.
Arbetsledarna pa olika nivaer maste vara med i det dagliga arbetet och ha dven kontakt med
sOkanden.

I en vetenskaplig artikel, "Ett ledarskap for hela organisationen— mellanchefers aterkomst”,
beskriver Bo Hagstrom (2003) ett annat begrepp som han kallar "lojalitetskonflikt”. Med det
menar han att mellanchefer ofta stalls infor konflikter nar de bade ska fungera som uttolkare
av Overgripande mal for verksamheten och samtidigt fungera som en direkt ledare av
verksamheten. Ledaren har chefskapets ansvar for de delar som handlar om effektivitet och
produktivitet och samtidigt det for ledarskapet utmérkande ansvaret att leda och engagera
medarbetarna och skapa ett gott arbetsklimat.

Birgitta Ahltorp (2002) beskriver i sin bok ’Rollmedvetet Ledarskaps- om chefsroller och
ledningsstilar i strategisk samverkan™, som ar byggd pa en enkatundersokning genomford pa
IFL,%* mellanchefers roll pa foljande satt: Mellanchefsbefattningar omfattar en mangd olika
chefskategorier och positioner. De kan ha positioner som divisionschefer, regionchefer,
produktchefer, vars uppgifter innebar bland annat ett ansvar for hur de strategiska mal som
ska forverkligas inom verksamheten. Vidare menar hon att mellanchefer ofta arbetar med mer
operativt ansvar i forsta eller andra linjen. Det ligger ocksa, enligt Ahltorp (2002), i
mellanchefers uppgift att vidareférmedla kunskap, utveckla de anstéllda och fa dem att vaxa
med sina arbetsuppgifter.

Thylefors (1991) konstaterar ovanstaende och beskriver forsta linjens chef som nagon som ar
direkt engagerade i den operativa verksamheten, vilket innefattar personalkontakter och sjélva
utforandet av arbetet. Vidare menar hon att det ligger i mellanchefers uppgifter att tolka och
askadliggora foretagets mal, tydliggora dem och formedla dem till sina anstéllda

2L IFL star for Institutet for Foretagsledning



3. Metod

Jacobsson (2002) och Starrin (1994) presenterar kvalitativa metoder som mest lampliga nér
man vill identifiera annu okanda foreteelser och egenskaper samt belysa och skapa en
forstaelse for vad som ligger i olika begrepp eller fenomen. 1:e socialsekreterare ar inte ett
okant begrepp inom socialtjansten men genom kvalitativa forskningsintervjuer forsoker vi
belysa dess roll och funktion utifran olika synvinklar. Var studie bygger pa kvalitativa
intervjuer med tio socialarbetare varav sex socialsekreterare, tva 1:e socialsekreterare och tva
enhetschefer. Alla vara informanter verkar inom forsorjningsstodsenheten i tva av Goteborgs
stdrsta socialkontor.

Vi har uppmérksammat att bland socialsekreterarna finns det olika uppfattningar om 1:e
socialsekreterarens roll och funktion. En grupp av socialsekreterare tillskriver 1:e
socialsekreteraren en kontrollfunktion medan en annan grupp av dem ser Ll
socialsekreteraren som ett stdd. Vi fann kvalitativa intervjuer som l&mplig ansats for att
belysa 1:e socialsekreterarens roll och funktion utifran bade socialsekreterarnas och
enhetschefernas synvinkel samtidigt som vi beaktar 1:e socialsekreterarnas egna reflektioner
over sin roll och funktion.

3.1 Urval och avgransningar

Efter noga Overvagande fram och tillbaka valde vi tva av de storsta socialkontoren i
Goteborgs Kommun i tva stadsdelar med liknande samhalls- och befolkningsstruktur. Vi
valde aven efter arbetsbelastning och storlek pa socialkontoren. Att vi valde just dessa tva
stadsdelar berodde ocksa pa att storleken pa teamen i respektive stadsdel var ganska lika.
Antalet socialsekreterare i ett team varierar allt mellan 1-7 socialsekreterare. Det finns alltsa
vissa stadsdelar i Goteborgs Stad dar ett team bestar av en eller tva socialsekreterare. Vi fann
darfor vara utvalda stadsdelar mer lampliga for var studie. | bada dessa stadsdelar, pa
forsorjningsstodsenheten, arbetar ungefar lika manga socialsekreterare dvs. ca 20 personer i
respektive stadsdel. Tva enhetschefer leder arbetet pa enheterna i respektive stadsdel och till
varje team, mellan 5-7 socialsekreterare, finns en 1:e socialsekreterare. Vi bedémde att antalet
socialsekreterarinformanterna skulle vara fler an de andra informanterna, dels utifran syftet
och fragestallningarna och dels av den enkla anledningen att antalet socialsekreterare som
verkar inom forsorjningsstodsenheten i dessa stadsdelar var betydligt fler. Vi har &ven haft i
atanke att fa en jamn fordelning géllande intervjupersoner pa de bada kontoren. Det blev till
slut tre socialsekreterare, en 1:e socialsekreterare och enhetschef i respektive stadsdel.

Vi ringde till dessa stadsdelar och talade med tva enhetschefer. Bada enhetscheferna var
mycket positiva och visade stort intresse. Efter att vi hade forankrat var studie hos
enhetscheferna i respektive stadsdel sokte vi upp socialsekreterarna efter deras namn i
telefonlistan. De forsta tre socialsekreterare som svarade i respektive stadsdel valdes till
intervjuerna. 1:e socialsekreterarna valdes ocksa efter samma procedur. Just pga. det
forfaringssattet géllande urvalet har vi inte beaktat genusperspektiv i var studie men det &r
anda vart att notera att fem av sex socialsekreterarinformanterna och bada 1:e
socialsekreterarna var kvinnor medan enhetscheferna var bada man.
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3.2 Tillvagagangssatt

Undersdkningens urvalsgrupp bestod av tio personer verkande inom forsérjningsstodsenheten.
Utifran syftet och fragestallningarna uppfattade vi det lampligt att inleda vara intervjuer med
socialsekreterarna da tva av vara fragestallningar tittar pa 1:e socialsekreterarens roll och
funktion utifran socialsekreterarnas synvinkel. Intervjuguiden &r byggd pa teman som vi fann
relevanta for att svara pa vara fragestallningar. Vi har dven beaktat de olika uppfattningar som
finns bland socialsekreterarna om 1:e socialsekreterarens roll och funktion. Intervjuer som &r
baserade pa teman kan enligt Kvale (1997) ha ett explorativt syfte eller anvandas for provning
av hypoteser.

Kvale (1997) menar att en explorativ intervju dr dppen och foga strukturerad. Vi genomforde
intervjuerna med alla socialsekreterare for att fa en grund. Utifran den information som
frambringades av intervjuerna med socialsekreterarna utformade vi var intervjuguide for den
andra gruppen dvs. 1:e socialsekreterarna for att fa ett annat perspektiv och nya infallsvinklar
till amnet. Intervjuresultaten med socialsekreterarna och 1:e socialsekreterarna var bidragande
till utformandet av den sista intervjuguiden for enhetscheferna. Efter genomférandet av
intervjuerna med enhetscheferna hade vi i praktiken ett tredje perspektiv. De sistnamnda
intervjuguiderna var av en jamforande karaktar da vi stravade efter en jamforelse mellan 1:e
socialsekreterarna - och enhetschefernas syn pa amnet, 1:e socialsekreterarens roll och
funktion.?

Det far namnas att alla intervjufragorna har testats pa forsokspersoner. Testintervju
genomfordes pa en enhetschef gallande chefsfragorna for att fa feedback pa om fragorna
behdvde justeras eller om de var relevanta. Vi fragade aven enhetschefen om det var vart att
veta och fick positiv respons. Vi testade &ven de andra frageformuldren pa tre
socialsekreterare respektive en 1:e socialsekreterare och gjorde en del justeringar pa de fragor
som visade sig vara felformulerade eller svara att besvara.

Intervjuerna dgde rum hos respektive informant pa arbetsplatsen och spelades in pa band. Hur
intervjuerna genomfordes aterkommer vi till senare under avsnittet genomférandet av
intervjuer.

3.3 Etiska 6vervaganden

Kvalitativa forskningsintervjuer innebar enligt Kvale (1997) en del komplikationer bade for
informanterna och for intervjuaren. Man stalls ofta infor etiska Gvervdganden som inte &r
latthanterliga. Man skall darfor, enligt Kvale (1997), bland annat ta h&nsyn till informanternas
konfidentialitet och dvervdga de konsekvenser som kan fdlja av undersokningen for
informanternas del. Vi har aven informerat intervjupersonerna om att de hade frihet ifrdga om
att valja bort vissa fragor som upplevde som svara eller olampliga.

Alla de intervjuade har efter var presentation av studien och dess syfte, skrivit under en
samtyckesblankett. | fragan om anonymitet har informanterna lovats att inte citeras med sitt
riktiga namn.

%2 Se bilagor 3 och 5
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3.4 Genomfdrandet av intervjuer

Vi genomforde véra intervjuer utifran intervjuguiderna® som innehéll halvt strukturerade
fragor. Fragorna i en sadan intervjuguide &r inte helt flexibla. De ar inte heller strangt rigida
(Kvale, 1997). De har fragorna ger enligt Kvale (1997) mojlighet till att lyssna pa det som
respondenterna artikulerar och sager. Vi har forsokt under intervjuerna lyssna noggrant och
stalla foljdfragor dar vi bedomt nagon specifik fraga behover besvaras mer utforligt.

Vi valde att intervjua tre socialsekreterare, en 1:e socialsekreterare och enhetschef pa varje
kontor. Anledningen till detta var att fa en jamn fordelning géllande intervjupersoner pa de
bada kontoren.

Vi startade med att intervjua socialsekreterarna. Det hela gick till sa att vi dkte till deras
arbetsplatser, dvs. socialkontoren dar de arbetar. Tidigare hade vi genom telefonsamtal
bestamt tid, plats och dag for intervjuerna. Informanterna fick skriva pa en samtyckesblankett
och lasa vart informationsbrev gallande syftet med var studie.?

Forst delade vi ut intervjufragorna som lastes igenom ca fem minuter innan vi startade
intervjun. Intervjufragorna var indelade i fyra olika teman; 1) funktion, behov och stod 2)
kontroll 3), utbildning och 4) delegation och handlingsutrymme.?

Vi turades om att stélla fragor och en av oss antecknade hela tiden ifall det skulle behovas
extra tydligt material.

Intervjun avslutade vi med att frdga om de ville ta upp nagot extra eller gora tillagg. Vi
fragade aven om vi fick aterkomma ifall vi skulle behdva klargora vad som sagts. Dessutom
har vi fragat respondenterna om de ville fa kopia pa det utskrivna intervjumaterialet. Tva av
respondenterna har begart det, vilka har fatt utskriften utan att aterkomma med nagra
kommentarer eller synpunkter. Varje intervju tog ca 60-90 minuter.

Under intervjuerna visade det sig att fragan gallande kontroll fick fortydligas gallande vad vi
menade med kontroll, vilket medforde att vi var tydligare i resterande intervjuer med att
forklara vad vi menade med ordet kontroll och vad som skulle kontrolleras. Desamma géllde
ordvalet osékerhet och handlingsutrymme som vi fann komma att missforstds. Det hela
markte vi vid forsta intervjun och darfér kunde vi forbereda oss infor de kommande
intervjuerna.

Detta kan ha paverkat var roll som intervjuvare da vi kommit in och forklarat begreppet
kontroll utifrdn var uppfattning. Justeringen innebar att vi innan intervjun startade, forklarade
pa liknande sett for alla vad vi menade med just de orden. Det innebar &ven att vi lade till ett
tydligare avsnitt i var studie gallande vad som enligt uppsatta mal kontrolleras da man arbetar
med forsorjningsstod (Se kapitel 1 om forsorjningsstod och mal).

3.5 Svarigheterna med intervjuer

Vara metodiska problem bestod av att en intervjuperson till en borjan inte ville intervjuas da
hon inte fatt intervjufragorna skickat till sig fore sjalva intervjutillfallet. Det hela var ett
missforstand. Nar vi forklarade for henne att ingen av de Ovriga fatt formularet innan,
andrades hennes installning och intervjun kunde genomféras. Vi var noga med att det skulle
vara lika for alla, darfor kunde vi inte skicka formularet till en om ingen annan fatt det.

