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Abstract
WHAT IS REQUIRED TO CREATE CHANGE? — A Power and Organization Analysis of
Stockholm's Action Plan to Improve the Working Situation of Social Security Officers.

This essay focuses on the following issues:

» What are the effects of Stockholm's Action Plan on both decision-makers and social security
officers in the field?

» How is the outcome of the Action Plan and the work environment affected by methods,
organisation and control systems?

» Why are conflicts between stakeholders and the organization handled in the way they are
done?

The overall purpose of the essay is to a critically study of New Public Management, the
ongoing personnel crisis in services for children and young people. Where yhe crisis is
resulting in significant staff turnover and high health statistic. What is being done and can be
done within the local Action Plan to address this, and whether or not the Stockholm City
Action Plan to improve the working situation of the Social Security Officer and Assistant
Handler, or is it the organization itself and how is it managed in that case?

The paper is supported by Michel Foucault's theories on power and by Christopher Hood's
work on New Public Management. In addition, | interviewed four Social Security Officers
working in children and young peoples' services, along with four decision-makers (including
politicians, managers and union representatives) and have incorporated information gained
from those interviews in this essay.

The main result in the essay is that: There are common expectations of the action plan's output
and that in the long term it will lead to a better working environment, but the decision-makers
had more confidence about what can actually be resolved. However, there is a concern that
changes should have been implemented earlier. The crucial challenges are clearly linked to
the economy and today's management systems, such as New Public Management

(NPM). NPM has changed over time and within different welfare areas. There are also clear
links between NPM and deficiencies in the working environment in Social Services. The
essay addresses a number of these shortcomings and the strategies that Social Security
Officers use to address the situation. However, more and more require other reforms, but at
present there is no legitimate alternative, although this is being studied at state level in
Sweden and Denmark. Conflicts between stakeholders revolve around the power that the
organisation has produces; the organisation disciplines its employees as well as the clients,
who are the same as society's residents. This has resulted in a culture of silence, where staff
are focused on doing and reporting the right things, rather than looking at long-term results.
The Action Plan challenges and balances these structures.
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Introduktion och bakgrund

Sedan manga ar har socialtjanstens myndighetsutévning haft svart att tillgodose att deras
anstéllda har en tillfredstallande arbetsmiljo, vilket lett till stora personalomséttningar. 2011-
03-11 lanserades ett pressmeddelande. Stockholms stads socialsekretera hade fatt nog.
Natverket nu bryter vi tystnaden la pa sin Facebook sida
(https://www.facebook.com/nubrytervitystnaden/) upp féljande meddelande:

Efter manga ars arbete med en vaxande mangd arenden och allt samre arbetsmiljo, sa samlas nu
Stockholm Stads socialarbetare kring ett gemensamt opinionsarbete. Men det &r inte bara
socialarbetarna som mar daligt. Manga av klienterna far inte den hjalp de har behov av. Bland
klienterna finns bland annat barn och ungdom, familjer med svag ekonomi, psykiskt sjuka,
missbrukare, hemldsa, sjukskrivna, arbetslésa. Den 8 februari bjod SKTFs Stockholmsavdelning och
dess framtidsgrupp in socialarbetare fran staden for en traff med socialborgarradet Anna Konig
JerImyr. Ett 80-tal anstéllda kom och uttryckte stark kritik mot hur arbetet &r organiserat och
huvudproblemet med bristande resurser och for lite personal. Efter métet med socialborgarradet
besldt métesdeltagarna att starta ett informations- och opinionsarbete for att beskriva
arbetssituationen i socialtjansten fér allmanheten i Stockholm Stad och landet.

Frustrationen fran stadens socialsekreterare gentemot sin arbetsgivare och det sociala arbetets
organisering var pataglig. Den 30 april 2014 skakades Sverige, nar attaariga Yara Alnajjar
misshandlades till dods. Myndigheter hade larmats men ingen kunde skydda henne i tid.
Debatten om vad som hade hént med rattssakerheten och barns utsatthet blossade upp och
kopplades till socialsekreterarnas pressade arbetssituation. Antalet orosanmalningar 6kade.

Den 2014-11-01 tillsatte regeringen Cecilia Grefve som nationell samordnare med uppdrag att
starka och stodja socialtjansten i arbetet med den sociala barn- och ungdomsvarden. Genom
dialog med kommunala foéretradare och med andra aktorer ska samordnaren driva pa
utvecklingen till en social barn- och ungdomsvard med god kvalitet, dar barn och unga far det
stod och den hjalp de behover. | uppdraget ingar att lyfta fragor som ror introduktion,
kompetens, stabilitet och barns delaktighet med ett framatblickande perspektiv dar olika
aktorers roller och ansvar i utvecklingsarbetet synliggdrs och diskuteras. Infor de olika
kommunbesoken gors tidsmatningar dar det bland annat framgar hur stor del av
socialsekreterares arbetstid som anvénds till klientbesok. Efter métning i 25 kommuner
framgar att 12 % ar direkt tid med barn och vuxna och tid med barn utgors av 2 %.
(Stockholms stad, 2016, s.6).

Sveriges Kommuner och Landsting [SKL] antog i juni 2015 en handlingsplan for att starka
den sociala barn- och ungdomsvarden. Den innehaller drygt 40 forslag och lyfter tre
huvudomraden: tydligt uppdrag, god arbetsmiljé och tillgang till aktuell kunskap.
(Stockholms stad, 2016, s. 6). Den nya majoriteten i Stockholms stad (2015) skrev in
nedanstaende uppdrag i budgeten:

En stadsévergripande handlingsplan for att forbattra arbetsvillkoren inom socialtjansten i
Stockholm ska upprattas och implementeras. Det behdvs en sddan samordnad strategi for hur
den omfattande personalomsattningen kan stoppas, administrationen minskas och antalet
arenden per handlaggare kan sénkas. Ekonomiska och andra forutsattningar ska utredas for
inférandet av en &rendenorm som véger in drendenas komplexitet och tyngd m.m. (s.179)

| budgeten for 2015 tillfordes barn och ungdomsverksamheten 40 miljoner kronor till
verksamhet och 19 miljoner kronor till ”6kad personaltathet” , 95 miljoner tilldelas i 2016 ars
budget och 79 miljoner for 2017 (Stockholms stad, 2016, s.12). 2015 lagger Natverket nu
bryter vi tystnaden ner med féljande ord (https://www.facebook.com/nubrytervitystnaden/):


https://www.facebook.com/nubrytervitystnaden/

Vi presenterade tidigt en analys av hur New Public Management (NPM) paverkar socialtjanstens
organisering. Vi har visat hur socialfrsakringssystemet och viktiga delar av vélfardsstaten haller pa
att kollapsa och hur det slar mot de svagaste i samhallet.

Vi har brutit en tystnadskultur som varit och fortsatter vara skadlig inom myndigheter. Vi har
tydliggjort varfor socialtjansten befinner sig i kris och visat vagen mot hur framtidens socialtjanst
kan organiseras. Vi har forsvarat véra klienters rattigheter. Vi har visat hur tatt sasmmankopplad
socialarbetares pressade arbetssituation &r med rattssikerheten for klienter. Vi har hojt vara roster
eftersom arbetsmiljén for socialsekreterare ar farlig. Fortfarande flyr vi och vara kollegor eller blir
sjuka av vara jobb

De fragor jag burit under dessa ar som politiskt samhéllsengagerad socialarbetare ar: Vad ar
grundproblemet? Vilken roll spelar New Public Management (framover forkortat till NPM)?
Vilka ar effekterna och kan samhallet fa till en verklig forandring? Allt detta kommer
uppsatsen inte att kunna svara pa, men i basta fall kommer nagra pusselbitar pa plats.

Syfte och forskningsfragor:

Det 6vergripande syftet &r att gora en kritisk provning av New Public Management roll inom
den personalkris som finns inom socialtjansten, framst inom myndighetsutévning for barn och
unga. Dar krisen tar sig i uttryck genom stor personalomsattning och hoga sjukhélsotal. Vad
gors och kan goras inom den lokala atgardsplanen: Stockholms stads handlingsplan for att
forbattra arbetssituationen for socialsekreterare och bistandshandlaggare (fortsattningsvis
enbart kallad handlingsplanen) eller ligger det i sjalva organisationsstrukturen och hur
hanteras det i sa fall?

De fragestallningar jag kommer att fokusera pa ar foljande:

o Vilka effekter forvantar beslutsfattare och socialsekreterare pa faltet att Stockholms
stads handlingsplan far?

e Hur paverkas arbetsmiljo och utkomsten av handlingsplanen av metoder,
organisations- och styrsystem sa som New Public Management?

e Varfor hanteras konflikter mellan intressenterna och organisationen, pa det satt som de
gors?

Empiri och forskningsetik

Stockholms stads handlingsplan inkluderar alla socialsekreterare och bistandsbedémare som
arbetar med myndighetsutdvning. Uppsatsen kommer déremot att begréansas till
myndighetsutévning for barn och unga. 53% av dem som arbetar med barn och ungdomar
svarar att belastningen ar for hg. Av dem som inte ar néjda med sin arbetssituation eller har
en for hdg arbetsbelastning uppger 94% framst stress som anledning (Pettersson &
Wemminger, 2015). Den hoga arbetsbelastningen och stressen gor det relevant att titta pa
handlingsplanens atgarder utifran ett organisationsperspektiv.

Av tid och resursskal har antalet informanter begransats till atta, varav den ena halften bestar
av beslutsfattare och den andra halften av socialsekreterare, som pa olika satt arbetar med
myndighetsutredningar for barn och unga.

Kontakten med socialsekreterarna ar tagen genom en efterlysning pa Facebook i
natverksgrupperna Socionom och Stolta socionomer (se bilaga 1). Tre av socialsekreterarna
arbetar i vasterort pa tva olika forvaltningar och en arbetar i soderort. Samtliga ar kvinnor.



De har alla pa nagot satt kommit i kontakt med handlingsplanen, och en &r sedan tidigare
bekant med begreppet NPM. Alla informanter har dock fatt del av Christopher Hoods
definition av NPM, som jag aterkommer till nedan, som en utgangspunkt i samtalet. De
uttrycker alla ett starkt engagemang for sitt arbete, i synnerhet for kontakten med klienterna,
men har en oro for framtiden.

e Karin har jobbat som barnutredare i 4 ar, men som socionom i totalt sex ar.

e Annika har arbetat som barn- och ungdomsutredare i fyra ar, men verkat inom
socialtjansten i 6ver 20 ar.

e Emelie &r familjevardsinspektor sedan ett relativt kort tag tillbaka, men har totalt
arbetat med myndighetsutévning i 12 ar, framst vad galler barn och unga.

e Kiristina har arbetat som barnutredare i ett och ett halvt ar. Om nagra veckor gar hon
pa tjanstledighet for att prova ett annat arbete.

Resterande fyra deltagare ar de tva ansvariga borgarraden i Stockholms, stad Clara Lindblom,
4ldre-och personalborgarrad, och Asa Lindhagen, socialborgarrad, samt Gillis Hammar,
forvaltningschef pa socialforvaltningen, socialforvaltningen ansvarar for att ta fram och
implementera handlingsplanen, och Malin Fréjmark, ordférande for akademikerférbundet
SSR i Stockholm stad, tidigare socialsekreterare pa en barn- och ungdomsenhet. Lii Drobus,
som ar projektledare for handlingsplanen, har varit behjélplig under processen genom att
introducera mig i hennes arbete och svarat pa fragor etc. Detta har dock inte skett under ett
regelratt intervjuformat utan finns snarare med som en del av min forforstaelse.

Samtliga intervjuer har utgatt fran en intervjuguide som ar strukturerad i tva block. Forsta
blocket fokuseras pa férvantningarna, erfarenheterna och arbetet kring handlingsplanen. Det
andra blocket fokuserar pa metoder och organisationssystem, samt pa konflikter relaterade till
organisation och arbetsmilj6 i det sociala arbetet (se bilaga tre och fyra). En fordel med
kvalitativa intervjuer ar att ”de frdgor som tas upp kan anpassas till intervjupersonernas
kunskaper och erfarenheter, en annan att fordjupande fragor kan stallas med utgangspunkt i
information som erhallits i tidigare intervjuer.” (Lind, 2014, s. 59).