% Se hilaga 3,4 och 5!
2 Se hilaga 1 och 2
% Se bilaga 3,4 och 5
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Dessutom ville vi att fragorna skulle besvaras spontant dar av en annan anledning till att inte
skicka fragorna innan sjélva intervjutillfallet. Det ar, enligt var uppfattning, ofta s att nar man
gar igenom en fraga och har tid pa sig att reflektera 6ver den, blir svaret pa fragan genomtankt
och fardigtpackat, vilket vi inte var ute efter. Vi ville helt enkelt att intervjun skulle flyta pa
ett spontant satt for det ar da, enligt vart formenande, intervjuaren far utrymme att stélla
foljdfragor samt fordjupa sig i svaren.

Ett liknande problem uppstod med bandningen. En person ville forst inte att samtalet skulle
spelas in. Aven dar forklarade vi att alla de 6vriga samtalen spelats in, och da gick det bra att
gora en bandupptagning. Vi har i efterhand funderat éver vad det kunde bero pa att denna
informant helst inte ville att samtalet skulle spelas in. Att vara tva intervjuare kan enligt Kvale
(1997) skapa maktobalans. Men detta &r bara en reflektion, for det kan finnas oandligt mycket
annat som paverkar intervjustamningen.

Ett annat problem som uppstod var att det plétsligt borjade horas ett hogt ljud av ndgon som
borrade under en intervju. Under den sekvensen var vi extra noga med att tala langsamt och ta
anteckningar och det gick att hora vad som sades tillrackligt bra for att materialet inte skulle
vara forstort.

3.6 Bearbetning och analys av intervjuer

Efter att vi slutfort vara sex forsta intervjuer lyssnade vi pa banden och turades om med att
lyssna igenom och skriva ut det hela. Vi borjade med att skriva ut allt ordagrant. Redan da vi
lyssnade pa banden startade var mentala analys del.

Eftersom vi vid varje intervju dven har tagit noggranna anteckningar jamférde vi huruvida vi
uppfattat samma da vi skrivit ned vad som sades och vad som kommit fram pa banden.

Det visade sig vara ungefarligt 6verensstammande delvis pga. att vi varit noggranna med att
fraga sakta sa att vi hann med att anteckna. Nar vi skrev ned och senare tog bort alla ord utan
direkt betydelse sd som eee, aaa och mmm sammanstéllde vi resultatet under samma teman
som i intervjuformularen.

Analysprocessen borjade redan vid intervjuerna da vi direkt reflekterade Gver vissa svar under
intervjutillfallen. Alvesson och Skoldberg (1994) presenterar abduktion som en strategi for att
studera och framstélla kunskap. Med abduktion menar de en vaxling mellan teori och empiri.
Forfattarna framhé&ver att i en abduktiv ansats anvands teorin som en inspirationskalla for
forskaren for att kunna tolka empirisk data med. Vi har i var analys valt att anvanda oss av
abduktion da vi vandrat mellan teori och empiri i var studie.

For att redovisa intervjuresultatet har vi anvant oss citatmodellen. Kvale (1997) menar att
citatmodellen ger en kénsla av interaktionen i samtalet och detta fann vi gora vart resultat mer
intressant for lasaren. Aven visade detta sig ge en mera levande beskrivning av vad som
tycktes och sades gallande temana.

Att skriva ut det man lyssnar pa till text innebéar att dversatta och inte nagot ursprungligt verk
(Kvale, 1997). Vi har skrivit ut alla intervjuerna och fann att citaten mer representerade det
som faktiskt sagts innan vi tolkade dem.

3.7 Validitet, reliabilitet och generaliserbarhet

Validitet betyder att undersoka “ratt sak”. Kvale (1997) menar att validitet innebér att
undersoka det man amnat undersoka. Validiteten i uppsatsen bor, enligt var uppfattning, vara
ganska hog eftersom vi har undersokt det vi avsag fran borjan att undersoka samtidigt som
vara intervjufragor har ber6rt de teman som vi anvant oss av. Det som kan ha varit
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problematiskt for validiteten &r att det inte gar att méata respondenternas upplevelser, som det
gar att mata t.ex. hur lang en manniska ar (Svenning, 2003). For att da sékra och minska
problematiken med validiteten har vi kontinuerligt under arbetets gang granskat vart syfte och
vara fragestallningar och jamfort dessa med. En annan aspekt med att starka validiteten ar att
det ingar i metoden att den kvalitativa forskaren inte &r utbytbar. Det & med sin subjektivitet
som forskaren gor studien och subjektiviteten ar en forutsattning for forskningen enligt Kvale
(1997). Det kan finnas en viss risk pa grund av att vi bada tva jobbar som socialsekreterare.
Man kan da tankas komma att tolka respondenternas svar utifran sina egna upplevelser om vi
inte & vaksamma pa detta. Vi har, genom att anvanda citat och tata beskrivningar, forsokt
undvika att tolka informanternas svar under arbetets gang.

Kvale (1997) framhaver att undersokningens validitet ar en fraga om hantverksskicklighet.
Hela tiden skall man kontrollera, ifragasatta och tolka upptackterna. Under hela processen har
vi upprepande ganger forsokt kontrollera vara tolkningar och var forstaelse av
intervjupersonernas svar genom att stalla foljdfragor.

Reliabilitet betyder att "g6ra saken ratt”. Enligt Kvale (1997) innebér reliabilitet att undersoka
det som var avsett att bli undersokt pa ett tillforlitligt satt. Med uppsatsens reliabilitet menas
hur palitliga matinstrumenten och materialet i uppsatsen ar och pa sa satt dven resultatens
tillforlitlighet (Svenning, 2003). For att se till att resultaten av intervjuerna skulle bli sa
tillforlitiga som mojligt anvénde vi oss &ven av, forutom de tidigare ndmnda
intervjuguiderna, diktafon under intervjuerna. Pa sa satt forlorades ingen verbal information
pa vagen fran intervju till det skrivna ordet. Informationen fran intervjuerna har sedan skrivits
ner fran talsprak till skriftsprak. De citat som redovisats i arbetet dr nedskrivna sa som de
sades under intervjun.

Under hela arbetet dvs. fran utformandet av frageguiderna till genomférandet och bearbetning
av intervjumaterialet har vi haft reliabilitet "att gora saken ratt” i var atanke. Enligt Kvale
(1997) fordrar tillforlitligheten i en studie att forskaren ar noggrann med utskriften och
analysen av intervjuresultatet. Utskrifterna har foregatt noggrann avlyssning och
transkriberats ordagrant. Om det visade sig att intervjupersonerna hade svart att forsta en viss
fraga har vi forsokt tydliggora vad vi egentligen menade med fragan. Det kan bero pa att
nagra av fragorna uppfattats ledande av informanterna men vi var medvetna om att nagra av
vara fragor var till viss man ledande. Kvale (1997) menar att det gar att stilla ledande fraga
om intervjuaren ar medveten om det. De ledande fragorna i vart frageformular var, enligt var
uppfattning, oundvikliga. Detta fér att, som wvi tidigare i inledningen beskrivit,
socialsekreterarnas uppfattning om 1:e socialsekreterarens kontroll- och stodfunktion hade
influerat oss s mycket.

Naturalistisk, statistisk och analytisk generaliserbarhet &r de tre olika typer av generalisering
som Kvale (1997) sérskiljer. | vilken utstrdckning man kan generalisera resultatet av en
undersokning beror pa resultatets pagaendelogik, tata och solida beskrivningar av
undersokningen. Vi bedomer att den analytiska generaliserbarheten &r mest relevant for den
hér undersékningens resultat.

”Analytisk generalisering innebar att man gor en valoéverlagd bedémning om i vilken man
resultatet av en undersokning kan vara vagledande i en annan situation. Den bygger pa en
analys av likheter och skillnader mellan de b&da situationerna.”?

% Kvale (1997, s. 210)
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4. Teoretiska perspektiv

Vi funderade redan langt innan vi valt metoden i var studie pa att andvanda oss av
organisations- och ledarskapsteorier. Vi har dock famlat mellan byrakratisk organisationsteori
och modern organisationsteori.

Ganska snart markte vi att pga. socialtjanstens manga omorganisationer de senaste aren och
dess krav pa flexibilitet s3 passade den klassiska byrakratiska organisationsteorin inte in.
Enligt Hatch (2002) finns det situationer dér en byrakrati ar direkt olamplig. Exempel pa detta
ar om man maste anpassa sig efter standiga forandringar som i sin tur innebér att man maste
omformulera mal och riktlinjer samt strategier i organisationen. Detta &ar enligt Thylefors
(1991) vad socialtjansten har utsatts for de senaste artionden. Vi fann darfor den
modernistiska organisationsteorin vara mer relevant i dagens socialtjénst.

Lundstrom och Sunesson (2000) kallar organisationer dar socialt arbete utfoérs for human
service organizations. Enligt forfattarna ar en sadan organisations huvuduppgift att vérna,
uppratthalla och forbattra véalfarden. Med denna utgangspunk fann vi det lampligt att anvanda
o0ss av human service organizations da vi undersoker en mellanchefs roll och funktion inom
socialtjansten. Som vi, tidigare i inledningen, namnt ser vi pa 1:e socialsekreteraren som en
mellanchef. Valet av ledarskapsteorin var darfor sjalvklart. Thylefors (1991) beskriver i sin
bok ’Ledarskap i vard, omsorg och utbildning” mellanchefsrollen och professionerna samt
kraven pa effektivitet pa ett sddant satt som vi upptéckte vara relevant fér var studie.

4.1 Human Service Organizations

| sin bok ’Human Service Organizations” (1983) klassificerar Hasenfeld HSO?’ utifran tva
aspekter. Den ena aspekten dgnar sig at vilka manniskor dessa organisationer finns till for.
Den andra aspekten handlar om de arbetsmetoder som HSO anvéander sig av for att skapa och
astadkomma forandring hos manniskor. Vidare framhéaver han att HSO finns for att dels
forsorja och Oka valfarden for sina klienter, de som fungerar i samhallet, och dels for att
kontrollera och forbattra de som ar avvikande, inte fungerar i samhallet.

Hasenfeld betonar &ven vikten av den service HSO erbjuder. Han menar att de professionella
som verkar inom manniskovardande organisationer som till exempel inom socialtjansten skall
kunna identifiera vissa omsténdigheter eller problem hos klienten for att kunna beddma
huruvida klienten behdver hjalp och i sa fall vilken hjalp han/hon behdver. Detta kallar han
typifiering och namnger som ett viktigt verktyg for de professionella inom HSO for att kunna
sortera arenden.

Larsson och Morén i sin avhandling ’Organisationens manskliga insida” (1988) hanvisar till
Vinter som delar in HSO i tva typer; 1) manniskoforandrande organisationer sasom skolor dar
man forbereder barn och ungdomar fér sina sociala roller och 2) socialisations- och
behandlingsverksamheter som t.ex. socialtjansten, dar man forsoker I6sa problem for de
avvikande klienterna. Den kritik som Vinter, enligt avhandlingens forfattare, riktar mot
behandlandeverksamheter ar att dessa organisationer tenderar bli miljoer for professionella
praktiker mer an malstyrda foretag. Dessutom Gvervarderas administrativa regler och stabilitet
i dessa organisationer.

2" HSO &r forkortning fér Human Services Organizations
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En kritik som Larsson och Morén (1988) riktar mot socialbyran ar att makten och kontrollen
over arbetet ligger pa Iag niva dvs. hos socialarbetarna eller deras narmaste chefer. Forfattarna
menar att byrakratin inte kan vara effektiv nar det galler att kontrollera innehéllet i det arbete
som gors i organisationen.