Litteraturen bestar av handlingsplanen och andra relevanta styrdokument. I arbetet med att
kartldgga tidigare kunskap har sokningar genomforts via databasen Discovery med sokord
som Socialt arbete + NPM, Socialt arbete + New public management, Social work + NPM,
Social work + New public management, Social arbete + makt, Social work+ Foucault och
Kritiskt socialt arbete. For att materialet ska vara nagorlunda aktuellt sa har s6kningarna
begransats till 2000-talet. Jag har dven anvant mig av rekommendationer utifran
resonemanget i syfte, fragestallningar och teori.

De strategiska dvervagandena har utgatt fran god forskningssed (Gustafsson, Hamerén &
Petersson, 2011, s.12). Forhallningssattet till de olika kraven kan redovisas pa féljande vis:

Du skall tala sanning om din forskning: Det har varit viktigt att informanterna ar trygga med
sin roll och de har darfor blivit val informerade infor de enskilda intervjutillfallena kring
studiens syfte och upplagg. Samtliga har fatt fragorna skickade tills sig cirka en vecka fore
intervjutillfallet samt att de blivit informerade att de kan avbryta sin medverkan nar sa 6nskas.
De har fatt tagit del av sa val ramaterialet kring deras intervjuer som det fardiga materialet.
Vid de fall de har aterkommit men synpunkter och fortydligande, har hansyn tagits till detta.
Allt detta tillsamman har inneburit en transparens gentemot informanterna och pa sa vis har
de kunnat kontrollera sanningshalten i det som framkommit under intervjuerna.



Du skall 6ppet redovisa metoder och resultat: Metoder och resultat har redovisats 6ppet under
respektive delar av uppsatsen. En viktig del av detta har ocksa varit att redovisa alternativa
forklaringar till mina slutsatser och information som avviker fran det 6vergripande monstret
(Patton, 1987, s. 159-160).

Du skall 6ppet redovisa kommersiella intressen och andra bindningar: Se Metodproblem.

Du skall medvetet granska och redovisa utgangspunkterna for dina studier: | val av metoder
har jag valt teorier och analyser som har bidragit till ett kritiskt granskande, vilket tvingar mig
att se saker ur nya perspektiv samt ger en 6ppenhet for resultat jag inte forvantat mig.

Du skall inte stjala forskningsresultat fran andra: Fokus har legat pa noggrann och tydlig
kéllhanvisning.

Du skall halla god ordning i din forskning (bland annat genom dokumentation och
arkivering): Totalt omfattar studien cirka sex timmars inspelat material och detta finns
arkiverat i min personliga dator i form av bade ljudfiler och transkriberad text. Har forvaras
aven de synpunkter pa ramaterialet som inkommit fran informanterna.

| 6versattningen fran muntligt till skriftligt sprak har sa lite forandringar som majligt gjorts,
men texten har dnda anpassats for att kunna inga i en lasbar och offentlig berattelse.

Du skall inte bedriva din forskning pa sadant satt att andra manniskor kommer till skada (t ex
forsokspersoner): Intervjuerna med socialsekreterarna har skett anonymt genom pseudonymer
och information som innebdar att man skulle kunna identifiera dem har medvetet valts bort.
Allt for att de ska kunna ké&nna sig fria till att kunna lyfta eventuella konflikter och
konfliktstrategier, utan radsla for repressalier. Nar det galler intervjuer med beslutsfattare, sa
ar det dels svart att anonymisera och dels finns ett syfte att maktens intentioner dppet kan
granskas. Detta har de dock informerats om och de har gett sitt godk&nnande.

Du skall vara rattvis i din beddmning av andras forskning: Handledaren och andra goda
radgivare namnges under rubriken: tack! Forsiktighet har iakttagits vid litteraturgenomgangar.

Metodproblem: Jag har en anstéllning som kanslichef for Vansterpartiet i Stockholms stad
och har ett nara samarbete med de intervjuade borgarraden. Det ska dock poéngteras att jag
varken &r ansvarig for eller arbetar direkt med den lokala handlingsplanen. Mitt engagemang
harror sig aven fran den tid da jag sjalv arbetat som facklig inom SSR och som utredare pa en
barn- och ungdomsenhet. Detta gor att jag fran borjan har ett kritiskt forhallningssitt till
arbetssituationen och bristande atgarder for att komma tillratta med denna, vilket troligtvis
ocksa bidrar till ett kritiskt forhallningssatt. Fordelen ar att jag ar val insatt i de dagliga
rutinerna, maktstrukturen och den lokala jargongen (Kvale & Brinkmann, 2014, 5.123).

Fran borjan var det planerat att de skulle vara tva socialsekreterare fran vasterort och tva fran
soderort, men efter ett sent avhopp blev det istéllet tre fran vasterort. Alla & anonymiserade
och de har sjélva valt sitt alias. Samtliga valde ett férnamn vilket satt tonen for alla
informanter, dven om det finns en vana att namnge borgarrad med efternamn, men detta
skulle skapa en diskrepans som enligt mig inte &r eftertraktansvérd.

Ett annat problem é&r att synen pa NPM skiftar beroende pa majoritet, vilket naturligtvis
paverkat resultatet mot om jag exempelvis skulle ha intervjuat oppositionsborgarraden. Det
har daremot kants mer aktuellt att fraga dem som sitter vid makten nu och som ansvarar for
handlingsplanen.



Min alternativa plan vara att balansera upp kritiken med mer positivt laddad forskning av
NPM, men hur mycket jag &n har sokt har det varit omgjligt att hitta relevant och aktuell
forskning, som &r jamforbar med de studier jag har anvant mig av for dvrigt. Det som har
funnits ar mer politiskt laddade inlagg pa ledarsidor etc, vilket skulle leda till en storre
snedvridning. Hood, som mer neutralt har foljt NPM under manga ar, ar darfor en viktig
teoretiker i sammanhanget.

Trovardighet och generaliserbarhet

Jag ar medveten om att det finns vissa faktorer som har haft effekt pa validiteten och
reliabiliteten i min studie och att den inte gar att granska pa ett likvardigt satt som om det vore
en kvalitativ forskning. | detta fall ar det sérskilt patagligt att antalet informanter &r begransat
och att beslutsfattarna ar medvetet utvalda utifran deras betydelse nar det galler
handlingsplanen och stadens organisering av socialtjansten Det finns dock en slumpgenerator
i urvalet av informanter fran socialtjansten, da en efterlysning gjorts genom sociala media (se
bilaga 1). For att oka validiteten sa utgick jag fran en intervjuguide (se bilaga 3 och 4) dar
fragorna tydligt relaterar till uppsatsens syfte och fragestallningar men dven Hoods definition
av New Public Management. For att 6ka generaliserbarheten har jag varit man om att stélla
fragorna snarlikt och att bakgrundsinformanterna har varit densamma till alla. Jag har
medvetet undvikit att paverka och influera respondenternas svar, men det innebar inte att jag
omedvetet har gett signaler som informanterna kan ha tolkat och férsokt forhalla sig till. En
styrka har anda varit i att informanterna redan fran start har en utvecklad verbalitet och en
tydlig 6vertygelse i sina asikter, baserat pa en relativt lang erfarenhet bakom sig inom sina
respektive omraden, vilket borde minska risken att deras svar skulle paverkas beroende pa
vem som stéller fragorna. For att ytterligare starka deras bekvamlighet att uttrycka sin asikt
och sina erfarenheter har jag medvetet valt att traffa informanterna pa deras hemmaplan, det
vill sdga deras arbetsplatser. For att starka generaliserbarhet till att bli giltiga bortom
informanterna sa att det gar att relatera till det allméanna inom myndighetsutévningen for barn
och unga har jag kompletterat det kvalitativa materialet med tidigare kvantitativ forskning om
exempelvis arbetsmiljo for att pa sa vis skapa en triangulering av materialet (Lind, 2014,
s.122). Informanternas berattelser skiljer sig inte allt for stort fran tidigare forskning vilket
atminstone visar pa en viss generaliserbarhet.

Teori

For att uppna uppsatsen syfte bygger den pa en kvalitativ forskningsansats som skapar
forutsattningar for ett tolkande synsatt, dar fragorna anpassas till informanternas kunskaper
och erfarenheter, men pa inget satt ger ansprak pa att ge en heltackande bild (Lind, 2014,
s.59). Uppsatsen genomsyras aven av en abduktiv analysstrategi. Det vill kort saga att jag
utgar fran en relativt tydlig teoretisk utgangspunkt om att makt och organisation har en
avgorande betydelse for handlingsplanens utfall, men utan att for den delen forsoka bevisa
eller forkasta specifika teorier (a.a. 5.97).

Det huvudsakliga skalet till valet av att ta ansats fran ett lokalt styrdokument,
handlingsplanen, for att sedan genomfora kvalitativa intervjuer med saval beslutsfattare som
socialsekreterare ar for att forsoka fa fatt pa det spanningsfalt som finns mellan den officiella
policyn och hur den uppfattas av socialarbetarna, den komplexitet som kravs for att skapa
foréandring.
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Foucault-maktens organisering

En teoretisk utgangspunkt ar att utformningen av arbetsmiljo och implementering av
styrmedel, sa som handlingsplanen, handlar om makt. Med makt féljer konflikter dar
manniskor positionerar sig utifran olika intressen. For att studera detta kommer jag att utga
fran den franske idéhistorikern och filosofen Michel Foucaults teorier om makt. Han
studerade under manga ar hur makt verkar, inte minst inom offentliga institutioner och organ.
Jag har funnit hans angreppssatt fruktbart for att forsta processerna och relationerna inom
socialtjansten. Det kommer inte vara mojligt for mig att géra hela Foucaults omfattande
teorier rattvisa, utan jag har medvetet valt att ta upp nagra aspekter, som jag sen aterkommer
till under uppsatsens gang. Grundlaggande for Foucault ar att makten &r nagot produktivt som
skapar kunskap, "verklighet”, individer och relationer (Foucault, 1993, s. 227). Makt ar inget
yttre utan finns inneboende i olika relationer (Foucault, 2009, s.17). Det &r t.ex. inte sa att en
chef dger makten, utan den finns i "apparaten” i dess helhet inom en institution eller
organisation och paverkar alla som ingar (Foucault, 1993, s. 222). Ett satt makten verkar pa ar
genom normalisering eller disciplinering, dér a ena sidan det som anses vara normalt beteende
gors till mattstock och & andra sidan det avvikande definieras, gors till foremal for
dokumentation och vetande, discipliners eller avskiljs (a.a. s.223-333).

For att beskriva maktens komplexitet i det moderna samhéllet anvander Foucault begreppet
”governmentalitet”. Med detta begrepp beskriver han dels en form av helhet som formas av
institutioner, procedurer, analyser, berdkningar och taktiker som mojliggér utévandet av en
specifik och komplex form av makt som riktar sig mot hela befolkningen och har
nationalekonomi som framsta kunskapsform. Dels beskriver han en historisk tendens dar en
form av makt — regering (government) — kommit att dominera 6ver andra former av
maktutévning (suveranitet och disciplin) vilket lett till att det vaxt fram bade en serie av olika
myndigheter, dels en omfattande kunskapsproduktion. (Foucault, 2009, s 107). Makt ses har
som en uppsattning av olika intuitioner, taktiker och processer som kan varieras efter
sammanhang och situation. Det handlar t.ex. om att pa olika satt berakna sannolikhet,
kalkylera kostnader och istallet for en binar uppdelning mellan tillatet/forbjudet, sétta upp ett
genomsnitt som ses som optimalt samt yttre granser som inte far 6verskridas. (a.a. s. 19-21)

Hood- en beskrivning av New Public Management

En annan teoretisk utgangspunkt ar att det skett omfattande reformer inom offentlig sektor de
senaste decennierna, vilket brukar sammanfattas under bendmningen New Public
Management (NPM), som pa olika satt forandrat organisation och arbetssatt.