Human service organizations karaktariseras enligt Hasenfeld (1983) utifran nagra egenskaper
som gor dessa organisationer unika. En egenskap ar att manniskor ar “ramaterialet” inom
HSO. Detta forutsatter att de arbetsmetoder man inom HSO anvéander sig av maste vara
moraliskt forsvarbara. En annan egenskap ar malen inom HSO som ar vaga och problematiska
beroende pa att det ar svart att enas om vad som &r en acceptabel vélfard. Den tredje
egenskapen ar interaktionen mellan personalen och klinten. Den fjarde egenskapen &r att man
ofta inom HSO arbetar med oprévade metoder dér det inte finns tillrackligt med kunskap om
hur onskat resultat skall uppnas. Har namner Hasenfeld manniskans komplexitet,
ofullstandiga kunskaper om hur manniskor fungerar samt arbetsmetodernas svarmatbarhet
som nagra svarigheter. Vidare menar Hasenfeld (1983) att en effektiv organisation skall
kontinuerligt kunna fornya och férandra sig.

Sunesson (1981) anvander sig av Charles Perrows definition av teknologi i sin diskussion om
arbetet inom manniskoférandrande organisationer. Teknologi kallar Perrow de handlingar
som en person gor med ett foremal eller material for att astadkomma en forandring med detta
foremal. Enligt Sunesson vilken teknologi socialarbetaren véljer hanger samman med
ramaterialet och hur den professionella forstar och uppfattar ramaterialet dvs. manniskan samt
vilken forandring det &r som den professionella vill astadkomma.

Den amerikanska statsvetaren, Mickel Lipsky, diskuterar i sin bok Street Level
Bureaucracy™ (1980) forhallandet mellan den professionella och klienten inom offentlig
sektor. Lipsky menar att de offentlig anstallda “grasrotsbyrakrater” har en for stor
handlingsfrihet i sitt arbete. Lipsky (1980) konstaterar att legitimitet och handlingsfrihet
hénger samman inom offentlig sektor dvs. ju mer legitimitet en profession har desto storre
autonomi och handlingsfrinet far professionen. Vidare skriver han att de anstillda inom
offentlig sektor ar understéllda forvaltningens regler och riktlinjer samtidigt som de ska ha
utrymme for att géra egna bedémningar i olika fragor. De anstéllda jobbar i konflikten mellan
att & ena sidan tillampa reglerna, som &r latta att administrera, och a andra sidan har formagan
att gora individuella bedémningar i varje enskilt fall. Annorlunda uttryck kan man séga att
den professionella arbetaren hamnar mellan klientens och organisationens krav. Motet mellan
Klienten och den professionella arbetaren & omgivet och begransat av de administrativa
kategorier som utgor ramar som individen maste formas efter for att passa in.

Aven Sunesson (1981) konstaterar att socialarbetarna har genom sin kontroll av
verksamhetens resurser och medel, tillsammans med franvaron av kontroll uppifran tillagnar
sig storre makt an vad deras profession kréaver.

Enligt Larsson och Morén (1988) har HSO alla de egenskaper som en organisation behdver
for att vara effektiv och kunna fordndra och férnya sig men paradoxalt nog i sin stravan att
uppratthalla stabilitet, sdkerhet och kontroll bygger de upp, i likhet med andra organisationer,
mekanismer sasom dominerande ideologier, rutinteknologier och byrakratiska kontrollsystem
som forsvarar deras formaga att fornya och forandra sig.
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Hasenfeld (1983) havdar att HSO liksom alla andra organisationer utvecklar en byrakratisk
struktur. Detta innebér att auktoritet i HSO ar legalt och hierarkiskt fordelad. En hel del
aktiviteter ar formaliserade i dessa organisationer och beslutanderétten delegeras ner till
enheter. Dessutom ar rollerna i byrakratiska organisationer specialiserade.

Kouzes och Mico ger, enligt Johansson (2002), ett strukturellt perspektiv pA Human Service
Organizations. De introducerar begreppet doméanteori och havdar att HSO bestar av tre olika
doméner dvs. politik, administration och serviceprofession dar  oftrenliga
organisationsprinciper, normer och framgangskriterier géller. Forfattarna menar att alla dessa
domaner maste samordnas med hjalp av kompremisser och férhandlingar mellan domanernas
foretradare for att organisationen skall kunna drivas fram.

4.2 Ledarskapsteori

Organisationer bestar enligt Thylefors (1991) av olika roller och rollsystem, rollerna star i
omsesidigt forhallande till varandra. En roll kan férstds av summan av de forvantningar man
har pa den personen som innehar rollen. Personen som innehar rollen har dven egna
forvantningar pa sig sjalv. Mellanchefer hamnar ofta i korseld pga. krav och forvantningar pa
sin roll.

Thylefors (1991) menar att chefskap kraver olika fardigheter pa olika nivaer. Mellanchefen
har i huvudsak sina arbetsuppgifter pa det manskliga samarbetet i organisationen. Befinner
man sig halvvags upp till toppen ser man bade toppen och botten av organisationen.

Det fins en mangd olika forvantningar pa hur en bra chef, ledare skall vara och pa vad hon
skall gora. Det har visat sig att alla dessa forvantningar ar helt oméjliga att leva upp till. Nagra
exempel ar intuition, charm, kunna bita ifran, stodja, styra, hjalpa, ett varmt hjarta, is i magen,
far fart pa folk, mm.

Figur 1: Figuren illustrerar en drombild av chefer.?®
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Enligt Thylefors (1991) kan maluppfyllelse vara svar att mata. Ibland kan det vara svart att
veta vad for kvalitet en prestation innebar, vad ar en bra prestation? Malen &r ofta manga och
svdra att tyda det kan innebara att de ar svara att mata och det medfor att det ar svart att veta
om man natt framgang.

Manniskofdrandrande organisationer har enligt Thylefors (1991) dessutom ofta mal som é&r
ideala och omdjliga att uppna. Chefer har en viktig uppgift da det galler att se till att
organisationens mal konkretiseras. Malen maste hamna pa en realistisk ambitionsniva. Satter
organisationen upp realistiska mal ar det sedan lattare att utvardera resultatet av
arbetsinsatserna.

Thylefors (1991) framhaver att professionaliteten &r viktig att vidmakthalla om man skall fa
fortroende av sin personal. Den professionella ledaren har dven andra forutsattningar att
kunna avlasta och hjélpa sin personal. Ett konsultativt ledarskap forutsatter medarbetarnas
respekt bade da det galler ledning och yrkesfragor. Nar medarbetarna kanner respekt for sin
ledare sa finns det utrymme for ledaren att kunna fungera som avlastare gallande osakerhet
och angest i arbetsgruppen.

Det ar av vikt att ledaren enligt Thylefors (1991) vidmakthaller en del yrkeskompetens inom
ett visst omrade for att inte tappa sjalvfortroendet men aven for att inte organisationen och
dess personal skall stagnera i sin utveckling.

4.3 Modernistisk organisationsteori

Modernistisk styrnings och kontroll teorier utgar, enligt Hatch (2002), ifran ett antagande att
méanniskor ar olika och att alla har olika skal till att delta | en organisation. Det &r darfér som
organisationen utsatts for att dess strategier och syften inte foljs. Detta &r anledningen till att
det behovs ett kontrollsystem. Organisationer bestar av manniskor som ar olika och har skilda
intressen, darfor maste chefen utéva kontroll. Modernistiska styrnings- och kontroll teorier
fokuserar pa att minska individernas egoistiska intressen och istdllet arbeta mot
organisationens basta.

Det cybernetiska systemet kallas av Hatch (2002) prestationsbeddmning och aterkoppling.
Den cybernetiska kontrollmodellen ger oss en modern version av kontroll inom en
organisation. | cybernetiken mits, enligt Hatch (2002), nuvarande tillstind och onskat
tillstand. Den gor en jamforelse med en termostat dvs. nar termostaten visar att det ar for hog
temperatur sa ger den ifran sig en markering sa att der gar att korrigera innan det &r for sent.
Enligt cybernetiken &r syftet med denna termostat metafor att dra en jamforelse med
organisatoriska kontrollprocesser dvs. att de ska markera skillnaden mellan det nuvarande
tillstandet i en organisation och det som man satt upp som mal dvs. det 6nskade tillstandet.
Anpassning skall ske da avvikelser upptacks vid kontroller. Malen i organisationen skall vara
kopplade till strategier som ar valformulerade de skall sedan spridas i organisationen sa att
alla enskilda individer forstar sin del av den generella planen. Mal pa den individuella nivan
som definierats med enhetens och organisationens mal kommer sedan att medfora att
beteenden utgor att 6nskat resultat uppnas.

Hatch (2002) menar att det ar viktigt att strategier och mal formulerats val och tydligt for att
detta skall kunna ske. Vidare menar hon att det ar viktigt att forsta att mal och strategier
endast kan ge riktlinjer, det & vad som sedan sker i organisationen som kommer att
implementera och forverkliga strategin. Enhetschefer &r beroende av att utforma
kontrollsystem for att kunna se till att de strategier och mal som formulerats, implementeras i
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organisationen och blir verklighet. Kontrollsystemen dr, enligt Hatch (2002), till for att
overvaka sa att anpassningar skall kunna goras om det behdvs. Pa detta satt stodjer
kontrollsystemet organisationens malsystem och individerna uppmuntras att arbeta i den
riktning som malen och strategierna pekar at.

Bilden nedan visar en koppling mellan mal och handling. De kontrollprocesser som bilden
visar ar i huvudsak sa att systemet ar utformat pa sd satt att arbetsinsatserna maste
overensstimma med organisationens mal och tyngdpunkten for beddémningen av
prestationerna och aterkopplingssystemet skall vara arbetsuppgifterna. Tva saker ar, enligt
Hatch (2002), viktiga for att detta skall fungera; 1) att de som arbetar i organisationen forstar
den kontroll och den teknik som anvéands da de kontrolleras och 2) att organisationens mal
maste vara specifika for det som kontrolleras. Om dessa tva saker inte fungerar sa riskerar
man att sakna tydlig fokus.

Figur 2: En modell pa individ- och gruppniva som visar sambandet mellan arbetsinsatser och
kontrollsystem utifran det cybernetiska synsattet. 2
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Det viktiga ar att arbetsinsatserna Overensstammer med organisationens mal och att
tyngdpunkten ligger pa bedémningen av prestationerna och aterkoppling samt utvérdering och
feedback pa arbetsuppgifterna.

Nar mal val definierats kan de utvecklas for att underlatta de arbetsformer som leder till
maluppfyllelse. Det finns tva metoder som kontrollerar detta och det ar att 6vervaka output
och beteende.

Kontroll av output innebér, enligt Hatch (2002), att man undersoker resultatet av
arbetsinsatserna och att man anvander en viss méatning av dessa resultat. Kontroll pa detta satt
kan ske bade pa individ- och gruppniva. Kontrollerar man de enskilda individerna i
organisationen sa maste output relateras till den enskilda individen. Metoder som anvands for
att kontrollera pa detta satt ar t.ex. ackordssystem att man mater hur mycket och fort man
producerar. Ett annat satt ar att kontrollera kvalitet, t.ex. kan man rdkna antal kasserade
produkter en enskild individ producerat. Man kan dven mata kundtillfredstéllelsen som ett
matt pa kvalitet. Har kan beteendekontroll andvandas pa sa satt att man t.ex. kontrollerar
uppvisad entusiasm eller kunskap for &mnet. Viktigt ar att ha faststéllt att man skall gora

2% Figuren &r hamtad fran Hatch (2002 s. 361)
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beteendekontroll samt vilket beteende det & som kommer att kontrolleras. Nar man vl
faststallt mal och vad som skall kontrolleras sa kan man utveckla metoder for att mata
prestationerna som arbetstagarna utfor.