Den forskare som citeras oftare &n nagon annan i litteraturen om NPM é&r Christopher Hood
och hans definition av NPM har varit grundlaggande for forskningsfaltet. Han menar att
grunden for NPM ligger i tva doktriner: att minska eller ta bort skillnaden mellan offentlig
och privat sektor och att flytta fokus fran processansvar till resultatansvar (Hood, 1995, s 94).
Det finns enligt Hood stora variationer mellan hur mottagliga olika lander varit for
reformerna, dar han pa 90-talet raknade Sverige till den grupp dar reformerna natt langst. Det
finns ocksa variationer i vilka delar av reformerna som genomforts pa olika hall (a.a., s. 98ff).
NPM kan ses som ett kluster av reformer, dar Hood menar att det finns sju teman eller
element som tillsammans kan definiera NPM:

1. En uppdelning av offentliga organisationer i separat styrda “bolagiserade” enheter for

varje “produkt” som tillhandhalls av offentlig sektor.

2. Konkurrens bade mellan olika organisationer inom offentlig sektor och mellan

offentlig sektor och privata organisationer, dar konkurrens ses som nyckel till lagre

kostnader och béttre kvalité.
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3. Ett storre anvandande av styrsystem och ledningsmetoder fran privat sektor.

4. Mer betoning pa sparsamhet i resursanvandandet och pa att hitta alternativa, mindre
kostsamma satt, att tillhandahalla offentliga tjanster.

5. Mer "hands-on” ledning, till skillnad fran mer anonyma byrakratier i offentliga
organisationer.

6. Mer explicita och méatbara mal for offentliga verksamheter, med olika matt for
utforande och resultat, till skillnad fran tidigare mer sjélvstyrande professionella dér det
fanns en storre tilltro till deras professionella beslut.

7. Styrning av den offentliga verksamheten genom pa forhand uppsatta matbara mal och
genom att koppla till exempel l6nesattning till resultat (a.a., s. 95ff).

En del av NPM-ideologin &r att verksamheter befinner sig i en stdndig process av organisering
som gar att styra med generaliserande metoder, oavsett karnverksamhet (Hall, 2012, s. 31). En
annan del #r att chefen ersitts av en “manager”, en ledare som fér de anstéllda att nd uppsatta
mal/resultat genom incitament som morot och piska (Agevall & Jonnergard, 2010, s. 164).

Ett mal bakom reformerna har varit att den offentliga sektorn ska fungera béttre till mindre
kostnad, att man ska fa mer fér mindre (Dixon & Hood, 2015 s. 1ff). Vissa forskare menar att
det under perioden skett en glidning fran ett mer ensidigt fokus pa kostnadskontroll, till att
kvalité har fatt 6kad betydelse. Under hela perioden finns dock effektivitet med som en viktig
drivkraft for reformerna (a.a., s. 66f). Hood och Dixon menar dock vid en utvardering av
reformerna i Storbritannien, det land som mer &n nagot annat setts som skyltfonster for NPM,
att det inte gar att visa vare sig att kostnaderna minskat eller att kvalitén blivit battre, utan att
det troligaste resultatet ar att det kostat lite mer och funkat lite sémre (a.a., s 15, 182f). Jag
aterkommer till Hoods definition vid ett flertal tillfallen for att med hjélp av denna se vilka
delar av NPM som har haft och har inflytande pa socialtjanstens organisation och utveckling.
Under tidigare forskning aterkommer jag till hur NPM kan forstas ur ett svenskt perspektiv
och i synnerhet vilket inflytande det haft pa socialt arbete.

Tidigare forskning

Den radande arbetsmiljon for socialsekreterare

Tidigare forskning ger en tydlig bild av att socialsekreterare som arbetat med
myndighetsutévning dr en utsatt grupp, att arbetet genomgatt stora férandringar samt att
arbetsmiljon fortsatt att forsamras. Aronson m.fl. har jamfort tre olika yrkeskategorier i
valfardssektorn, inom férskola, hemtjéanst och socialt arbete, utifran i vilken man dessa
grupper har mojlighet till aterhamtning. Bland socialsekreterarna fann de att 43% inte hade
mojlighet till aterhamtning, jamfért med 15% for hemtjansten och 14% for forskolan. En hog
andel av de icke-aterhamtade angav att de hoppade 6ver luncher och raster, arbetade mer
intensivt och tankte pa jobbet nar de var lediga. Bland denna grupp var det ocksa mycket
vanligt med olika halsoproblem, sdsom ont i nacke/axlar/armar (75%), huvudvark (64%),
problem att somna (70%) och sorgsenhet (64%) (Aronsson, Astvik & Gustafsson, 2013).
Tham har jamfort hur arbetssituationen for socialsekreterare som arbetar med barn och unga i
Stockholm har férandrats fran 2003 och 2014. Hon konstaterar att situationen, som redan
2003 var problematisk, nu har férsamrats ytterligare. Kraven beskrivs som hogre och en storre
andel rapporterar att de har for mycket att gora, att de behdver arbeta 6vertid och att arbetet
paverkar hem och familj negativt.
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Samtidigt upplever socialsekreterarna att de har mindre mojlighet att paverka sitt jobb. Fler
sager ocksa att de ser sig om efter ett annat jobb. (Tham, 2017). Situationen &r liknande i
andra lander. En jamforelse mellan de nordiska landerna visar t.ex. att en betydande grupp
upplever hog arbetshelysning och manga rollkonflikter i alla de undersokta landerna.
Forfattarna i studien kom ocksa fram till att framforallt rollkonflikter paverkade
socialsekreterarnas syn pa klienterna negativt (Blomberg, Kallio, Kroll & Saarinen,

2015). Cheferna inom socialtjansten upplever ocksa att arbetet i okad grad styrs av ekonomi
och kostnadseffektivitet (Shanks, 2016, s. 103).

Astvik och Melin menar att den storsta kéllan till stress ar obalansen mellan krav och resurser.
De har undersokt vilka strategier socialsekreterarna anvéander for att kunna hantera
arbetsbelastningen och stressen. En strategi ar kompensatorisk, dvs att ta med arbete hem,
arbeta Overtid, arbeta fast man ar sjuk och hoppa éver raster och de skriver att samtliga de
intervjuat, med fa undantag, anvande sig av dessa strategier. Andra strategier &r att sanka
kvalitén pa arbetet, att dra sig undan fran engagemang och arbetsgruppen, att protestera eller
att helt enkelt sluta (Astvik & Melin, 2013).

Byrakratisering och standardisering av socialt arbete

Parallellt med att arbetsmiljon forsamrats har det ocksa skett patagliga forandringar i arbetets
innehall och organisation. Den direkta tiden socialsekreterarna arbetar med klienterna har
minskat och arbetet har gatt fran att innehalla en rad olika uppgifter, sdsom radgivande,
stodjande och férebyggande arbete, till att i stort sett enbart handla om att utreda (Tham,
2017,s 8 f).

En annan forandring &r att standardiserade och manualbaserade metoder fatt en allt storre
betydelse i det sociala arbetet (Ponnert & Svensson, 2016). | Sverige har socialstyrelsen
under 2000-talet varit drivande i att arbeta for evidensbaserad praktik (EBP), genom
utredningar, metodguider och inréttandet av Institutet for utveckling av metoder i socialt
arbete. Tanken ar att EBP ska bidra till att professionalisera och vetenskapliggéra
socialtjansten. Detta har forandrat hur socialsekreterare lar sig sitt arbete, dar fokus blivit pa
fortbildning i evidensbaserade teorier, medan den erfarenhetsbaserade tysta kunskapen fatt
trada tillbaka. Dock sa &r det inte vilka evidensbaserade metoder som helst som forordas, utan
vissa metoder valjs ut och implementeras pa hela avdelningar, med syftet att standardisera
arbetet. (Thedvall, 2011). Den hér utvecklingen kan, enligt Petersen & Olsson, leda till att det
som &r evidensbaserat far foretrade framfor det som &r relevant for den specifika situationen
och att socialsekreterarens professionella expertis och manskliga kunskap om klienterna far
mindre betydelse (Petersén & Olsson, 2015). Thedvall menar ocksa att den evidensbaserade
praktiken flyttar makten fran socialsekreterarna till forskare och att det blir ett satt att styra det
sociala arbetet genom att gora det standardiserat, observerbart och jamforbart (Thedvall,
2015, s. 158-168). Lauri menar att de olika forandringarna i arbetssétt inom socialtjansten
skapat ett avstand mellan klienten och socialsekreteraren bland annat genom att rigida
metoder fatt foretrade istéllet for ett mer flexibelt och holistiskt angreppssatt, men ocksa
genom okade krav pa dokumentation, vilket minskar tiden med klienterna, genom
specialiseringen, som lett till en arbetsdelning mellan utredare och behandlare, och genom en
hdg arbetsbelastning (Lauri, 2016).

Utvecklingen av New Public Management

Flera av forskarna ovan kopplar forandringar som hittills beskrivits i olika hog grad till New
Public Management, NPM, (Astvik & Melin, 2013; Petersen & Olsson, 2015; Ponnert &
Svensson, 2016; Shanks, 2016, Lauri, 2016 & Tham, 2017.
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Vilket gor det relevant att ga narmare in pa diskussionen om vad NPM ar och i vilken grad
NPM paverkar det sociala arbetet. NPM anvands som begrepp for att beskriva en rorelse for
avregleringen av statskontrollerade marknader och offentliga foretag, samt for privatiseringar
och decentralisering av offentliga tjanster som syftar till att 6ka konkurrensen. Men begreppet
innefattar ocksa forandringar av offentliga sektorns inre organisation, som pa olika satt tar
over styrsystem och modeller fran privata sektorn, sasom idéer om slimmade och
marknadsanpassade organisationer och hur dessa verksamheter ska bedrivas for att vara
effektiva (Hall, 2012, s. 30, Lauri, 2016, s. 2 & Hertz, 2016, s. 85). Under avsnittet " Teori”
tog jag upp Hoods definition av begreppet. | det hér avsnittet fordjupar jag vad forskningen
séager om NPM ur ett svenskt perspektiv.

Hall menar att offentliga sektorn lange hamtat inspiration fran naringslivets olika styrsystem,
t.ex. infordes programbudget pa 1960-talet i statsforvaltningen, men att det var pa 1980-talet
som vélfardssektorn och det sociala arbetet bérjade genomga en rad storre forandringar i
styrsystem och organisation, det vi idag kallar NPM. Den svenska politiken hade fram till
dess préglats av en stark offentlig sektor med starka fackfoéreningar, vilket dven géllt
exempelvis England. Fackférbunden kravde inflytande 6ver arbetets organisering och
uttryckte radikala tankar om medarbetarinflytande. Med hjalp av de nya styrsystemen
skiftades fokus till att ater satta ledningens och inte arbetstagarens perspektiv framst (Hall,
2012, s. 54). Det blev ocksa ett legitimt ifradgasattande av den “starka staten” och dess utgifter
(a.as. 57). Enligt Ahlback Oberg och Widmalm fanns skal till ifragasattandet, da det fanns
problem med en omfattande detaljstyrning, medan aterkopplingen var ovanlig och att kritiken
mot hur offentliga sektorn fungerade kom fran bade vanstern, som menade att den
demokratiska kontrollen var otillracklig, och hdgern, som menade att offentliga sektorn var
for ineffektiv, kostsam och brukarovénlig (Ahlback Oberg & Widmalm, 2016, s. 10). Fotaki
menar att det fria valet inom NPM dr centralt &ven inom nyliberalismen och att det finns en
grundlaggande inriktning mot neoklassisk ekonomi, med tanke pa dess rattighetsfokus och
fokus pa enskild frihet, konkurrens och anvandarautonomi. Det i sin tur baseras pa tron att
individen &r allvetande, kalkylerande och utilitaristiskt maximerande, vilket gor att individen
darmed blir den bésta domaren Over sitt eget valbefinnande. Det & genom konsumtion och
valfrihet individens preferenser avslojas. Det ar efterfrdgan snarare &n behoven som visar vad
vi dr beredda att betala for, vilket innebér att vissa tjanster gar fore pa andras bekostnad.
(Fotaki, 2007, s. 1061).

Redan tidigt i NPM:s historia kom det kritiska rdster som uttryckte att socialt arbete inte kan
anpassas till marknadsanpassade organisationer. Det ledde bland annat till en rad forsok att
modifiera styrsystemen i relationen till valfardsarbetet. Ett kant exempel var Tony Blairs den
tredje vagens politik under 1990-talet som innebar mindre fokus pa kunden och mer fokus pa
organisationer, men det kan ocksa handla om olika satt att reglera marknaden (Hertz, 20186, s.
85). Ett exempel pa detta gar att hamta fran den svenska skolvarlden dar friskolereformen
infordes 1992 och villkoren for att starta skola i princip var oreglerat, medan man 1994
inforde krav pa att varje skola méste ha minst 20 elever och inte far ha ’patagligt negativa
foljder for den offentliga verksamheten i kommunen” (Bengtsson, 2012, s.129).

Sverige har i flera internationella jamforelser pekats ut som ett av de lander dar NPM fatt
starkast genomslag (Hood 1995, s. 100; Ahlback Oberg & Widmalm, 2016, s. 11).
Forandringarna har uppméarksammats av internationella forskare, som exempelvis Pollitt &
Bouckaert, som havdar att “among advanced capitalist nations, Sweden ranks at the absolute
top in both the speed and reach with which such reforms have been deployed” (Lauri, 2016,
s. 21).
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Omvandlingen har enligt Lauri helt forandrat forhallandet mellan staten och den enskilda, dar
man genom marknadsmekanismer och individuella val utmanat det traditionella idealet av att
den svenska valfardsstaten skulle ge frihet fran familj och marknader och gatt till att individer
ska sta fria fran staten. Detta har lett till att medborgarna gatt fran att enbart vara elever,
patienter och klienter till att &ven bli féretagsamma individer och kunder (Lauri, 2016, s.

8). For offentliga organisationers inre organisation har reformerna handlat mycket om
inforandet av omfattande gransknings- och utvarderingssystem och mal- och resultatstyrning,
dar de professionella ska styras, utvarderas och kontrolleras (Ahlback Oberg & Widmalm,
2016). Sundstrom sammanfattar kritiken mot just denna del av NPM och tar upp bl.a. att
offentliganstallda far svart att hinna med egentliga uppgifter pa grund av de administrativa
kraven, att det ar svart att uttrycka komplexa offentliga verksamheter i tydliga mal, att det
métbara inte alltid ar det véasentliga och att grundldggande egenskaper i hur politiken fungerar
gor det svart for politikerna att formulera tydliga mal. Istallet menar han att det finns en rad
andra styrformer som kan anvandas inom offentlig forvaltning som gor att fragor kan
delegeras utan dagens rigorésa mal- och resultatstyrning, utan att politikerna for den delen
tappar kontrollen (Sundstrém, 2016 s. 165).

Fragan utifran de har mer allmanna beskrivningarna om omvandlingen inom offentlig sektor
ar i vilken grad och pa vilket satt NPM paverkat arbetet inom socialtjansten. Svaret pa detta
beror delvis pa vilka forandringar man relaterar till NPM. Bergmark och Lundstrém har
undersokt NPM inom individ- och familjeomsorg genom att intervjua chefer i 100 kommuner.
De skiljde pa tva aspekter av NPM: i vilken man tjanster kops in fran privata aktorer och i
vilken grad det skett en marknadsorientering av det inre arbetet. De kommer fram till att det
skett en snabb 6kning av privata producenter inom barn- och ungdomsvarden, dar nara tva
tredjedelar av kommunerna anlitade privata aktorer for olika behandlingsinsatser och 8 av 10
institutioner for barn- och ungdomsvard i bérjan av 2000-talet drevs av privata aktorer, liksom
att kontaktpersoner borjat képas in fran privata aktorer och i vissa fall aven utredningsarbetet
for hela eller delar av en utredning. Nér det galler den inre organisationen menar de daremot
att det inte gar att tala om en omfattande eller tydlig marknadisering da endast 2% av
kommunerna har svarat att det inforts en renodlad bestallar-/utférarmodell. De menar att de
omfattande reformerna inom socialtjansten snarare handlat om specialisering &n
marknadisering och att tilltron till marknadslésningar minskat efter 90-talet (Bergmark &
Lundstrém, 2005).

Andra forskare betonar inte lika strikt marknadslosningar, utan ser mer till hur styrning och
organisation forandrats pa andra sétt, som hamtat influenser fran privat naringsliv. Bejerot
menar, med en bredare definition av NPM, att det skett en forskjutning inom NPM fran
marknadisering av offentlig sektor under 90-talet till att mer och mer handla om den inre
styrningen i stat, kommuner och landsting, vilket kannetecknas av fokus pa prestation och
effekter, prestationsmatningar, specialiserade utférarorganisationer, marknadsliknande
organisationer och betoning av konsument-/brukarintressen (Bejerot, 2009). Astvik och Melin
gor en koppling mellan & ena sidan strikt ekonomistyrningen, synen pa att samma prestationer
kan nas med mindre resurser och ett decentraliserat resultat- och kostnadsansvar och a andra
sidan NPM (Astvik & Melin, 2013, s. 61 f). Lauri menar att dessa organisationsférandringar
underminerat socialsekreterarnas autonomi, gett mer manat till ledningarna samt lett till en
rigid byrakratisk procedur kring kontroll och resursanvandning (Lauri 2016, s. 31 f). Enligt
Tham stdmmer hennes resultat, att arbetet blivit mer specialiserat och tydligare definierat,
liksom att det personliga handlingsutrymmet och tiden med klienterna minskat, val 6verens
med hur effekterna av NPM beskrivits i olika internationella studier.
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Hon menar ocksa att det skett en marknadisering av socialtjansten genom bland annat
specialisering och evidensbaserat arbetssatt, men tar ocksa upp att det ar svart att séaga i vilken
grad olika negativa effekter kan kopplas direkt till NPM-reformer (Tham, 2017, s. 12 f).
Shanks, som intervjuat chefer inom socialtjansten, menar att de forandringar dessa beskriver
har tydliga drag av NPM, nar de talar om 6kat administrativt ansvar, 6kade ekonomiska
skyldigheter, forandringar i synen pa chefskap och behovet av att férhalla sig till privata
vardgivare (Shanks, 2016, s. 98).

Petersén & Olsson menar att det finns en koppling mellan NPM och evidensbaserad praktik
(EBP) da bada delar en rationalistisk top-down-syn, ser mal och evidens som generaliserbara
oberoende av kontexten och framhaller standardiserade behandlingar och generella tekniker.
Bade NPM och EBM har enligt dem kommit till i revisions- eller granskningssamhéllet (audit
society) dar misstroende och granskning ar centrala komponenter. De menar vidare att idealen
inom NPM optimerat etableringen av EBP (Petersén & Olsson, 2015, s.1585). Ponnert &
Svensson ar inne pa liknande tankegangar och kopplar den standardisering av arbetet som
skett inom socialtjansten till saval granskningssamhéllet som NPM. De menar att det skett en
forandring i hur professioner far legitimitet och att det paverkat principerna for socialt arbete,
bland annat genom att en standardisering av arbetet inte bara ses som mojligt, utan ocksa
onskvart. De skriver: ”To be trustworthy in the audit society means to be able to demonstrate
all the steps that have been taken, to follow manuals and to systematically strive for the best
practice. These are ideas that come from the financial sector” (Ponnert & Svensson, 2016, s
588). I likhet med Bejerot tar de ocksa upp att det skett en utveckling inom NPM, fran en rent
ekonomisk logik till en logik dar ekonomi vavts samman med legitimitet, etik, ansvar och
politik (a a, 2016, s 589).

Hur hanteras konfliktlinjen kring New Public Management i dagslaget?

Idag finns en kritik mot NPM, fran bade forskare, politiker och fackforeningar. | valrorelsen
2014 lyftes NPM upp till en valfraga och socialdemokraterna menade att NPM hade
undergravt olika professioners status inom offentlig sektor och att det behévs en ny form av
styrning bortom NPM. (Sundstrom 2016). Det ar svart att hitta nagon som vill sta som
forsvarare for begreppet (Bringselius, 2015). Samtidigt & NPM det styrningsparadigm som
offentlig verksamhet lever under och som kommer att paverka vara liv lang tid framover
(Ahlback Oberg & Widmalm, 2016). Olika statsforvaltningar, sdsom ekonomistyrningsverket,
har lagt mycket kraft ar att forfina resultatstyrning, men under de senaste 35 aren dgnat andra
styrformer mindre uppmaérksamhet. (Sundstrom, 2016 s. 165).

Det finns dock forskare som manar till forsiktighet i anvédndandet av NPM-begreppet.
Bringselius menar i en debattartikel att det i dagslaget finns en flod av kritik mot NPM, dar
begreppet anvands for att forklara alla typer av problem. Hon menar att begreppet &r
fragmentiserat och egentligen bestar av flera delar, dar Hoods tre forsta doktriner handlar om
styrning inom offentlig sektor, de tre foljande om nyliberal avreglering och den sista om
ekonomisk aterhallsamhet som Gverordnad princip. For att 6ka forklaringsvardet behover man
bli mer specifik och t.ex. forhalla sig till ndgon av doktrinerna och inte alla pa en gang
(Bringselius, 2015). Risken finns ocksa att man missar andra trender som I6per parallellt med
NPM, t.ex. att granskning dven kan handla om okad rattssakerhet, vilket ocksa &r ett inslag i
klassisk weberiansk byrakrati. Bringselius vander sig inte emot att NPM-begreppet anvands,
men vill att ’NPM forstis som ett antal nyanser pa en stdrre palett, dér vi behéver blanda
olika inslag for att kunna forsta, forklara och lésa dagens utmaningar” (a.a, 2015, s 4).
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Att det skett stora forandringar inom offentlig sektor de senaste artiondena, som ocksa
paverkat organiseringen av socialt arbete, finns det sammanfattningsvis en stor enighet kring.
Manga menar ocksa att forandringarna kan kopplas till det kluster av reformer som gar under
samlingsnamnet NPM, dven om forstaelsen av begreppet och synen pa hur omfattande
forandringarna ar, skiljer sig at. Utifran detta kommer jag att undersoka narmare hur
informanterna uppfattar de olika inslagen i NPM, for att se vilka av dessa som ar aktuella
inom socialtjansten idag. Genom att analysera de olika doktrinerna var for sig hoppas jag
ocksa kunna se de olika nyanserna pa paletten. Det &r ocksa intressant att se vilka alternativa
I6sningar som lyfts fram av informanterna och som pekar mot andra former av styrning och
organisation, liksom var handlingsplanen kommer in mellan det nuvarande paradigmet och
nya styrformer som kan vara pa vag att utvecklas.

Resultatredovisning

Alla intervjuer med informanterna ar gjorda inom ett tidsspann mellan 28 mars och 2 juni
2017 och samtalen kretsade kring organisation, arbetsbelastning och personalomséattning.
Samtalen har skett pa eller i anslutning till deras arbetsplats. Redovisningen kommer forst att
ta upp hur informanterna upplever arbetsmiljon, darefter hur de ser pa handlingsplanen for att
ga vidare till mer dvergripande fragor kring styrning och organisation. Avslutningsvis
redovisas vilka forandringar de skulle vilja se.