Hatch (2002) beskriver aven de problem som kan uppsta. Ett problem kan vara att resultaten
blir svara att definiera da det rader oklarhet i vilket beteende som ar accepterat. Detta kan
medfora att chefen anvander kontrollsystemet pa ett olampligt satt. Ytterligare ett problem,
enligt Hatch (2002), kan wvara att de som utsatts for ett kontrollsystem dar
prestationsbedémningar ofta méts, uppfattar det negativt. De kan t.ex. komma pd viss sétt att
uppfylla systemets krav men inte dess syfte. Detta sker da personalen endast inriktar sig pa
det som mats och bortser fran malet.
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5. Resultat och analys

Nedan foljer en sammanstéllning enligt teman av intervjuer. Vi presenterar forst lite
bakgrundsfakta for att askadliggora vad det ar for personer som intervjuats i fraga om alder
och tid i yrket samt utbildning. Dérefter foljer en redovisning med teman dar vi redovisar vad
varje yrkesgrupp svarat samt vilka likheter och skillnader som kommer upp. Alla
yrkesgrupperna redovisas och analyseras under samma tema. Ibland kommer svaren att
figurera under flera teman. | varje tema kopplar vi vara resultat till vara valda teorier och
jamfor med tidigare forskning. Temana finns dven under intervjuguiderna.®

5.1 Bakgrundsfakta

Vi startade med att intervjua socialsekreterarna vars alder ar mellan 25 ar och 52 ar.
Spridningen pa alder varierade och utifran vara etiska avvaganden har vi inte specificerat
varje intervjupersons specifika alder for att undvika att deras anonymitet avslojas. Desamma
géller for dvriga intervjupersoner.

Samtliga socialsekreterare uppger att de ar utbildade socionomer. Darutdver fann vi foljande
vidareutbildningar: Tvaarig systemteoretisk utbildning fran arbetsgivaren, 10 hogskolepoang
kriminologi, = 40  hogskolepodng  konflikthantering och 20  hdgskolepoédng
organisationspsykologi. Bara en av de sex intervjuade uppgav ingen vidareutbildning alls.

Vi fragade om hur manga ar de varit uthildade socionomer och yrkesverksamma som
socialsekreterare inom forsorjningsstod och da framkom féljande variationsspridning, mellan
1,5aroch 15 ar.

Vi fortsatte vara intervjuer med 1:e socialsekreterarna, deras alder ar mellan 40 och 55 ar.
Bada &r utbildade socionomer men ingen av dem uppger ndgon vidareutbildning. De antydde
dock att de fatt internutbildningar fran arbetsgivaren samt handledning.

Nar vi kommer till antal ar i yrket sa visar det sig att de varit yrkesverksamma i 12 ar
respektive 25 ar. Yrket 1:e socialsekreterare har de haft i 15 ar respektive 4 ar.

Som vi redan i metodkapitlet namnt har vi valt att inte beakta konsperspektivet i var studie,
dock bor noteras att bada 1:e socialsekreterarna ar kvinnor.

Enhetscheferna valde vi att intervjua sist. Deras alder varierar mellan 50 och 55 &r. Aven har
noterar vi att bada cheferna & man i ett kvinnodominerat yrke.

Utbildningsmassigt uppger en av cheferna socionomutbildning utan vidareutbildning medan
den andra uppger socionomutbildning och en magisterexamen i strukturellt arbete.

De blev fardiga socionomer pa 1990 talet och deras enhetschefs erfarenhet ar ca 4 respektive
7ar.

Vi hade tidigare bestdmt att forst genomfora alla intervjuer med socialsekreterarna och sedan
1:e socialsekreterarna och avslutningsvis enhetscheferna. Denna indelning gjordes dels utifran
syftet och fragestallningarna i var uppsats och dels utifran hur vi byggde vara intervjuguider.
Tva av fragestallningarna dgnas at socialsekreterarnas uppfattning om 1:e socialsekreterarens
roll och funktion varfor vi valde forst intervjua socialsekreterarna. Som vi beskrev tidigare i
avsnittet tillvagagangssatt, byggdes vara intervjuguider pd varandra. Vi har utifran den
information som frambringades av intervjuerna med socialsekreterarna utformat
intervjuguiden for 1:e socialsekreterarna. Den framringade informationen fran dessa
intervjuer bidrog till utformandet av intervjuguiden for enhetscheferna.

% Se bilaga 3,4 och 5
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5.2 Funktion, behov och stod

Att vara 1:e socialsekreterare inom individ och familjeomsorgen for ekonomiskt bistand ar en
mellanposition och da vi sokte efter tidigare forskning pa detta omrade sag det valdigt tomt ut.
Syftet med var uppsats &r att undersoka vad 1:e socialsekreteraren har for roll och funktion
inom forsorjningsstodsenheten. Var avsikt ar att belysa 1:e socialsekreterarens roll och
funktion dels utifran socialsekreterarnas synvinkel men ocksa utifran enhetschefernas
perspektiv. Vi borjade darfor med att frdga vad socialsekreterarna anser att 1:e
socialsekreteraren har for funktion. Under denna fraga fick vi flera olika svar bl.a. att nagra
anser att darendehandledning ar en av de viktiga funktionerna men flera svarar ocksa att
arbetsledning ar viktigt. Spontana uttryck som kommer fram ar “’bollplank™ och
’problemldsare™.

En av dem uttrycker att ”Ett bollplank kan man sdga, engagerad med att hjalpa oss finna
olika l6sningar”. Och en annan uttrycker att det &r viktigt att 1:e socialsekreteraren &r en
arbetsledare och leder teamet. Alla de intervjuade uttryckte att ett bollplank, det &r vad de
anser att 1:e socialsekreteraren bor och skall vara. Vi markte att det fanns olika nyanser i vad
’pollplank™ innebar. Nagra av dem svarade att det behdvdes nagon att ”’bolla fragor med”.
Andra ansag att ett bollplank behdvdes for att de enskilda socialsekreterarna skulle kunna
utvecklas.

Flera Socialsekreterare uttrycker att de har behov av st6d for att kunna utvecklas och fatta ratt
beslut samt att de vill utvecklas via ett bollplank sa att de lar sig tanka sjalva. Att formedla
kunskap och utveckla sina anstéllda &r enligt Ahltorp (2002) en viktig uppgift for
mellanchefer.

Alla uttalade asikten att 1:e socialsekreterarens funktion &r bra som den ar och vad de 6nskade
sig om de sjalva kunde paverka funktionen var att hon skulle vara “ett bollplank precis som
hon ar”. Onskvart ar dock aven tillganglighet och en arbetsledarfunktion. Vad vi kan se ar att
den funktion de 6nskar att 1:e socialsekreterare skall inta &r att vara en diskussionspartner, ett
bollplank™, som de sjalva uttrycker sig. De vill inte ha svaren pa sina fragor och sin
handlaggning serverade i korta svar med en auktoritér stil utan en diskussionspartner som kan
fa dem att fatta beslut och tanka sjalva. Anmarkningsvart ar att alla svarar valdigt lika under
detta tema. De &r enade om att de vill ha stod och att deras behov é&r ett bollplank oavsett
langd pa vidareutbildning, antal ar i yrket och alder.

Att alla tanker och 6nskar sa lika under detta tema kan enligt Hatch (2002) ha paverkats av att
organisationerna har tydligt uppsatta mal och att de enskilda individerna ar motiverade att
deras "bollplank”, 1:e socialsekreterare, ger dem tillrackligt med feedback for att de skall
kunna prestera sa att en kontroll av deras output dvs. resultatet av deras arbetsinsats ar
tillfredsstallande. Enligt Hatch (2002) kan kontroll av output utvecklas pa individniva eller pa
hela gruppens arbetsuppgifter. Ett satt att kontrollera detta ar kvalitén pa socialsekreterarnas
handlaggning dvs. utredningar och beslut. Nar det galler socialsekreterarnas énskemal om ett
bollplank som lar dem tanka sjélv kan det vara sa att som Thylefors (1991) beskriver att
ledaren har férmagan att inta en handledarroll och hjalpa socialsekreterarna med att hantera
angest och osdkerhet som uppstar och darfor ar det 6nskvart med funktionen som bollplank

Vi stéllde liknande fragor till 1:e socialsekreterarna for att kunna gora en jamforelse om
bilden av deras funktion ar densamma men ocksa for att se om det fanns olika uppfattningar.
Nar 1:e socialsekreterarna blev tillfrigade om vad de ansag vara deras funktion sa kom
exempel som att ”’Leda och fordela arbetet” men de svarade bada tva att de var till for att ge
stdd i det dagliga arbetet och for att se till att socialsekreterarna utfor sina arbetsuppgifter efter
de mal som ar uppsatta. ’Se sd att socialsekreterarna arbetar rattsékert.” och “Att vara
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nagon att diskutera med”. De kom dven fram att de vill vara uppmuntrande sa att
socialsekreterarna kan jobba sjélvstandigt och fungera som ett "’bollplank och halla reda pa
saker™.

En av dem uttrycker hur viktigt det ar att hon ser till att socialsekreterarna arbetar mot de
uppsatta malen och att det &r hennes uppgift att se till att de gor det. Ahltorp (2002) och
Thylefors (1991) anser att mellanchefer har en mycket betydande roll i att verksamhetens mal
skall forverkligas da de har det operativa ansvaret.

Aven har namns ordet “bollplank’” och de anser sig vara ett bollplank de har samma
installning géllande den funktionen som socialsekreterarna har. Anmarkningsvéart ar att de
namner malen och socialsekreterarnas behov av att de hjalper dem att arbeta mot
organisationens mal”. | kapitel 1 beskriver vi hur malen arbetas fram och hur de kommer
uppifran och bryts ned av enhetschefen. Det prioriterade malet i Goteborgs stad ar att sanka
forsorjningsstodet enligt Goteborgs Stad budget (2006). Detta skall goras med en rattssaker
handlaggning dvs. utredningar med kvalitet, tydliga beslutsmotiveringar samt en rattvis
bedémning. Human service organizations karaktariseras enligt Hasenfeld (1983) utifran
nagra egenskaper som gor dessa organisationer unika. En egenskap ar att manniskor ar
"ramaterialet” inom HSO. Detta forutsatter att de arbetsmetoder man inom HSO anvander sig
av maste vara moraliskt forsvarbara. Det ar alltsa inte moraliskt forsvarbart att bara arbeta for
att sdnka forsorjningsstodet utan det kravs att arbetet sker med bra strategier som i slut &ndan
ar till klientens fordel dvs. att de blir sjalvforsérjande och fria fran bidragsberoende.

1:e socialsekreterarna anser att de har en stddfunktion gentemot socialsekreterarna.
Stodfunktionen beskrivs av en av dem som “Ja absolut, jag ger stod dagligen bade enskilt
och i grupp, jag hoppas att de anser det som stoéd” och ’Ja, jag vill att de skall kédnna att jag
ger stod och tar fajter at dem”.

De utrycker dven att socialsekreterarna har behov som de inte kan uppfylla. De forklarar sig
som; ”’Ja, Jag kan kanna sjalv att jag inte racker till, vi ar alla olika individer med olika
behov. Jag forsoker tanka pa detta men det ar klart att man inte alltid lyckas.”

Har kan vi se att organisationens mal har en inverkan i det vardagliga arbetet. 1:e
socialsekreterarna anser att deras uppgift ar att leda socialsekreterarna sa att de arbetar mot
maluppfyllelse. De anser sig aven vara kontrollanter for enhetschefen pa sa vis att de
formedlar hur det ar i gruppen och vem det gar bra for och vem det gar daligt for.

Hatch (2002) beskriver den cybernetiska kontrollmodellen att det skall finnas en koppling
mellan mal och handling. Vi vill har visa hur arbetsinsatser kan kontrolleras med det
cybernetiska synsattet pa individ niva.

Det viktiga ar att arbetsinsatserna dverensstammer med de mal organisationen kommit fram
till. Prestationerna skall bedémas och aterkoppling och feedback skall formedlas. Hasenfeld
(1983) menar att de arbetsmetoder som anvands maste vara moraliskt forsvarbara och att
malen inom HSO &r vaga och problematiska beroende pa svarigheterna med att enas om vad
som &r en acceptabel valfard. En annan egenskap for HSO enligt Hasenfeld (1983) ar
interaktionen mellan handldggaren och klinten samt att man ofta inom HSO arbetar med
oprévade metoder dar det inte finns tillrackligt med kunskap om hur énskat resultat skall
uppnas. 1:e socialsekreterarna beskriver att deras svaraste arbetsuppgift ar att fordela fler
arenden da de vet att socialsekreterarna redan har fullt upp och att det blir svart att uppfylla
malen da resurserna ar for sma. Har kan man se att det ar av vikt att 1:e socialsekreteraren
som Thylefors (1991) beskriver haller sin yrkeskompetens vid liv for att kunna behalla sitt
sjalvfortroende men ocksa for att kunna hjalpa socialsekreterarna med att avleda sin angest
fran den hoga arbetsbérdan och de svéra besluten. Aven Hasenfeld (1983) tar upp fragan om
svarigheten att jobba i en organisation dar man ofta arbetar med oprévade metoder eller i en
organisation dar det inte finns tillrackligt med kunskap om hur onskat resultat skall uppnas.
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Hasenfeld (1983) menar dven att ménniskans komplexitet, socialarbetarnas ofullstandiga
kunskaper om hur manniskor fungerar, gor att en hog arbetsbdrda med svara beslut blir annu
svarare.

1:e socialsekreterarna beskriver &ven att socialsekreterarna har vissa behov som de inte kan
uppfylla; en av dem uppger att hon inte récker till ’Ja, Jag kan k&nna sjalv att jag inte racker
till, vi ar alla olika individer med olika behov. Jag forsoker tanka pa detta men det ar klart att
man inte alltid lyckas.” Men trots detta uttrycker de att de inte vill &ndra nagot i sin
arbetsbeskrivning och att de ar néjda med hur det ser ut idag.

1:e socialsekreterarens roll i organisationen pekar at att & ena sidan se till att
socialsekreterarna arbetar mot organisationens uppsatta mal och & andra sidan vara ett
bollplank samt kontrollera att malen uppfylls. De &r &ven ett stod bade uppat och nedat i
organisationen. De ar den forlangda armen for enhetschefen sa att verksamheten flyter pa.

Enhetscheferna svarade pa liknande fragor som socialsekreterarna och 1:e socialsekreterarna.
Vi bad dem beskriva vilken funktion de anser att deras 1:e socialsekreterare har? Denna fraga
resulterade i foljande resonemang: ’Gentemot mig ar hon eller han en forlangd arm i det
dagliga arbetet ut i grupperna. Alltsa 1:e socialsekreteraren skall leda eller fordela arbetet i
den grupp som hon eller han ingar i. Fér mig &r hon en medarbetare som alla andra men hon
har en fot in i gruppen och kan vara en representant for ledningen”. Har kan vi se hur
mellanpositionen utkristalliserar sig nar enhetschefen uppger ’hon har en fot in i gruppen och
kan vara en representant for ledningen”.

Nar der galler att &ndra 1:e socialsekreterarens funktion sa finns det ett enigt svar. Bada
enhetscheferna &r ndjda som det ser ut idag. Deras storsta behov av att ha en 1l
socialsekreterare ar for att fa det dagliga arbetet att flyta pa och som en av dem svarar for att
kanna Trygghet i det dagliga arbetet, att man har ndgon som haller ordning pa det dagliga
arbetet, en avlastning for mig och en tillgang for medarbetarna. Det ar absolut nddvandigt da
man &r en stor stadsdel att ha en 1:e.”

De uppger att det behdvs nagon som kan halla en balansgang mellan ledning och
medarbetarna sa att de kan fa information om hur gruppen mar och hur arbetet flyter pa.
Prestigeloshet sags som en viktig egenskap for att arbetet skulle fungera. Enhetscheferna
anstéller en 1:e socialsekreterare for att kunna k&nna trygghet. En av dem uppger att han
behover veta att verksamheten flyter pd” och att det inte “bara beviljas pengar”.
Kvalitéerna pa personen skall vara “prestigeloshet”, tillganglighet och en person som kan
halla en balansgang och ge trygghet och stod bade upp och ned i organisationen. En av
enhetscheferna uttrycker foljande; Finns det for mycket prestige sa kommer man ingen
vart”. De anser dven att 1:e socialsekreteraren har en stodfunktion bade uppat och nedat i
organisationen.

Enligt Thylefors (1991) befinner sig mellanchefer i en korseld av forvantningar fran alla
mojliga hall. Har kan man verkligen se att 1:e socialsekreteraren som sitter i en
mellanposition har forvantningar pa sig bade uppifran och nedifran. Dessutom kommer det
fram att 1:e socialsekreterare skall vara stod for chefen. 1.e socialsekreterare skall vara en
person som man skall kunna vénda sig till nér det galler allt och dessutom alltid vara
tillganglig. Detta innebar att personen som arbetar som 1:e socialsekreterare har stora krav pa
sig. Det kommer dven fram att hon &r en ledare, en arbetsledare och skall se till att arbetet
flyter pa. Thylefors (1991) beskriver att i manniskovardande organisationer finns allmanna
forvantningar pa vissa forhallningssatt nar det géller funktion och roll som mellanchef. 1:e
socialsekreteraren utsétts alltsa for ordkneliga forvantningar och krav fran omgivningen och
kraven ligger i huvudsak pa det méanskliga samarbetet i organisationen. Enligt Hatch (2002)
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aterkommer det viktiga att arbetsinsatserna éverensstimmer med organisationens mal. Malen
ar enligt Goteborgs Stad budget (2006) att sanka forsorjningsstédet men aven att uppréatthalla
god kvalité i handlaggningen och ge tydliga beslut och en rattssaker bedémning. Detta ar
enligt Hasenfeld (1983) en svar kombination att HSO finns till for att oka valfarden for
klienterna, men dven for att kontrollera och forbéattra for dem som &r avvikande.

5.3 Kontroll

Att arbeta som socialsekreterare ar komplicerat. Arbetet innehaller flera olika moment. Vi
valde att under temat kontroll ta reda pa om vad socialsekreterarna har for asikt om kontroll
samt om de tycker att de skall bli kontrollerade. Under vara intervjuer svarade ett
overvagande antal att de ansag att 1:e socialsekreteraren skall ha en kontrollfunktion bade mot
dem sjalva och mot deras kollegor. Flera socialsekreterare tar upp att nagon maste kontrollera
arbetsplaner, utredningar och beslut samt ge feedback. Det framkommer ocksa att de anser att
klienterna har ratt till samma kvalitet och rattvis hjalp darfor maste handlaggningen
kontrolleras. En socialsekreterare tar upp att ”’Ja, kvalitetssékring pa arbetet &r bra”. Manga
anser att kontroll ar ett satt att fa kvalitet pa arbetet. De uppger att rattvisan &r viktig inte bara
for organisationen utan for klienterna och arbetsbérdan mellan handléaggarna. De framhaller
att utifran ett rattviseperspektiv gallande arbetsbordan och &arendeférdelningen maste 1:e
socialsekreteraren kontrollera arbetet och fordela det réattvist.

En av sex svarade dock nej pad fragan géllande kontroll. Nej, Ekonomienheten gor
internkontroll och jag tycker att tjanstegenomgang och arendegenomgang skall vara
frivillig.”

Att en socialsekreterare var av helt motsatt asikt fann vi vara nagot som kanske kan kopplas
till osakerhet eller antal ar i yrket men det visade sig att personen hade asikten att hon inte
kénde ndgon osdkerhet infor att fatta beslut och har relativt fa ar i yrket.

Enligt Hatch (2002) utgar den modernistiska styrnings och kontroll teorier ifran att olika
manniskor har olika skél att delta i organisationer varfor det krévs ett kontrollsystem for att
sékerstalla organisationens syfte i detta fall t.ex. beslutsmotiveringar, arbetsplaner,
utredningar mm. Det finns alltsa en logisk grund for styrning och kontroll for att sakerstélla
och minimera oréttvisa. Det cybernetiska systemet som Hatch (2002) beskriver jamfor
nuvarande tillstind med oOnskat tillstind och vid varje diskrepans utloses en
anpassningsreaktion. Nar ett uppsatt mal ar att det skall finnas en utredning vid varje nybesok,
kan det vid en kontroll om det fattas en utredning utlsas en reaktion for att detta skall l6sas.
Hatch (2002) menar att det skall finnas en koppling mellan malen i organisationen och
handlingarna som krévs av personalen. Detta bor foljas av en métning dvs. att man foljer upp
de mal och den standard man kommit 6verens om och att man ger aterkoppling som grundar
sig pa jamforelser mellan det som presterats och det som utndmnts som standard.
Aterkopplingen Enlig Hatch (2002) skall férmedlas pé ett sddant satt att den uppmanar till
anpassning om de avvikelser som finns. Har kan vi se att personalen 6nskar en uppféljning
och att avvikelser korrigeras delvis for personalens rattvisa da de uttrycker att det maste
finnas kontroll for en rattvis arbetsbérda men ocksa for klienternas rattsékerhet och rattvisa.
Majoriteten av socialsekreterarna uttryckte att; ’Ja, Jag tycker det skall finnas kontroll, man
vill ju att det skall vara réttvist, bade for klienterna och oss handlaggare”.

Hatch (2002) menar att det ar viktigt att personalen forstar kontrollsystemet och att
organisationens mal ar specifika for de uppgifter som skall kontrolleras. Anledningen till att
en av de tillfragade socialsekreterarna inte onskar nagon kontroll kan vara att syftet med
kontrollen varit otydligt. Det kan ocksa bero pa att malen inte presenterats som nagot man
skall folja och som ocksa kommer att kontrolleras.
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Aven Thylefors (1991) beskriver svarigheten med maluppfyllelse. Malen kan vara svara att
mata. Ibland kan det vara svart att veta vad for kvalitet en prestation innebér eller vad en bra
prestation ar. Detta kan medféra svarigheter for socialsekreterarna da det inte alltid ar
faststallt vilken kvalitet t.ex. en arbetsplan eller en utredning skall innehalla.

Larsson och Morén (1988) resonerar att trots att HSO har alla de egenskaper som en
organisation behover for att vara effektiv och kunna fordndra och fornya sig men pga.
intresset for att uppna sakerhet och kontroll bygger de upp byrakratiska kontrollsystem. Det vi
fatt fram av vara intervjuer ar det vad personalen énskar sig.

Under var intervju med 1:e socialsekreterarna fann vi att en av dem anser att ordet kontroll
inte ses som nagot positivt men anses som nodvandigt. De uttrycker sig som att ’nar man
foljer upp sa kontrollerar man ju™ och ™att det ligger i sakens natur™ sa att de inte gor "’hej
vilt”. Aven om det Kkallas tydlig beslutsmotivering eller kvalitet i handlaggningen, oro att de
inte hinner med sa finns kontrollen dar. De ar eniga om att kontroll & nédvandig. En av dem
uttrycker foljande resonemang:

"Ja, jag har en kontrolluppgift i hogsta grad, jag skall ju se till att alla haller sig i ledet och
att de arbetar mot malen, jag fragar ju hur det gar i arendena och kollar hur det gar for
handlaggarna, det ar klart att det ar kontrollerande.”

Ett annat satt att se pa det ar att se det som uppfoljning inte som kontroll mer som kvalitet i
handlaggningen. En av dem uttrycker att hon aldrig tanker i kontrolltermer utan utifran oron
att nagon inte hinner med eller orkar, da later installningen annorlunda.

Visst kollar jag vissa mer om jag marker att det behovs. Det ar klart att det finns skillnader i
kvalitet i arendena, men ser jag att ndgon &r helt ute och cyklar sa pratar jag ju med den
personen.”

Den kontrollprocess som finns ar foér att upptdcka avvikelser och som en av 1l:e
socialsekreterarna uttrycker sig ska de inte kunna handldgga ’hej vilt”. Men som vi
resonerade i kapitel 1 s ar kontrollen inte bara till for att kunna halla personalen i “ledet”
utan for att arbeta rattssakert och upptacka avvikelser och pa ett tidigt stadium kvalitetssakra
handlaggningen.

Enligt socialstyrelsen®! skall handlaggningen innehlla vissa moment. Socialstyrelsen kraver
att en anstkan skall handlaggas med en utredning som féljs av ett tydligt motiverat beslut och
om visa krav stélls &ven en handlingsplan/arbetsplan.

Hatch (2002) beskriver att kvalitet kan vara fokus for kontroll. Vi menar att man kan till
exempel raknar antal klagomal eller missnéjda samarbetspartners. Man kan dven rakna antal
ndjda Kklienter eller antal valformulerade beslut, utredningar och arbetsplaner. Huvudsaken &r
att man pa enheten gjort upp innan vad som kommer att raknas eller kontrolleras.