Stressrelaterade effekter i arbetsmiljon pa grund av brister i organisationen

Som vi sag i forskningsoversikten sa dr socialsekreterare en utsatt grupp med hog
arbetsbelastning, dar situationen dessutom har forsamrats det senaste artiondet (Aronsson,
Astvik & Gustafsson, 2013, Tham, 2017). Det finns en korrelation mellan den hdga
arbetsbelastningen och kanslan hos de anstallda att inte vara uppskattad av sina arbetsgivare.
(Tham, 2014, s.22). Ett flertal rapporter ifran Arbetsmiljoverket visar ocksa att
socialsekreterare i manga ar har varit en yrkesgrupp som varit utsatt for hoga pafrestningar sa
som hdg arbetsbelastning, brist pa resurser, hog forekomst av hot och vald, och likasa hog
personalomsattning (a. a., 2014, s.11). Den hdga arbetsbelastningen och kéanslan av att inte
vara uppskattad kan latt bli borjan pa en ond spiral pa en arbetsenhet. Personalomséttningen
tillsammans med de stdndiga omorganisationerna ger en bild av den organisatorisk osakerhet
som rader pa landets socialkontor (SKL, 2013, s.58-59). Den bilden bekraftas i intervjuerna
med informanterna. Karin berattar att de pa hennes enhet upplever att deras arbetsbérda ar
ganska human jamfért med andra forvaltningar, men att de &nda har resonerat kring vad som
ar en rimlig arbetsbelastning:

Vi har pratat om att vi vill ha ungefar atta utredningar, atta insatser, atta medhandlaggarskap
[...]. Jag har just nu sex utredningar, 14 insatser och 15 medhandldggarskap. Men jag tror att jag
fick nagra nya nu sa att det laggs pa. Nar det slutar kollegor far man alla insatser. Nar man har
jobbat ett tag s& har man de svaraste insatserna och insatser raknar man ingen tid pa.

Karin far frdgan vad som hinder om man inte lyckas med utredningstiderna och svarar: ”Det
gor man inte, man jobbar tills man lyckas, det &r uttalat. Du jobbar 6ver om du inte har tid.”
Pa fragan om vad som hander med Gvertiden svarar hon: Det blir ju flex. Vi har ju ingen
overtid, bara vid LVU”. Malin varnar for en kontraproduktivitet mellan det som hinder ute pa
verksamheterna och arbetet med handlingsplanen:

Man gér massa grejer som gar stick i stav med handlingsplanen [...]. Det ir framfor allt det hir
med man vakanshaller olika tjanster for att spara in pengar. Sedan ar det ju lokalt ifrAn man far
rapporter om folk, om chefer som fortfarande haller pa och sager till sina medarbetare jobba
dver pa flexen, att man inte far dvertid.
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Flera av informanterna kommer in pa vilka effekter de ser i sitt arbete utifran stress och brister
I organisationen. Malin beré&ttar om sina reflektioner efter att hon har last boken Sapiens av
Yuval Noah Hararis:

Manniskor star ut mer med att gora valdigt mycket, sa lange vi kénner att vi gor det med nagon
bild av att det faktiskt ar, leder till ndgot gott liksom. Men att tappa den har bilden [...] da kan vi
heller inte std ut. Det ar det som jag tanker hander véldigt mycket inom socialtjéansten. Folk har
liksom slitit ut sig i aratal men man har &nda sttt ut pa nagot satt for man har trott pa vad man
gor. Trott pa att det leder till férandringar.

Forskningen har pa senare tid borjat intressera sig alltmer for betydelsen av
personlighetsaspekter pa hur vi reagerar pa icke fungerande organisationer (Tham, 2014, s
11). Siltala skriver om att offentlig forvaltning, genom att infora bestraffningar och beléningar
for att producera battre tjanster med mindre personal, har férsummat det grundladggande
arbetet. Priset man fatt betala ar att det har paverkat medarbetarnas kansla for kreativitet och
deras egen effektivitet; darigenom motverkar man den framsta beléningen for ett offentligt
arbete. Det kan inte kompenseras av pengar, da mer pengar inte &r tillgangliga. (Siltala, 2013,
s. 469). Astvik och Melin diskuterar utifran fem olika strategier som de kan se att
socialsekreterare reagerar och agerar inom. Dessa ar:

e Kompensatoriska strategier — Att man forsoker hantera obalansen mellan arbetskrav
och resurser med ambitionen att forsoka uppratthalla kvalitet i arbetet, t.ex.
Overtidsarbete, att ta med arbete hem, sjuknéarvaro, att hoppa 6ver luncher/pauser och
att anvanda flextid for att hantera arbetsbelastningen.

e Kravsankande strategier — Att kompromissa med sina egna professionella
bedémningar genom att lagga 6ver mer ansvar pa klienterna an vad man egentligen
tycker ar rimligt, slarva med utredningar ,”ga pa magkénsla” och verlamna ansvar till
Overordnad.

e Disengagemang — Att dra sig undan kollegorna, gruppen och de gemensamma
fragorna. Kanslor av uppgivenhet dar engagemang blir meningsldst och man skapar
mentala flyktstrategier som ett sétt att Gverleva.

o Exit— Att ta till flykt genom att byta arbete eller genom sjukskrivning.

e Voice — Att protestera individuellt eller kollektivt. Det kan ske pa individniva for att
skydda sig mot sjalvanklagelser. P& den kollektiva nivan kan det handla om att skydda
den professionella integriteten och meningen med arbetet. Teamet kan kollektivt
forsoka sta emot dverkrav genom att stodja varandra. Voice som politisk strategi i
meningen att pa allvar verka for forandring ar ovanlig med den férekommer (Astvik &
Melin, 2013).

Emelie beskriver sin upplevelse av att inte rédcka till: ”Det blir lite blaha, blaha dverallt for
man har inte tid att djupdyka i det man behéver. Ibland gldmmer man bort viktiga saker for att
man &r sa stressad, det faller bara bort. Inte av illvilja”. Det &r en beskrivning som passar in pa
definitionen disengagemang. Annika upplever att arbetsklimatet pa hennes férra arbetsplats
ledde till att hon inte kunde gora ett bra arbete: ” Jag dgnade mig at att placera om barn sa om
det inte fungerade pa ett stiille fick jag gi in och leta pa ett nytt stille”. Denna rundging fick
henne att soka sig till en ny arbetsplats: exit. Annika utvecklar dven sitt resonemang pa ett
satt som ocksa skulle kunna passa in pa definitionen av kravsankande strategier:

Det hander ju ndgonting med en sjalv ocksé for man blir barare av organisationen. Sa det blir en
sjalv som ber om ursékt pa forvaltningens véagnar [...]. det blir daligt samvete gentemot barn om
man inte gér vad man ska, och gentemot vuxna och féraldrar ocksa, om man inte gér det man
tnker att man borde ha gjort.
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Karins mer kompensatoriska strategi gor att hon upplever att det bristande utrymmet for
reflektion gatt ut dver hennes majlighet till engagemang for arbetsmiljon, att det snarare blir:
”Ah handlingsplan, bra idé att det ser bra ut, och sen maste vi jobba. S4 det #r ett jittebra sitt
att fa oss att inte protestera och att inte sta pa barrikaderna for vi har ingen tid. Nar vi val har
tid pa fritiden da har vi ingen ork”, séger hon med ett skratt. Kristina beskriver, men med sina
egna ord, att det just &r det kompensatoriska strategin som har inneburit att hon begart
tjanstledigt. > Jag alskar det har jobbet, men jag far inte tid till att reflektera och det blir att jag
tar med mig mycket hem och funderar kring gjorde jag ratt dar, gjorde jag bra dar, hur kunde
jag ha gjort annorlunda?”.

Arbetsbelastningen informanterna upplever leder till att de tar till olika individuella I6sningar
for att hantera situationen, sasom att sjalva kompensera, sianka kraven eller helt enkelt sluta.

Mojlighet att agera — finns det en koppling till personalomsattningen?
Socialsekreterarna far fragan vilken respons de fatt nar de har lyfter arbetsmiljéfragor i sin
organisation. Samtliga anser att det beror pa fragans art. Karin svarar:

Vi har ett forbattringsteam som jobbar med placeringar och dar jobbar vi fram rutiner sjélva som
vi tycker ar bra och som vi anvander sen. Men vissa saker kan man nog f& igenom, men andra
inte [...]. Det kan vara svérare att lyfta om man inte tycker att det ldngre dr hogt i tak eller om
varderingsfragor som man tycker att man skulle behdva prata om, eller vad tycker om att en chef
ar orattvis eller ndgot liknande.

Emelies resonemang ar snarlikt men hon séger att:

Ar det harda fragor som skrivbord, alltsé det fysiska, kidnns det som att det lyssnas pé& och det &r
latt att paverka, det kan man fa igenom. Men nar det handlar om de mjuka vardena, om folks
psykiska maende, ar det svarare. Man vet att man kan fa tre samtal pa Feelgood, eller vad de nu
heter, for det byts ju hela tiden. Men som exempel s bad jag om det i en situation. Chefen
meddelade att hon skulle mejla mig ett telefonnummer som jag kunde ringa men det var val
ungefar 10 manader sedan, jag har fortfarande inte fatt ndgot telefonnummer. Men sen finns det
ocksa fragor man inte vill ta i [...]. Exempel pa sddana frgor kan vara en arbetsgrupp som inte
funkar tillsammans men man anda inte vill jobba med det.

De vittnar ocksa om att de upplever en hdg personalomséttning inom socialtjansten. Annika
poangterar att det faktum att folk inte stannar dven galler chefer: »Sa har vi heller ingen grund
for nyrekrytering av chefer. Vi markte det nar vi rekrytera nya chefen, vi far ju inga som
soker, de haller inte mattet, de har inte ratt kvalifikationer>. Annikas erfarenhet bekréaftas av en
rapport fran SKL som visar att 7 av 10 socialsekreterare uppger att den narmaste
arbetsledaren haft den befattningen i mindre an tre ar (SKL, 2013, s.33). Manga arbetsledare
ar internrekryterade och utan tidigare utbildning och erfarenhet av arbetsledarskap, vilket i sig
kan utgora en stressfaktor (a.a. s.39-40). Férutom att manga arbetsledare ar relativt oerfarna
och att de har ett att mangfacetterat uppdrag sa verkar det vara svart for dem att fa tid och ork
att fullt ut registrera personalens situation och ta sig an de problem som féljer med
personalens utsatthet. FOr bade nya arbetsledare och handlaggare kan nyhetens behag och
energi innebdra ett energitillskott till hela verksamheten. Det som ar riskabelt med den
strategin &r att det bygger pa en osédker grund som “ofta leder till ssmmanbrott i en eller annan
mening”, exempelvis genom att personalen blir sjuka eller slutar efter ett par ir for att man
inte orkar fortsétta (a.a. s.41).

Annika beskriver ocksa hur arbetet med handlingsplanen har kommit i skymundan efter ett
flertal chefsbyten, vilket hon tror har haft en negativ inverkan pa implementeringen. ”Den &r
ju inte jattekand och jag &r inte saker pa att de nya som har anstallts har sen januari, februari
ens kanner till den”.
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Hon saknar istéllet de gamla trotjanarna som stod for en kontinuitet: ”De gamla ravarna ar
borta och det gor att vi bygger upp organisationen med mentorer och sa blir det massa nya. Vi
lar upp dom nya och vi kan ha det sa, men da blir det genomgéngsyrke”. Enligt bdde Emelie
och Asa &r det redan i praktiken ett genomgéngsyrke, dven om arbetes art &r sa komplicerat att
de ar svart for manga nyutexaminerade att hantera. Emelie fastslar att:

Kommer man direkt fran skolbanken sa ar det svart. Det ar inte rattvist mot ndn. Varken mot de
som har blivit anstéllda, eller mot brukarna eller mot andra kollegor. Sa det ar val en miss téanker
jag, som man har gjort har, samtidigt som jag tanker att just dar och da hade de sakert inget
annat val de var tvungna att fylla en plats och da tog de det som fanns om man ska harddra det.
Men det blir inget bra. Det blir inte seriost, for till syvende och sist sa &r det barnen som inte far
det dom behover.