Aven beteendekontroll kan géras om man innan bestamt vilken sorts bemotande man skall ha
pa enheten. Ett exempel kan vara entusiasm for arbetet eller kunskap.

1:e socialsekreterarna namner att de ser det som uppféljning inte kontroll men ocksa att det ar
viktigt att socialsekreterarna "haller sig i ledet” och™ inte ar helt ute och cyklar.” Nar de
namner att det ar viktigt att halla sig i ledet hanvisar de till att socialsekreterarna skall vara
medvetna om malen och arbeta mot att uppfylla dem samt att de maste andvéanda sig av en
tydlig beslutsmotivering. Har far vi hanvisa till den kritik som Larsson och Morén (1988)
riktar mot socialbyran da de menar att makten och kontrollen éver arbetet ligger pa lag niva
dvs. hos socialarbetarna eller deras ndrmaste chefer. Larsson och Morén (1988) anser att i en
byrakratisk organisation blir det svart att kontrollera innehallet i det arbete som gors i
organisationen.

1 www.socialstyrelsen.se 070521
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Ett annat problem som kan uppsta ar att kontrollsystem ofta kan uppfattas som negativa for de
som utsatts for dem. Hatch (2002) beskriver att det finns alltid risk for att vissa individer i en
organisation kan komma att uppfatta systemets krav men inte dess syfte. Detta medfor att
personalen vet vad som kommer att rdknas eller kontrolleras och f6ljer detta men det som
utfors innehaller ingen kvalitet.

Ett annat resonemang som Sunesson (1981) presenterar i sammanhanget &r att i
manniskoférandrande organisationer r svart att astadkomma en forandring da ramaterialet for
arbetet & manniskor som ar sa olika och komplexa. Samtidigt beror det en hel del pa vilka
strategier och teknologier organisationer valjer for att uppna sina uppsatta mal.

Aven Thylefors (1991) beskriver att maluppfyllelsen kan vara svar att mita.
Manniskofdrandrande organisationer har dessutom ofta mal som é&r ideala och omdjliga att
uppnd. Detta faktum tar dven 1 e socialsekreterarna upp i form av att de tycker att
enhetschefen ibland staller orimliga krav da vissa mal ar oméjliga att uppfylla eller att de vet
att det finns kvalitetsskillnader i handlaggningen.

Enhetscheferna anser att deras 1:e socialsekreterare har en kontrollfunktion. De gar dock isar i
asikt gallande hur man ser pa kontrollen. En av dem svarade att ordet kontroll har en negativ
klang och att han 6nskade att personalen inte sag 1:e socialsekreteraren som en kontrollant.
Han onskar att socialsekreterarna kunde se det som "hjalp”. Att kunna formulera rétt beslut
till rétt person &r ett krav inte en kontroll. Enhetschefen uppger att ’Man behdver hela tiden
frascha upp sitt minne for att kunna goéra bra utredningar och det ser inte jag som kontroll
utan som utveckling”. Han ndmner dven att detta ar en mojlighet for dem som vill utvecklas
och ga vidare i karriaren. Vi uppmarksammade att de tva enhetscheferna var av olika asikt
gallande kontrollen. Resonemangen gick pa tva olika sétt och vi exemplifierar med tva citat.
’De skall titta och hjélpa dem att utvecklas att hitta utvecklingsomraden hos medarbetarna
och inte sitta och kontrollera utan hjalpa dem att utvecklas.” Har ser vi att kontrollen inte alls
ar till for att satta dit nagon utan mer som en “hjalp” att klara av att fatta ratt beslut med bra
beslutsmotivering. Detta leder till att klienterna far en rattssaker och rattvis handlaggning.

Den andra enhetschefen uttryckte att det ingar i yrket att 1:e socialsekreterare kontrollerar;
”Ar man 1:e s& intar man med automatiken en kontrollfunktion, de genomfér kontinuerligt
tjanstegenomgangar med socialsekreterarna. De ser till att alla har utredningar och
arbetsplaner osv. allt det har ar ju kontroll.”

Denna enhetschef uttrycker &ven att det ar viktigt att det inte bara beviljas pengar och att det
finns nagon som haller koll pa gruppen och dessutom informerar honom nar gruppen mar
daligt. Organisationen maste fa kanna trygghet i att ratt pengar gar till ratt konto.”” Har kan
man se att kontrollen &r viktig igen. Enhetschefen behéver 1:e socialsekreteraren for att kunna
fa kontroll pa att det inte beviljas for mycket pengar. Men fragan &r; Varfor skall kontrollen
av utskicket som dar, enligt var mening, en ren administrativ arbetsuppgift, skotas av 1:e
socialsekreteraren? Med en snabb tillbakablick éver vad som uppgetts av enhetscheferna om
"kontroll” méarker vi att den ena garna vill att innehdllet i arbetet skall ses dver medan den
andra forbiser innehallet och nojer sig i stallet med en viss ytlig kontroll. Eriksson och
Eriksson & Karlsson (1990) anger den radande konflikten mellan den professionella och den
administrativa kontrollen Gver arbetet som ett stort problem pa socialbyran. Visst ar det sa,
enligt var uppfattning, att 1:e socialsekreteraren agnar tid at den administrativa kontrollen i
form av t.ex. kontroll av utbetalningar eller rena statistiker, vilka skulle lika val utféras av
nagon annan fran exempelvis ekonomienheten.
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Har kan vi dven se att det finns skillnader géllande enhetschefernas satt att se pa 1:e
socialsekreterarens funktion. Det kommer fram uttryck som ”’Att kunna formulera ratt beslut
till ratt person ser jag inte som en kontroll utan som en hjalp att utvecklas och sedan kunna
ga vidare om man siktar hogre i karriaren”. Trots att det kom fram pastaenden som att ga
igenom beslut, se om utredningar och beslut ar ratt, ville inte enhetschefen kalla det
kontrollfunktion utan hjélp. Den andra enhetschefen uttryckte utan omsvep att jobbar man
som 1:e socialsekreterare intar man med automatiken en kontrollfunktion da det ingar i rollen
att gora t.ex. tjanstegenomgangar.

Vad som gor att det finns en skillnad i hur de véljer att se pa ordet kontroll &r oklart da de for
ovrigt ar 6verens om att beslut, arbetsplaner och utredningar maste finnas och att det ar 1:e
socialsekreterarens uppgift att se till att det finns. Enligt Thylefors (1991) har chefer en viktig
uppgift da det galler att se till att organisationens mal bryts ner och gors relevanta. Malen
maste hamna pa en realistisk ambitionsniva sa att det ska finns en mojlighet att félja upp och
na dem. Om till exempel det beslutats att det skall finnas arbetsplaner i 80 % av arendena pa
en tjanst sa skall det vara majligt att na detta mal och aven mojligt for 1:e socialsekreteraren
att kontrollera om det finns.

Aven kontroll som galler beteendet kan vara viktigt. Enligt Hatch (2002) kan man méta
kundtillfredstallelsen som ett matt pa kvalitet. Har kan beteendekontroll andvéndas pa sa satt
att man t.ex. kontrollerar uppvisad entusiasm eller kunskap for arbetet. Viktigt &r att ha
faststéllt att man skall gora beteendekontroll samt vilket beteende det & som kommer att
kontrolleras.

5.4 Utbildning

Under temat utbildning kan vi se att alla socialsekreterarna svarat att de ar for utbildning och
att merparten vill att 1:e socialsekreteraren har nagon form av ledarskapsutbildning.

””Ja, nagot med grupprocesser och ledarskap da det alltid blir sddana problem’ och Ja, en
ledarskapsutbildning for att bli ett battre bollplank.”

De anser da vi fragar om vidareutbildning att de onskar att 1:e socialsekreteraren ska kunna
arbetet battre och inneha mer kunskap an dem sjilva annars skall det kannas konstigt. Aven
har svaras att utifran rattvisan sa ar det viktigt att 1:e socialsekreteraren vet och kan mer &n
socialsekreterarna.

Temat utbildning kom i fokus genom att vi frdgade 1:e socialsekreterarna om dess
vidareutbildning och om de ansag att det var viktigt med vidare utbildningar. Fragan sag ut
som foljande: Anser du att det ar viktigt att 1:e socialsekreteraren har en vidareutbildning?
Ingen av 1:e socialsekreterarna har nagon annan utbildning &n socionom examen och de
fortbildningar man fatt av arbetsgivaren. De har dock bada uttryckt att de anser att
handledning har hjalpt dem att utvecklas. De svarade exempelvis:

Ja, det tycker jag, jag har tidigare haft processhandledning, det var viktigt for att l6sa
problem och klara en grupp.” och ’Man far fortlopande utbildning i arbetet men jag tycker
framforallt att man behdver handledning.”

Nér vi studerar resultatet gallande socialsekreterarnas bakgrund kan vi se att alla utom en av
de sex intervjuade socialsekreterarna har en vidare utbildning. Har &r alla eniga om att det ar
Onskvart att deras 1:e socialsekreterare har en vidareutbildning. De ndmner utbildningar som
ledarskapsutbildning, grupprocessutbildning och nagot for att bli ett battre bollplank.

Har kan aven tankas att enligt Hatch (2002) mal pa det individuella planet har en viss
inverkan. Om organisationen har satt upp mal sa som att vidareutbildning uppmuntras och
belonas sa finns det ur kontroll synpunkt beteenden som kommer att leda till att
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organisationens 6nskade resultat foljs dvs. att personalen 6nskar och vill vidareutbilda sig och
att de ur rattvisesynpunkt vill att detta foljs upp.

Thylefors (1991) beskriver att det &r onskvart att chefen kan allt men naturligtvis kan en
arbetsledare inte vara expert pa allt. Att vara ledare i en organisation med professionella
arbetare kraver enligt Thylefors (1991) att ledaren vidmakthaller sin yrkeskompetens for att
kunna accepteras av sina medarbetare. Socialsekreterarna uttryckte att de dnskade att deras
1:e socialsekreterare kunde mer an de sjilva och att de var mer utbildade garna inom
ledarskap.

Ingen av 1:e socialsekreterarna har nagon Vidarutbildning men de uttrycker att handledning
och processhandledning varit dem till stor hjalp for att klara problem i arbetsgruppen. Hér kan
man bara anta att organisationen inte har satsat pa vidareutbildningar. Anmarkningsvart ar om
man jamfor 1:e socialsekreterarna med socialsekreterarna sa ser man att de 6verlag har mer
utbildning &n 1:e socialsekreterarna. Har kan det bli ett problem da det i professionella
organisationer enligt Thylefors (1991) kan vara sa att ledaren har svart att hanga med i yrket
om de inte hanger med i kunskapsutvecklingen och dérfor stagnerar vilket, kan medféra ett
hinder i organisationen. Det bor alltsd finnas, enligt var mening, mojlighet for 1e:
socialsekreterarna att vidmakthalla en hog kompetens inom ett begransat omrade med bade
kompetensutveckling och vidareutbildning.

Hatch (2002) menar att det ar svart att mata kvalitet och att kvaliteten pa individers
vidareutbildningar kan variera. Aven da det galler vidareutbildningar sd kan det vara viktigt
att organisationen har mal och strategier gallande vad det pa individniva gor for skillnad om
man satsar pa att utbilda sig. Till exempel bor det finnas strategier for de anstallda som genom
ett beteende visar entusiasm for sin kompetens. Att halla sig uppdaterad bor foljas upp och
belonas. Enligt Hatch (2002) kan dven beteendekontroll uppmuntras pa detta sétt.

Vi fragar enhetscheferna om de anser att det viktigt att 1:e socialsekreteraren har en
vidareutbildning, dar svaras bade nej och ja. Det kom féljande svar: ’Nej, det tycker inte jag,
de skall vara socionomer. De skall ha ledarskaps egenskaper. Kompetensen kommer med
tiden. Man maste vara en ledare for att kunna bli 1:e”. Och Ja det tycker jag att de skall
ha”.

Hér kan vi se skillnader i svaren géllande intresset for utbildning. Samband kan hérledas till
att den chef som sjélv saknade vidareutbildning ansag att det inte behdvdes.

Visst stammer det att kompetensen kommer med tiden men det kan vara svart att hamna i den
situationen att alla ens socialsekreterare har mer kompetens och mer utbildning &n vad 1:e
socialsekreteraren sjélv har. Enligt Thylefors (1991) hor det till professionaliteten att det ar
svart att leda om medarbetarna inte har respekt for ens kompetens. Det &r av vikt, anser vi, att
ledaren vidmakthaller en del yrkeskompetens inom ett visst omrade for att inte tappa
sjalvfortroendet men dven for att inte organisationen och dess personal skall stagnera i sin
utveckling.

5.5 Handlingsutrymme, delegation

Delegation och handlingsutrymme &r nagot som socialsekreterare i sitt yrkesliv maste tanka
pa. Vi fragar socialsekreterarna om de nagon gang kanner osakerhet infor att fatta ett beslut
innan de talat med 1:e socialsekreteraren trots att de har egen delegation?

Dér fann vi svar som att de aldrig kdnner osékerhet. ’Aldrig, hon har lart oss att tanka sjalv
och fungerar som ett bollplank.”” och ”’Inga problem, jag kan fatta egna beslut.”” samt ’Nej,
inte sedan jag fick egen delegation.”
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Under fragan om nagon kénde sig begransad i sitt handlingsutrymme nér de skall fatta egna
beslut visade det sig att det fanns socialsekreterare som inte tycker att de kénner sig osékra
eller begransade i sitt handlingsutrymme. Nej, jag k&nner mig ganska fri i mitt
handlingsutrymme.” och svar som ’Nej, jag har ett bra handlingsutrymme.”” uppkom.
Anledningen till att socialsekreterarna kéanner sig sékra och obegrénsade i sitt
handlingsutrymme kan vara att de kanner sig trygga i sin kunskap och i sin organisation.
Enligt Moren och Larsson (1988) beror en individs handlingspotential pa hur individen
upplever och tolkar sin situation och mdjligheterna att handla i den. Personalens
handlingsfrihet beror pa deras kunnande och vilja men ocksa pa deras mojligheter till
handling. Organisationens strategier till att nd malen och att fatta beslut kan alltsd vara
utformade pa sa sétt att personalen kanner tillracklig handlingsfrihet for att svara att de har ett
bra handlingsutrymme och kanner sig nojda.

Kunskapsmassigt kan vi se under rubriken bakgrund och utbildning att socialsekreterarna
overlag har mer vidareutbildning dn bade enhetscheferna och 1:e socialsekreterarna. Detta kan
innebéra att de inte kanner nagon osékerhet.

Varfor socialsekreterarna anser sig ha tillrackligt med handlingsutrymme kan ha en annan
forklaring. Lipsky anvander sig av begreppet “grasrotsbyrakrater” och menar att inom
offentlig sektorn har socialarbetarna mer handlingsutrymme an vad de egentligen behdver ha.
Sunesson (1981) beskriver pa ett liknande satt att socialarbetarna har genom sin kontroll av
verksamhetens resurser och medel tillagnat sig storre makt an vad deras profession kraver.

1:e socialsekreterarna far besvara fragan om osakerhet infor att fatta egna beslut. Bada anser
att de inte kanner sig osédkra att fatta egna beslut. De hanvisar till att det beror pa enhetschefen
och pa den uppbackningen de vet att de far. Nar vi stallde fragan om de nagon gang kanner
osakerhet infor att fatta ett beslut trots egen delegation, svarades utan att tveka att de inte
kanner nagon osékerhet och att det beror pa vilken chef man har. ”Aldrig faktiskt aven om det
later dumt och sjalvsakert, mycket handlar ju om vad man har for chef.” och ’Nej det gor jag
inte, fattar jag ett beslut och dven om det kommer att bli galet sa vet jag att han kommer att
backa upp mig.”

Under fragan kanner du dig nagon gang begréansad i ditt handlingsutrymme? Sa framkommer
att det finns en svarighet med att vara 1:e socialsekreterare; Det svara med denna roll &ar
lojaliteten mellan chefen och gruppen och handlaggarna och ledningen” En av dem beskriver
att man maste behalla sin roll och vara lojal mot chefen men tacka upp om nagot blivit galet.
Sedan ar det har parerandet att halla chefen informerad om hur mycket handlaggarna har att
gobra och om det finns utrymme eller inte.

Vi kan &ven se att enhetschefen har behov som 1:e socialsekreterarna inte kan uppfylla. De
beskriver att enhetschefen ibland kunde begara for mycket och att da tacker 1:e
socialsekreteraren upp sjalv for att de vet att arbetsbelastningen ar for stor. Det framkom &ven
att det finns orimliga mal som &r svara att uppfylla.

Ja ibland kan han begéara valdigt mycket, jag gor sa gott jag kan sen kan jag inte mer.
Mycket pga. for hog arbetsbelastning, det ar mycket han inte ser da jag gar in och tacker
sjalv da det blir for mycket.” eller ™ Ja det kan hénda, jag kan ju inte ha koll pa allt det han
begar, alla lyckas ju inte nd malen med t.ex. tvd omprévningar per ar. Jag maste t.ex. tala om
for honom att det finns orimliga mal.”

Hér ser vi att handlingsutrymmet for 1:e socialsekreterarna &r begransat pga. resursbrist. De
beskriver att enhetschefen ibland begar for mycket da det finns orimliga mal som inte gar att
uppfylla. Enligt Thylefors (1991) finns det en risk for att malen i manniskoférandrande
organisationer ar ideala och omajliga att uppna. Organisationens maluppfyllelse kan vara svar
att mata. Ibland kan det vara svart att veta vad for kvalitet en prestation innebéar och det
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medfor att det ar svart att veta om man natt framgang. 1:e socialsekreterarna har dven en svar
roll i organisationen eftersom de skall vara lojala mot chefen och handldggarna och tacka
bade upp och ned i organisationen. Enligt Thylefors (1991) har personen som innehar rollen
aven egna forvantningar pa sig sjalv. Mellanchefer hamnar ofta i en svar situation pga. krav
och forvantningar pa sin roll, vem skall de vara mest lojala mot da man befinner sig halvvégs
upp till toppen men dnda maste serva bade toppen och botten av organisationen?

1:e socialsekreterarna uttrycker att ”’Det svara med denna roll ar lojaliteten mellan chefen och
gruppen och handlaggarna och ledningen. Man maste behalla sin roll och vara lojal mot
chefen men tacka upp om nagot blivit galet”, och ’Sedan &r det har parerandet att halla
chefen informerad om hur mycket handlaggarna har att géra och om det finns utrymme eller
ej.” Vi kunde inte sluta fundera 6ver om det pa planeringsdagar dar malen bestamts klart,
deklarerats for socialsekreterarna att deras 1:e socialsekreterare skall tacka bade upp och ned i
organisationen och férmedla hur det gar for varje enskild socialsekreterare.

Enligt Hatch (2002) ar det viktigt att de som utsatts for kontrollen forstar kontrollsystemet och
forstar den teknologi som anvéands. Det var aven av vikt att de organisatoriska malen var
specifika for uppgiften som skulle kontrolleras for att inte skapa otydlighet. Har kan man se
hur viktigt det ar att socialsekreterarna ar medvetna om den kontroll 1:e socialsekreterarna
maste utféra och fora vidare da det annars ger en otydlighet i organisationen och begransar
handlingsutrymmet for 1:e socialsekreterarna.

Trots var analys av 1:e socialsekreterarens svara roll och begransning pga. resurser sa svarar
de att de aldrig kanner osakerhet. Detta kan, enligt Moren och Larsson (1988), bero pa att de
har en handlingspotential. De har en mojlighet att handla i den organisation de ingar i och
pga. deras kunskap och sjalvkannedom forstar de att resursbristen inte gar att géra nagot at.

Enhetscheferna besvarar samma fraga om 1:e socialsekreteraren &r begransad i sitt
handlingsutrymme? Dar kommer svar som att det &r viktigt att chefen sjalv star for besluten i
daliga tider, dvs. att delegationen drogs in nar ekonomin ar dalig. En av dem svarar att man
delegerar sa gott det gar, vissa perioder da det inte gar sa bra for organisationen da ar det
viktigt att chefen sjalv star for beslut som klienter latt blir missnéjda med. Men det handlar
om att chefen skall sta for besluten i daliga tider och att man i bra tider ’delegerar sa langt
det gar”.

Har kan vi se att enhetschefen ser det som att han tar mer ansvar da han drar in delegationen
och begransar 1:e socialsekreterarens och socialsekreterarnas handlingsutrymme. Pa satt och
vis ar det bra att ’chefen skall sta for besluten i daliga tider och att man i bra tider delegerar
sa langt det gar”. Men det kan latt uppfattas som om man far sémre handlingsutrymme.
Enligt Moren och Larsson (1988) ar handlingsutrymme det utrymme som det system man
ingar lamnar till systemets medlemmar. | bra tider far man mer handlingsutrymme och i
daliga tider samre. Vi tycker att organisationen pa detta satt tar sitt ansvar for det daliga
handlingsutrymmet i daliga tider. Chefen uttrycker att man delegerar sa langt det gar och 1:e
socialsekreteraren svarar som vi ser under fragan: Har enhetschefen behov som du inte kan
uppfylla? Ja, han satter ibland upp orimliga mal och ger oss for sma resurser.”
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6. Reflektioner och slutsatser

Har nedan namnger vi forst vara fragestallningar och férsoker sedan redovisa vad vi har fatt
for svar pa dem.

1. Vilken funktion anser socialsekreterarna att deras 1:e socialsekreterare har?

2. Vilken funktion vill socialsekreterarna att deras 1:e socialsekreterare skall inta?
3. Vilken funktion anser 1:e socialsekreterarna att de har i organisationen?

4. Vilken funktion anser enhetschefer att 1:e socialsekreteraren har?

Nar vi ser resultatet i sin helhet dér alla professionerna, socialsekreterare, 1:e socialsekreterare
och enhetschefer, fatt besvara vad de anser 1:e socialsekreterarens funktion ar, sa ser vi
foljande:

Socialsekreterarna vill ha ett bollplank for att lara sig tdnka och besluta sjalva. 1l:e
socialsekreteraren vill vara ett stod sa att socialsekreterarna kan och vill arbeta for att uppna
organisationens mal. Enhetscheferna vill ha en forlangd arm ut i organisationen sa de vet att
allt flyter pd samt hur det gar for var och en i enheten.

Har ser vi tydligt att det fins olika forvantningar beroende pa vilken position man har i
organisationen. En roll kan forstas av summan av de forvantningar man har pa den person
som innehar rollen. Personen som innehar rollen har aven egna forvantningar pa sig sjalv.
Alla de forvantningar som finns pa 1:e socialsekreteraren gor att de hamnar i korseld pga.
krav och forvantningar pa sin roll. De befinner sig halvvags upp till toppen men ser bade
toppen och botten av organisationen.

En av 1:e socialsekreterarna svarar att ’det svara med denna roll ar lojaliteten mellan chefen
och gruppen och handlaggarna och ledningen. Man maste behalla sin roll och vara lojal mot
chefen men tacka upp om nagot blivit galet. ”” och Sedan ar det har parerandet att halla
chefen informerad om hur mycket handlaggarna har att géra och om det finns utrymme eller
eJ.”

Vi ser svarigheten i dessa tre olika sorters forvantningar pa en och samma funktion. 1:e
socialsekreteraren har sina egna krav och forvéntningar. De ska dels utftra sin roll efter sina
egna forvantningar men daven efter socialsekreterarnas och enhetschefens.

Nar det géller socialsekreterarnas 6nskemal om 1:e socialsekreteraren funktion sa kommer det
fram att de onskar sig ett bollplank precis som de har, men &ven en ledare, en larare och en
kontrollant som ser till att allt gar rattvist till. De uttrycker att de vill utvecklas och fatta
rattsakra beslut. Dessutom énskar de en kontrollfunktion utifran rattvisa och kvalitet. Vi kan
bara spekulera men om enhetscheferna har brutit ned malet och utarbetat tydliga strategier hur
det skall nas, sa som vi beskrev i kap 1 gallande Tynnereds mal sa ser det ut som om det finns
en onskan hos socialsekreterarna att detta foljs upp. Som de uttrycker sig dels utifran
rattviseperspektivet i arbetsbérdan men dven utifran kvaliteten i arbetet.