Emelie beréattar att man inom hennes forvaltning aven anstallt socialsekreterare utan lamplig
utbildning. Enligt Socialtjanstlagen skall de insatser som tillhandhalls av socialtjansten vara
av god kvalité och personalen ha en 1&mplig utbildning och erfarenhet for utférande av
uppgiften (3 kap. 3 § SoL). Asa anser att detta 4r relativt 1&gt stallda krav gentemot arbetets
komplexitet. Hon skulle gérna vilja se ett generellt minimum pa tre ars yrkeserfarenhet for att
fa en anstallning inom barn- och ungdom 4ven om det finns individuella skillnader med
individer med mycket livserfarenhet som gor att de kan vara lampade tidigare”, men tillagger
ocksa att hon inser att det ar ett drémscenario just nu. Malin far en frdga om hon tycker att
arbetsmiljoarbetet har paverkats av att handlingsplanen har kommit till? Malin svarar:

Av vad jag vet och vad jag har hort s& har det &nda varit svart att lyfta problem med arbetsmiljo
och fa ett erkannande kring det. Det man kan saga &r de storsta med handlingsplanen ar
arbetsgivaren pa ndgot vis erkénner att: *Ja det finns problem med arbetsmiljon. Vi ser ocksa det
hér och det dr négot vi méste gdra nigonting 4t.” Det #r p4 nigot vis den stdrsta segern med
handlingsplanen.

Siltala menar att det inte ar ovanligt att personalen inte far nagot erkannande for sin
arbetssituation vilket leder till allvarliga konsekvenser: ”However, the cost of improved
productivity at the cost of staff is measurable in stress symptoms and sickness statistics.
Persistent lack of recognition can be conceived as traumatic” (Siltala, 2013, s. 483).

Skalet till att inte erkanna bristerna kan vara att man vill bevara radande strukturer. Om den
kollektiva kampen ignoreras, i kombination med hog arbetsbelastning, kanslor av
otillrécklighet och egen skuld, kan det leda till att socialsekreteraren ger upp, antingen genom
urkoppling eller helt enkelt genom att sluta. For den enskilda socialsekreteraren kan det ses
som ett eget misslyckande. Den kollektiva kampen laggs da pa individen, istallet for
organisation eller arbetsgivare (Lauri, 2016, s. 106).

Dokumentation och disciplinering i det sociala arbetet

Vad vill vi ha for socialtjanst? Vill du ha en serviceenhet som spottar ut sig papper eller vill du
ha manniskor som mater manniskor? For dar har vi gatt till en total serviceenhet som spottar ut
sig papper som knappt hinner prata med sina klienter, sa. Och det dar liksom gérs genom olika
dokument, mallar och sadar. Eller snarare sa har, man lar sig upp att gora allt enligt
dokumentmallar. Sedan &r vél ocksé verkligheten s att de flesta som blir kompetenta inom det
har: Ja, blir ju det genom att ta genvégar for att gora det sociala arbetet bredvid och det ar sa de
flesta ocksa branner ut sig.

Texten ovan ar en retorisk fraga Malin stéller sig sjalv nar vart samtal inleds om
socialtjanstens organisation. Malin sager ocksa att hon absolut ar for dokumentation men
menar samtidigt slar hon ett slag for att manniskor som arbetar med ménniskor maste fa tid att
gora det ocksa.
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Vi behover den rittssdkerheten men det ska finnas en rimlighet i hur mycket och hur det ska
fungera”. Med en aning frustration i rosten staller Annika fragan om vad som egentligen &r
syftet med all den hér dokumentationen:

Vi dgnar mycket tid till att komma fram till saker och s& kommer vi fram till familjebehandling.
Egentligen skulle jag kunna komma fram till familjebehandling pa tva dagar. For varfor ska jag
liksom sitta och gréva i allt det har for att komma fram till familjebehandling? Det &r ju det
alternativet jag har.

Gillis beréttar att han har diskuterat fragan om den allt 6kade kraven pa dokumentation med
den nationella samordnaren. Han menar att dokumentationskravet star i motsattning till tid
med klienter:

Det dar tror jag ar en viktig framtidsfraga, att hitta en balans mellan vad som ska dokumenteras i
arenden och mojligheten att traffa och arbeta med klienten [...]. Det &r svért for enskilda
handlaggaren eller for en chef att alltid beddma vad som ar rimlig omfattning pa den dar
utredningen. Det &r ocksa svart att lara ut det, samtidigt som vi behover mer tid till att traffa
klienter. Det ar inte bara att anstalla fler att géra det dar, utan det handlar ocksa om att det ska
vara rimliga proportioner for den enskilde medarbetaren [...] Sen kan vi ocksé pa vildigt lokal
niva bestamma hur handledning och hur omfattande en utredning ska géras. Vi behover ju inte
skala upp alla utredningar till att vara helt heltdckande pa det séattet.

Forskningen visar att de administrativa arbetsuppgifterna reducerar det faktiska socialt
arbetet, sasom klientkontakterna, ner till en fjardedel av den totala arbetstiden och dven tycks
skapa en osékerhet om handléggarnas yrkesidentitet (Tham, 2017, s. 19, Lauri, 2016, 5.119 &
SKL, 2013, s.10). Enligt SKL &r de som soker dessa tjanster socionomer som sallan har nagon
tidigare erfarenhet. Det &r oftast unga och ambititsa socialsekreterare som ar radda for att
gora fel, vilket gor att de ofta har vart att avgransa utredningar och sjalva strukturera arbetet.
Aven om socialsekreterarna tycker om sjélva skrivarbetet sa ligger de snart efter, d& akuta
handelser sliter sonder arbetsdagen. Det &r vid dessa fall inte ovanligt att man som ny
utexaminerad socialsekreterare efterfragar rutiner och annat stod som inte kréaver erfarenhet
och flexibilitet (SKL, 2013, s.10). Dokumentationen i sig upplevs med andra ord inte bara
som nagot negativt utan kan aven vara en trygghet for nya socialsekreterare. Det har visat sig
att det just & nyutexaminerade som ar mest upptagna med att folja regelverk och manualer,
aven om de inte alltid tolkades korrekt (Tham, 2014, s.19). SKL menar att "Ett skal till detta
kan vara att manga nyanstallda inte vagar eller vill stora sina stressade kollegor eller en alltfor
franvarande arbetsledare. De biter hellre ihop och forsoker, inte minst infor sig sjalv, bevisa
att man Klarar sig utan hjalp” (SKL, 2013, s.21-22).

Foucault tar upp dokumentationens betydelse i maktutévningen, dar individerna kategoriseras
och analyseras. Han skriver: ”En ’det skrivnas makt’ uppstdr som ett av de viktigaste
kugghjulen 1 disciplineringens maskineri.” (Foucault, 1993, s.221).

Detta ger upphov till en rad “koder” for beskrivning av den disciplindra individualiteten, som
gor det mojligt att pa ett homogent satt transkribera de individuella drag som faststéllts genom
examen (i betydelse undersékning i vidare bemérkelse, min anmérkning): en fysisk kod for
signalement, en medicinsk kod for sjukdomssymtomen, en skolkod och en militarkod for
uppfdrande och prestation (a.a. s. 222).

Den nedtecknade kategoriseringen anvands for att underlatta hanteringen av sociala och

politisk oro och skilja den "normala" fran "avvikande" och "vérdiga" fran den "ovérdiga",
vilket under lang tid varit en viktig praxis i socialt arbete (Lauri, 2016, s.75).
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”Normalisering och disciplinering ér betydelsefulla bestdndsdelar som tenderar att glommas
bort i det praktiska, dagliga arbetet. Om detta sker kan det leda till att arbetet, istéllet for att
leda till forandring av orattvisor, resulterar i ett bibehallande av specifika maktstrukturer”
(Hertz, 2016, s.29). Enligt Hertz sker tre parallella disciplinerande processer i det sociala
arbetets organisering:

2 9

1. En omformulering frdn méanniska till “klient”, ”patient” eller "brukare”.
2. En forskjutning fran ett personligt problem till en administrativ kategori.
3. Ett upprétthdllande av skillnad mellan professionell och klient”. (a.a. s.130).

Foucault ger exempel pa hur detta ofta sker genom en kategorisering av en grupp t. ex.
“kriminell”, vilket blir en kategori for bade vetenskap och olika former av insatser. Genom att
“kriminella” skapades som en sirskild grupp, sa normaliseras och disciplineras de lagre
klassernas, som barjar se den laglése som nagot fraimmande och annorlunda. (Foucault: 1993,
$ 223-225, 292297 och 319-333). Det bade Hertz och Foucault tar upp handlar det om en
specifik form av maktutévning som ocksa skapar olika former av kunskap och dven
subjektivitet, hur vi uppfattar oss sjalva och andra. Det handlar om den dubbla processen att
definiera och avskilja det avvikande a ena sidan och & andra sidan att disciplinera de
“normala”. Socialsekreterare upplever att man inte langre hinner med ménniskan utan
behdver trycka in klienterna i specifika mallar och till en byrakratisering av relationen mellan
professionella och klienter. Det stammer ocksa dverens med tidigare forskning som visat att
tiden med klienterna minskar generellt (Tham, 2017). Samtidigt har det sociala arbetet en
tendens att bli allt mer riktat mot att disciplinera den enskilda, utan att véga in avgdrande
strukturer och relationer (Lauri, 2016, s. 81). En annan tendens &r att manniskor
essensialiseras — de blir inte, utan de &r, vilket riskerar att stérka stigmatisering, utsatthet och
sociala oréttvisor 1 samhillet ytterligare (a.a s. 11) eller som Lauri uttrycker det ”As argued
previously, a neoliberal political rationality undermines values such as quality, equality,
solidarity and dependency in favor of market values such as productivity, efficiency and
profitability” (a.a. s. 15).

Clara lyfter fram att strukturer och organisationer inte stannar vid hur arbetsgivare styr
professionen utan aven “Hur professionen ser pa sig sjalva och sina klienter. Och allt detta hur
vi organiserar arbetet paverkar givetvis bade utfallet av arbetet och framfor allt pa hur vi
relaterar till oss sjalva, vara arbetskamrater och andra”. Disciplineringen ar alltsa inte bara
nagot som sker gentemot klinter utan dven anstéllda. Lite senare kommer vi dven kunna ta del
av informanternas medvetenhet om risken att delas in delas in i kategoriseringar som
’palitliga” och ”brakstakar” men dven hur man péverkas genom beloningar och straff, vilket
gor anstéllda oroliga for att sdga eller gora fel (se “Kontroverser kring handlingsplanen”).
Malin tror att radslan for att gora fel ligger i hela organisationen:

Alla chefer ar ju utsatta for att du ska leverera liksom din produkt, din verksamhet inom budget.
Har du problem sa ar du inte en bra medarbetare/chef pa det sattet och d& kan du kickas [...].
Organisationen har ju under manga ar liksom sett till att féryngra sig, bli av med aldre
medarbetare som dnda har varit inne pa att géra gott och struntat i att folk sager att det ratt for
att, istallet f& yngre for att det har inte s& mycket historia och darfor inordnar sig béttre.

Trots detta sdger hon ocksa: ”Men nu tror jag att fler och fler inser, men man vet inte hur man
ska fortsatta att hantera det s. Men ocksa for att skydda sig sjalv. Skydda det man jobbar
med”.
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Beskrivelsen av radslan for att gora fel och behdver av att skydda sig sjalv och sitt arbete gar
att relatera till Foucaults teori om att det inte &r cheferna (eller politikerna, eller férvaltningen)
i sig som har makten, utan apparaten. | nagon mening paverkas alla, &ven de pa toppen av
denna makt.

Inom disciplineringssystemens hierarkiska dvervakning ar makten inte ndgonting man ager
eller nagot som kan foras 6ver som en egendom, utan fungerar snarare som ett maskineri ”
och d@ven om dess pyramidformade uppbyggnad utmynnar i en hogsta “chef”, dr det apparaten
1 helhet som alstrar "makt” och fordelar individerna inom dess permanenta och oavbrutna
falt” (Foucault, 1993, s. 207). Utifran Foucault satt att se pa makt, maste man darfor sluta att:

Beskriva maktens verkningar med negativa termer, att séga att den "utesluter’, "utovar
repression’, himmar’, *censurerar’, *abstraherar’, *maskerar *och *déljer’. I verkligheten ar
makten produktiv: den producerar en verklighet, den producerar &mnesomraden och
sanningsritualer. Individen och den kdnnedom man kan férvérva om honom tillhér denna
produktion (Foucault, 1993, s. 227).