1:e socialsekreterarna sjélva anser att deras funktion i organisationen ar att malen uppfylls. De
anser till viss del att de har en stodfunktion men stddet galler att socialsekreterarna skall klara
de uppsatta malen. Nagra exempel &ar att fatta rattssékra beslut, andvanda tydliga
beslutsmotiveringar och att det finns utredningar och arbetsplaner i arendena.

1:e socialsekreteraren ndmner &ven att deras funktion gentemot enhetschefen &r att ”” jag skall
ju se till att alla haller sig i ledet och att de arbetar mot malen™.
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De anser dven att de har till uppgift att meddela hur gruppen mar och om de har for mycket att
gora. De skall med andra ord vara en mellanhand och meddela allt som sker till enhetschefen.

Nér enhetscheferna uttalar sig om 1:e socialsekreterarens viktigaste arbetsuppgift och vilken
kompetens de 6nskar hos en 1:e socialsekreterare kom olika svar.

Vi tolkade det viktigaste som att de behdver en prestigelés person som arbetar som en
forlangd arm ut i organisationen.

Enhetschefens storsta behov av att ha en 1:e socialsekreterare ar for att fa det dagliga arbetet
att flyta pd. De behover dven nagon som kan halla en balansgang mellan ledning och
medarbetarna sa att de kan fa information om hur gruppen mar och hur arbetet flyter pa.
Prestigeloshet sags som en viktig egenskap for att samarbetet skulle fungera. Enhetscheferna
anstaller en 1:e socialsekreterare for att kunna kanna trygghet i att verksamheten flyter pa och
att det inte bara beviljas pengar. Kvaliteterna pd personen skall vara prestigeloshet,
tillganglighet och en person som kan halla en balansgang och ger trygghet och stod bade upp
och ned i organisationen. Alla dessa krav och férvantningar som ndmnts ovan om en l:e
socialsekreterare kan tankas vara en drombild och mycket svar att forverkliga da
enhetscheferna anstéller sina 1:e socialsekreterare.

Vara slutgiltiga kommentarer ar att vi tycker att det borde vara tydligare i en 1
socialsekreterares synvinkel hur komplex deras arbetsfunktion &r. De skall kontrollera men
stddja, vara bollplank men meddela enhetschefen ”vem som &r helt ute och cyklar”. Vi ser att
1:e socialsekreterarens roll och funktion ser ut som en ldrares; Att lara ut och sedan
kontrollera om man kan det man skulle l&ra sig samt satta betyg.

Enhetscheferna uttrycker att de vill ha en “forlangd arm ut i organisationen” for att fa veta
vad som dr pa gang. Samtidigt uppger de att de inte 6nskar att 1:e socialsekreteraren ses som
en kontrollant. Detta faktum att socialsekreterarna sjalva uttrycker att de 6nskar kontroll, dels
for att kunna fa ratt [6nedkning men aven for att inte behdva arbeta mer en nagon annan bor
gora sa att kontrollen blir mera tillaten.

Vi vill ocksa tillagga att 1:e socialsekreterare dr en ensam mellanchef i sin roll som inte tillhor
nagon arbetsgrupp till 100 %. De maste vara lojala mot bade & ena sidan sina chefer och a
andra sidan sina medarbetare. Att géra en sadan balansgang &r naturligtvis inte det lattaste.

Avslutningsvis skulle vi vilja pasta att vi anser att vi har fatt svar pa vart syfte gallande
uppsatsen. 1:e socialsekreterarens roll och funktion & komplex. A ena sidan &r 1:e
socialsekreteraren ett bollplank for socialsekreterarna och a andra sidan fungerar 1:e
socialsekreteraren som en forlangd arm ut i organisationen for enhetscheferna.

6.1 Forslag till fortsatt forskning
Vi vill kommentera det faktum att enhetscheferna dr man och 1:e socialsekreterarna &ar

kvinnor trots att socialtjansten ar en kvinnodominerad arbetsplats. Vi vill ge uppslag till
fortsatt forskning gallande konsfordelningen i socialtjansten da vi lamnat den at sidan.
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Bilaga 1:

Samtyckesblankett

Syftet med var uppsats r att undersoka vad 1:e socialsekreteraren har for roll och funktion
inom forsorjningsstodsenheten. Det utgor ocksa studiens syfte att skapa forstaelse for 1:e
socialsekreterarens roll och funktion dels utifran socialsekreterarnas synvinkel men ocksa
utifran enhetschefernas perspektiv.

Du kommer att intervjuas om dina tankar kring dessa fragestallningar. Det ar frivilligt att delta
i denna undersokning och du kan nar som helst avbryta intervjun, eller meddela att du inte vill
att dina svar ska anvandas i uppsatsen.

Behandling av personuppgifter

De personuppgifter jag vill veta ar kon, arbetsplats samt hur lange du jobbat med ekonomiskt
bistand.

Alla personuppgifter kommer att behandlas konfidentiellt under sekretess.

Resultatet kommer att sammanstéllas och analyserar i uppsatsen utan ditt namn eller
arbetsplats.

Kodnyckel kommer att forstoras och inga obehoriga kommer att fa tillgang till materialet.

Underskrift

Jag har blivit informerad om syfte och genomférande av studien. Jag samtycker till att delta.
Jag vet att jag nar som helst kan avbryta mitt deltagande i studien.
Jag samtycker till att mina personuppgifter behandlas som jag blivit informerad.

Ort och datum Namnteckning
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Bilaga 2:

GOTEBORGS UNIVERSITET
Institutionen for socialt arbete

Informations brev

Hej!

Vi &r tva studerande vid namn Mia och Taha som gar sista terminen pa Magisterprogrammet,
inriktning mot ledarskap pa Institutionen for socialt arbete.

Vi skall skriva var D-uppsats och var onskan ar att fa genomfora intervjuer med nagra
socialsekreterare  samt en le socialsekreterare och en enhetschef inom
forsorjningsstodsenheten pa er arbetsplats

Syftet med var uppsats &r att undersoka vad 1:e socialsekreteraren har for roll och funktion
inom forsorjningsstodsenheten. Det utgor ocksa studiens syfte att skapa forstaelse for 1:e
socialsekreterarens roll och funktion dels utifran socialsekreterarnas synvinkel men ocksa
utifran enhetschefernas perspektiv.

Studien genomfors under sekretess och deltagandet ar pa frivillig basis. Vi kommer inte att
ange vilka som har intervjuats utan bara namna att det skett i tva av de Ostra stadsdelarna med
liknande struktur och arbetsbelastning samt vilken arbetsbeteckning de har. Vi har ténkt
intervjua tva enhetschefer fyra le socialsekreterare och sex socialsekreterare alla arbetande
inom forsorjningsstodsenheten pa IOF.

Vi skulle vara tacksamma om Ni vill hjélpa oss genom att lata oss genomfora intervjuer hos

Er under mars manad 2007. Varje intervju beraknas ta 1 - 1 % timma. Vi ar mycket
tacksamma om socialsekreterarna ges mojlighet att far géra detta inom ordinarie arbetstid.

Med vénliga hélsningar
Mia-Estelle Johansson och Taha Ghaderi
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Bilaga 3:
Intervjuguide for socialsekreterare inom IOF forsérjningsstdédsenhet.

1

Alder

Kon
Utbildning
Ar i yrket

2

Vilken funktion anser du att din 1:e socialsekreterare har?
Vilken funktion vill du att din 1:e socialsekreterare skall inta?
Vilket ar ditt stérsta behov av att ha en 1e socialsekreterare?
Vilka forvantningar har du pa din 1e socialsekreterare?

3
Kan du rangordna efter foljande alternativ vad du anser &r viktigaste egenskapen hos din 1e
socialsekreterare?

Kontroll av att lagar och regler foljs
Stod i yrkesrollen

Dialog i besluts fattande

Hjalpa vid oklara situationer
Fordela arenden

Lara ut hur man bor och skall tdnka
Meddela enhetschefen riktlinjer
Ovrigt/uppge eget alternativ

4
Anser du att det ar viktigt att din 1e socialsekreterare har nagon vidareutbildning?

Anser du att det &r viktigt att din 1e socialsekreterare har en bra pedagogik?

Har du nagra andra behov eller 6nskemal du vill att din 1e socialsekreterare skall uppfylla?
Kan du beskriva vad det & som gor att du trots egen delegation tar kontakt med din 1le
socialsekreterare gallande beslutsfattande i ett &rende?

Vad anser du ar den absolut viktigaste arbetsuppgiften din 1e socialsekreterare har?
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Bilaga 4:
Intervjuguide for 1:e socialsekreterare inom IOF forsorjningsstodsenhet.

1

Alder

Kon
Utbildning
Ar i yrket

2

Vilken funktion anser du att du har gentemot dina socialsekreterare?
Vilken funktion vill du ha gentemot dina socialsekreterare?

Vilket &r det storsta behov du anser att dina socialsekreterare har?
Vilka forvantningar har du pa dina socialsekreterare?

3
Kan du rangordna efter foljande alternativ vad du anser ar viktigaste egenskapen hos dig?

Pedagogik

Aktivt lyssnande

Bra dialog

Kontrollfunktion

Medlare

Lang erfarenhet
Vidareutbildning
Ovrigt/uppge eget alternativ

4
Anser du att det &r viktigt att du har en vidareutbildning?

Anser du att det &r viktigt att du har en bra pedagogik?

Har du nagra andra behov eller 6nskemal du vill att dina socialsekreterare skall uppfylla?

Kan du beskriva vad det & som gor att dina trots att dina socialsekreterare har en egen
delegation tar kontakt med dig géllande beslutsfattande i sina &renden?

5

Vad anser du &r den absolut viktigaste arbetsuppgiften dig som 1:e socialsekreterare?

Vilka krav stéller din enhetschef pa dig som 1:e socialsekreterare?

Anser du att kraven fran dina socialsekreterare Gverensstimmer med de kraven som
enhetschefen har?

Anser du att du skulle behdva stdd i din yrkesroll?

Vad anser du jobbigast med att vara 1:e socialsekreterare?

Vad anser du roligast med att vara 1:e socialsekreterare?
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Bilaga 5:
Intervjuguide for Enhetschefer inom IOF forsorjningsstodsenhet.

1

Alder

Kon
Utbildning
Ar i yrket

2

Vilken funktion anser du att du har gentemot dina socialsekreterare?
Vilken funktion vill du ha gentemot dina socialsekreterare?

Vilket &r det storsta behov du anser att dina socialsekreterare har?
Vilka forvantningar har du pa dina 1:e socialsekreterare?

3
Kan du rangordna efter foljande alternativ vad du anser &r viktigaste egenskapen hos din 1:e
socialsekreterare?

Pedagogik

Aktivt lyssnande

Bra dialog

Kontrollfunktion

Medlare

Lang erfarenhet
Vidareutbildning
Ovrigt/uppge eget alternativ

4
Anser du att det &r viktigt att din 1:e socialsekreterare har en vidareutbildning?

Anser du att det &r viktigt att din 1:e socialsekreterare har en bra pedagogik?

Har du nagra andra behov eller 6nskemal du vill att din 1:e socialsekreterare skall uppfylla?
Kan du beskriva vad det & som gor att du som enhetschef fungerar bra eller daligt ihop med
din 1:e socialsekreterare?

5
Vad anser du ar den absolut viktigaste arbetsuppgiften dig som 1:e socialsekreterare?
Vilka krav stéller du som enhetschef pa din 1:e socialsekreterare?

Anser du att 1:e socialsekreteraren skulle behdva stod i din yrkesroll?
Vad anser du jobbigast med att vara 1:e socialsekreterare?

Om du fick mojlighet att anstélla en ny 1:e socialsekreterare vilka krav skulle du vilja stélla
pa den personen och vilka personlighetsdrag anser du viktigast for att klara av rollen?
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