Ett vakuum utan samhéllelig eller social kontext kan alltsa inte finnas utan
organisationen/styrningen i sig ’producerar” en kultur, relationer, hur man forhaller sig till
varandra och klienterna och hur man ser pa sig sjalv och uppfattar sitt uppdrag.

Genom att koppla ovanstaende resonemang till det citat fran Malin som inledde det har
avsnittet kan man se att den kraftigt 6kande dokumentationen och férandringarna i arbetets
innehall, saval som i relationen mellan socialsekreterare och klienter, ocksa speglar
forandringar inom samhaéllets maktstrukturer.

Forvantningar pa handlingsplanen — kommer férandringarna ske i tid?

Alla intervjuade socialsekreterare far fragan hur de har kommit i kontakt med
handlingsplanen och vilka reaktioner den vackte och av svaren framgar att de dverlag reagerat
positivt pa planens intentioner. Kristina svarar: Jag tror det r positivt, att folk vill vara med
och vara delaktiga.” Enligt Karin var reaktionerna genomgaende positiva:

Jag tror att det &r manga av mina kollegor som kénner att de har jobbat lange inom
socialtjansten, pa olika stallen, och har ganska daliga erfarenheter. De blir ocksa positiva till att
det finns en tanke genomgripande dven ovanifran hur det ska bli battre. Jag tror att alla
egentligen hoppas pa att man ska fa stopp pa situationen som den &r nu. Sen att det blir 5-10 ar
framat i tiden, men det har &r val en bra borjan.

Hon berattar att de har haft en planeringsdag runt handlingsplanen och dér konstaterade
gruppen att man redan gor ganska mycket av atgarderna, men hon skulle anda gérna se att de
fick vara an mer delaktiga. Emelie lyfter perspektivet pa nationell niva och sager med ett
leende: “Jag blev positivt dverraskad att man ens har plitat ner en handlingsplan. Det &r ju
forsta steget. Det kandes bara positivt att jag kom till en arbetsplats dar man tankte pa det
héar”. Annika som resonerar ur ett lokalt perspektiv uttrycker sin oro for att det ser for olika ut
i olika stadsdelar och att det darmed riskerar att urholka arbetet: *’For det ar sa manga fragor i
en stadsdelsnamnd och cheferna har otroligt manga fragor i sitt arshjul. Det har blir ytterligare
en grej, sa man behdver hitta satt hur man implementerar det har i verksamhet> .

Clara reflekterar kring betydelsen av att den hogsta politiska ledningen ser problemet och
forsoker gora nagonting for att forbattra situationen, men hur svart det kan vara som
beslutsfattare att infria de anstéalldas forvantningar i tid:

Jag tror att nar vi tilltrade hade man ju mycket férhoppningar pa att vi skulle kunna fixa
socialtjansten pa ett eller tva r, alltsd den rédgrénrosa majoriteten.
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Det ar dock inte realistiskt. Vi har ocksa budgetrestriktioner, vi har vart reformutrymme. Vi
kommer att kunna arbeta mycket om inom ram, men mycket av det h&r som &r inom
handlingsplanen &r langsiktigt forandringsarbete. Det handlar om att bryta
organisationsstrukturer, rutiner och arbetssatt.

Malin utrycker ocksa en oro for att tidensaspekten kan leda till en backlash och sager bland

annat:
For det forsta gar man pa minus tid. Det har ar &ndd en situation som vi och vara medlemmar
patalat under s méanga ar. Sa att det kommer upp nu gér att ligger man redan pa minus. Absolut
fattar folk, vi, medlemmar att man inte kan vénda en skuta med &n géng [...]. Det &r ju snarare
sd, att borjar du prata om ett problem och medlemmar som kinner det hir problemet. A gud, ser
du dntligen mitt problem men du gor ingenting at det?” D4 blir det snarare storre bakslag &n om
du hade varit tyst om det.

Asa konstaterar att man har forsokt formedla ut till verksamheterna att det kan ta tid, redan
fran borjan. Hon svarar att hennes forvantningar framst ar pa langre sikt, da det tar tid att
astadkomma forandring, men att det hon forvéntar sig med tiden &r: ”Att personal-
omsattningen gar ner och medarbetarna kéanner att de trivs mer, och att man har mer rimlig
arbetsbelastningen, sa att det blir béttre for barnen som man ska trdffa, mota och stotta.” Gillis
ger uttryck for att han har hoga forvantningar och upplever inte samma oro for tidsaspekten:
En forvantan &r faktiskt att det blir véaldigt mycket battre, sa ar det ju och den forvantan har
faktiskt okat allt eftersom vi har jobbat. Jag tror att vi kommer komma mycket langre &n vad
vi trodde fran borjan”. Gillis far fragan om han har nagot eget mal 6ver vad han faktiskt skulle
vilja se? Han svarar: ”Jag tror att man kommer att uppfatta att Stockholm ar en bra
arbetsgivare som seriost arbetar med arbetsmiljofragor for yrkesgrupperna. Det &r jag
overtygad om”.

Sammantaget andas svaren fran informanterna en forsiktig optimism. Alla ar eniga om att det
ar bra att fragorna lyfts, men medan forvaltningschefen och borgarraden uttrycker sig mer
sakert om att det kommer att ge effekt, sa finns en storre oro hos socialsekreterarna kring hur
mycket det kommer att jobbas med handlingsplanen lokalt och hur mycket cheferna kommer
att kunna prioritera arbetet.

Avgorande atgarder enligt informanterna

Pa sid 4 i handlingsplanen har man listat de 13 nodvandiga forutsattningar och forslag pa
atgarder for att bryta den negativa trenden men stress och stora personalomséttningar. Dessa
13 punkter i kortformat &r foljande:

1. Brukardelaktighet och aterkoppling fran brukare.
2. Introduktionsprogram och mentorskap for nyanstéllda.

3. Antal medarbetare som ar rimligt i forhallande till chefers och medarbetares uppdrag, samt
rutin for rapportering av arbetssituation till avdelningschef.

4. Lokalt kompetens- och utvecklingsforum.

5. Nara och tillganglig ledning som ger stéd och uppmuntran.

6. Administrativt stod till socialsekreterare och bistandshandlaggare.
7. Administrativt stod till chefer.

8. Systematisk intern &rendehandledning.

9. Medhandl&ggarskap.

10. Regelbunden fortbildning och mgjlighet till specialistutbildning.
11. Regelbundet mottagande av studenter.
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12. Mottagande av traineer.
13. Lampliga lokaler och fungerande arbetsredskap.

Samtliga informanter har fatt fragan vilka atgarder de anser prioriterade. Emelie vet mycket
vél vilka arbetsmiljoatgarder hon anser socialtjansten behdver:

Allt frén att ha en kompetent chef som kan sitt omrade, kan personal, till att handlaggare inte har
for manga arenden. Till att man har en flexibel arbetsplats alltsa, vi pratar tid, till att man har en
nagorlunda 16n som man ar nagorlunda nojd med, dar det &r rattvis lonefordelning.

Hennes prioritering ar snarlik SKL:s resultat, nar socialsekreterare i atta kommuner fick
beskriva vad som var viktigast for att de skulle arbeta kvar som barn- och
ungdomshandlaggare i langden: tillracklig bemanning, en tillganglig och stddjande
arbetsledare samt en stabil organisation (SKL, 2013, s.22-23).

Gillis och Malin uttrycker att det finns olika dignitet pa atgarderna i handlingsplanen. Gillis

sager:
Men det ar mycket som ocksa ska vara sjalvklart som det har med drendehandledning t.ex. Det
ar valdigt okontroversiellt i min varld. D& &r det nagot vi poangterar som ska fungera helt enkelt
i handlingsplanen. Att man har handledning, lokaler och den typen av saker.

Malin har ocksa dsikten att ménga av punkterna &r bra men det dr ocksa sddant som l6ser sig
om man har en rimlig arbetsbelastning och det funkar. Da skéts liksom det andra av sig sjalv,
som systematisk internérendehandledning, medhandl&ggare, brukardelaktighet nagorlunda”.

For Kristina, som tydligt uttryckt ett behov av reflektion, ar handledningen det som hon
verkligen har saknat: ”Jag tidnker att det 4r en av de viktigaste grejerna och ocksa kanske en
valdigt avgorande sak for om folk stannar eller inte”. Angaende medhandlaggarskap berattar
Kristina att det pa hennes arbetsplats ska vara en medhandlaggare i varje arende men att det
inte ar sa i praktiken: »Jag tycker vi ir ganska ensamma, vi hinner inte med”, nigot hon
beklagar eftersom det forvarar just mojligheten till reflektion. Nar det galler atgéarden
“medhandldggare” s har SKL, likt Kristina, noterat att &ven om man tillampar dubbelt
handlaggarskap &r medhandldggaren ofta upptagen med sina egna drenden och samarbetet
begransas till att man genomfor klientméten gemensamt. Det &r en pafrestning som ger
socialsekreterarna en kénsla av utsatthet nar det kommer till k&nslan av ansvar for klienterna
(SKL, 2013, s.18). Handlingsplanen tar ocksa upp att den anstrangd personalsituation gor att
socialsekreterare i praktiken arbetar ensamma, att medhandl&ggarskapet behover stérkas och
utvecklas. Det finns t.ex. kommuner som prévat medhandléggarskap 6ver
verksamhetsgranser, som att medhandlaggare fran en barnenhet arbetar tillsammans med
huvudhandlaggare for missbruksvarden (Stockholms stad, 2016, s.19).

Gillis betonar vikten av introduktionsprogram for nyanstallda och berattar hur man pa
forvaltningen har arbetat med att ta fram detta:

Det tror jag &r otroligt viktigt for staden, och dér blir vi béttre som arbetsgivare, forbattrat for
nyanstallda 4n vad vi har varit tidigare. Man blir ju egentligen anstalld i staden, men far inte den
kéanslan kanske nar man blir anstélld pa en enhet ute i en stadsdel. Det &r viktigt med ett
kommuncentralt introduktionsprogram som sager att det ar en stad och att vi har riktlinjer fér det
och det omréadet. Det skapar mojlighet till en storre likstéllighet ocksa for Stockholmarna som
soker hjalp.
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| Stockholm &r det Stadsdelsforvaltningarna som har huvudansvaret for nyanstalldas
introduktion, men de har i sin tur uttryckt ett behov av stod fran de centrala forvaltningarna,
for att fa till en tillrackligt kvalificerad och omfattande introduktion. Tanken med de
kommuncentrala programmen &r att de ’ska komplettera stadsdelarnas eget
introduktionsarbete med en centralt hallen grundutbildning for nyanstéllda sa att de far samma
innehall, omfattning och kvalité pd utbildningen”. Utbildningarna ar frivilliga och
stadsdelarna kan valja om de vill anméla sina anstallda till bara grundutbildningen eller bade
grundutbildningen och pabyggnadsutbildningen. Introduktionsprogrammet bestar av tre delar:

1. En central introduktionsutbildning fér nyanstéllda.

2. ”Végledning vid introduktion av nyanstéllda socialsekreterare och bistdndshandlaggare” — ett
skriftligt stddmaterial for den lokala introduktionen pa stadsdelarna och for mentorskap.

3. En samlad webbplats for kunskaps- och introduktionsmaterial. Ett komplement till
Socialstyrelsens nya Kunskapsguide for introduktion (Stockholms stad, 2016, s:1)

Flera av informanterna lyfter fram att punkten om fortbildning ar viktig. Emelie och Annika,
som bégge har ett par ar bakom sig i yrket, aterkommer ett flertal ganger till vikten av att
erbjudas en specialistutbildning. Emelie anser at det &r nddvandigt, dels for sin egen skull,
dels for att hon sett kollegor som har jobbat inom verksamheten i 15, 20 ar som slutar,
eftersom de inte har fatt det beviljat av arbetsplatsen. SKL ger ocksa Emelie ratt om att
arbetsgivarna behover ta tillvara pa efterfrdgan om specialistkompetens da det behovs flera
majligheter att avancera i yrket utan att bli chef (SKL 2013, s.61). Handlingsplanen uttrycker
ocksa ett stod for betydelsen av regelbunden fortbildning och specialistutbildning och det
tillaggs att ”For att inte fortbildning ska nedprioriteras behovs sarskilt avsatt arbetstidsforlagd
las/studietid som foljs upp av ledningen. Vid all utbildning och fortbildning bor det inga
nagon form av vikariestod for de som gar utbildningarna” (Stockholms stad, 2016, s.20). Det
finns en 6nskan fran verksamheterna att utoka samarbetet med varandra och med universitet
och hogskola samt att fa tillgang till regionalt och nationellt stéd. Manga chefer uttrycker att
de 6nskar bedriva mindre kompetensutveckling i egen regi eller med stéd av konsulter (SKL
2013, 5.60). For Annika handlar fortbildning snarare om motivation da: ”De ar akademiker,
de vill ha utvecklande arbete utan att jobba ihjél sig. Nej, men det handlar om det har att man
vill ha en egen utveckling. Det kan annars bli lite samma och samma efter ett tag”. Kristina
menar dock, nar hon ser tillbaka pa sin tid som utredare, att det nog anda, med valdigt sma
steg, blivit en forandring pa flera hall nar det galler fortbildning:

Det finns en vilja att specialisera oss lite at olika hall. Som att jag har gétt mot Signs of safety
och sen &r det ndgon som gar mot BBIC och sen &r det innovationsguiden, att vi blir uppdelade

sd att alla far lite utrymme att vaxa och utveckla sig.

Trots att hon upplever att hon far fortbilda sig i 6nskad utstrackning kénner hon en stress éver
att hon inte hinner med sitt vanliga jobb, sarskilt i kombination med alla méten:

Jag kanner det nar jag ska sluta, nar jag inte far ga pa alla de har motena vi har, vad skont det &r
och vad mycket man hinner med, hinner med att géra mitt jobb. Samtidigt som jag tycker att det
ar bra ocksa med de har métena, men det behdver ju till ndgon form av forandring, sa har kan

man ju inte ha det.

De punkter i handlingsplanen som Emelie anser att hennes arbetsplats har arbetet mest med &r
lokalt kompetens- och utvecklingsforum, néra och tillganglig ledning som ger stdd och
uppmuntran och administrativt stod till socialsekreterare och bistandshandlaggare.
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Punkten om administrativt stod &r nadgot som lyfts fram av samtliga informanter och alla
informanterna menar att handlingsplanens atgard med att anstalla fler administratorer ocksa
har fatt genomslag. Emelie anser att hon far mycket stod av administratorerna och att det gor
jattestor skillnad i hennes arbete. Nér hon far fragan pa vilket sitt svarar hon: ”Jag slipper en
hel del administrativa uppgifter och kan koncentrera mig pa det faktiska arbetet. Tidigare
skrev jag avtal och la in loner till familjehem, det slipper jag idag”. Annika anser att:
”Socialtjansten har s mycket administrativa krav som det dr, och dessutom i véara ordentligt
tungrodda IT- system. Just att ha administrativt organisatoriskt stod for vara chefer tror jag ar
jatteviktigt ocksa”. Kristina ar positiv, men beskriver att det inte har varit enkelt att komma
fram till vad administratdrerna ska gora:

I forsta laget sa nar vi fick ut papper om vad de skulle gora, sé var inget av det vi hade 6nskat
med, men de ska ta det en vénda till nu, tror jag, s& att vi ska fa lite mer hjalp. Sen vet jag inte
vad det blir av allting som vi har énskat da.

P& fragan om vad de hade 6nskat svarar hon: ”Nén ville att vi skulle fa hjilp vid placering att
ringa efter listorna. Sen kan det vara ocksa att ldgga in anmalningar.” Karin och Malin & mer
betdanksamma. Karin sager att det finns:

risker med att man bara forflyttar vart dokumentationsproblem till en annan yrkesgrupp och att
de gér in i vaggen istéllet [...]. Sedan kan jag fundera pa om vi blir mer utbytbara, egentligen.
Jaha, vilka saker ska en socialsekreterare gora istallet?

Karins sager att hon hellre skulle se mer pa drendeméangden och anstalla fler socialsekreterare.
Malin har ett liknade resonemang och séger att hon hellre ser ett hdgra antal medarbetare och
att de ska ha ett ndra stod av tillganglig ledning som ger stoéd och uppmuntran:

Administrativ personal &r en bra grej, men det ar egentligen ocksé en ganska enkel l6sning som
inte l16ser s& mycket pé Iang sikt utan det ar, det behdvs for det &r ndgonting som man sparar in
pa, sa det ar verkligen ett stort behov, men pa nagot satt inte dar grundproblemen ligger och
avlastning det blir liten.

Clara kan se betydelsen av administrativt stod bade till medarbetare men ocksa till chefer.
Hon beskriver dock vilka organisatoriska hinder det tidigare har funnits i politiken fran att
infora ett 6kat administrativt stod tidigare:

I Stockholms stad hade vi ju lange en indikator som matte andel totala kostnader som gar till
administration, vilket tvingade stadsdelarna da att halla ner kostnaderna fér administration pa
valdigt laga nivaer. Problemet ar bara att de som &r administrativa kostnader ar kostnader for
administratorer, vilket gjorde att man manga ganger antingen beh6vde dopte om dem for att
komma runt det har, men att man framforallt gjorde sig av med olika typer av assistenttjanster
och administrativa funktioner, vilket gor att arbetshelastning pa chefer 6kar, medarbetarna okar.
[...] Det gor att cheferna helt enkelt fAr mindre tid till att utova ett nirvarande ledarskap, men
ocksa att manga av deras administrativa arbetsuppgifter sipprar ner pa understéllda.

Den missvisande indikatorn &r &ven nagot Asa tar upp, men hénvisar till Clara d& indikatorn
framst togs bort pa Claras initiativ. Den administrativa belastningen har ocksa
uppmaérksammats av bland annat av fackférbundet SSR, som i en rapport lyfter fram att 79 %
av socialsekreterarna anser att andelen administration har 6kat och att 82 % menar att det har
inneburit att tiden med klienter har minskat (Pettersson & Wemminger, 2015, s. 17-18). Detta
stods ocksa av Thams forskning, dar hon visar att tiden med klienterna minskat, samtidig som
fler socialsekreterare skulle 6nska att den 6kade (Tham, 2017, s. 12). Aven for cheferna inom
socialtjansten har administrationen ékat och med den ocksa avstandet till klienterna (Shanks,
2015, s. 98ff). Det sociala arbetet har med andra ord fatt allt hogre krav pa sig att leverera
administrativt métbara resultat och snabba l6sningar.
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Nar tiden saknas paverkar det dven det sociala arbetets karaktar, exempelvis leder det ofta till
att socialsekreterarens arbetsplats centraliseras bort fran manniskors vardagsliv och in pa
kontoren och att relationsbyggandet med manniskor omojliggérs (Hertz, 2016, s.69).
Effektiviseringar kan tyckas naturliga, men om de framst tillkommit med syfte att spara tid,
blir konsekvenserna att man mer slentrianmassigt skickar post snarare an att traffas eller tala
pa telefon, vilket kan ske pa en bekostnad av en djupare relation och korrekt information.

Det drabbar sarskilt klienter som har otillrackliga kunskaper i det skrivna spraket (Lauri,
2016, s.103). Nagra exempel ur handlingsplanen pa vad en administrator kan bidra med ar:

Aktualisera ett &rende, bestélla och rensa akter, brev till klienter/enskilda, boka tider och tolkar,
kopiera arkivmaterial till klienter/enskilda, leta boenden, praktisk introduktion till nyanstallda,
fora in anmalningar som det ej inleds utredning pa, svara i telefon, uppratta individuella avtal,
fora in statistik, fakturagranskning och hantera fardtjanst/riksfardtjanst. En liknande lista finns
for chefer (a.a s.32-33).

Asa lyfter fram &tgardspunkten: Antal medarbetare som ar rimligt i férhallande till chefers
och medarbetares uppdrag: Jag menar att pa de allra flesta jobb, sérskilt i borjan av sin
yrkesbana, sa vill man ju ha stéd och hér ar det ju det svaraste beslut man kan ta”. Kristina
berattar hur det fungerar for deras arbetslag géallande nérheten till chefen i dagslaget:

Vi har ju vara bitradande chefer och det &r klart att man skulle vilja ha mer [...]. men jag tycker
anda, jag ser en forandring att de forsoker ta sig tid, att vi har arendedragning varje vecka dar vi
far 45 minuter var med en chef och sen far man ju forsoka fanga dem i farten liksom med fragor
eller maila sadar.

Aven om Kiristina uttrycker en forsiktig positiv instéllning till sin chefs ambitioner att vara
narvarande sa har VO konstaterat att flera socialsekreterare saknar stod fran ledningen och att
de ibland far motstridiga budskap, medan ledningen snarare pekar pa vikten att starka
medarbetarnas sjalvstandighet och utveckla smarta arbetsmetoder (IVO, 2014, s.4). Malin
sager sig ocksa positiv till att det har pabdrjats en diskussion om yrkesrollen for de bitradande
cheferna:

For det forsta sa ser valdigt olika ut, pa de flesta stallena har bitradande chefer t.ex. inte
personalansvar eller budgetansvar utan ar bara nan slags mellanarbetsledare nagonting. Den som
vet allt och kan allting, men som inte har ndgot mandat att géra nagonting egentligen. [...]. For
det andra sa gor det istéllet for att ha nara chefer, blir det annu langre bort till chefen. Och en
chef har valdigt manga bitradande chefer. Sa att det blir annu mer istallet for att ha mindre

enheter med en chef som faktiskt har mandat att vara chef.

En frdga som det slutligen tycks finnas en samsyn runt, men som inte ingdr i uppdraget, &r
betydelsen av ett valfungerande IT-stod, en forutsattning som paverkar sa val
socialsekreterare som chefer och administratorer. | handlingsplanen gar det att lasa att det
finns och har funnits brister i systemet som orsakar stress och frustration, i synnerhet nér
arbetsbelastningen ar hog. Arbetet med att utveckla/forbéttra stadens 1T-system pagar och
fran 2016 kommer IT-avdelningen pa Stadsledningskontoret inom sin nya enhet digital
fornyelse att arbeta med de sociala systemen (Stockholms stad, 2016, s. 4). Gillis bekréftar att
det &r ett arbete som ar pabdrjat och dar man bl.a. tittar pA modernisering av gamla system.
Clara tycker det &r bra att kommuner och landsting paborjat en diskussion om vilka tidstjuvar
icke fungerande IT- system &r: ”man har liksom tidigare inte sett IT-systemen som en del av
arbetsmiljon. Darfor tycker jag att det ar valdigt positivt att vi faktiskt ska prata om sadant
som digital stress och digitala skyddsronder osv.”. Malin konkretiserar med ett exempel:
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Vi kan inte ha IT- system som kraschar varje vecka mer eller mindre och hindrar folk fran att
gora sitt arbete och man kan inte rimligtvis fylla i nagon mallutredning som &r 30 sidor lang nar

du ska traffa ett barn som har snattat femte gangen.

Emelie berattar hur hon lyft upp fragan om mobila arbetsplatser dar hon anser att
arbetsgivaren inte har hangt med i IT-utvecklingen: ”Det rékade jag ta upp pa nagot APT sa
da fick jag starta upp en IT- grupp”.

Sammantaget dr det en rad av atgarderna i handlingsplanen som lyfts fram som viktiga av
informanterna: handledning, introduktionsprogram for nyanstéllda, antal medarbetare per

chef, fortbildning, medhandlaggare och administrativt stod, dar punkten om administrativt
stod verkar vara det som far allra storst vikt.

| en bilaga till implementeringsdokumentet till alla lokala styrgrupper, gar det att lasa ar att
stadens gemensamma malbild for alla verksamheter och enheter 2018 ar:

e Stockholmsmodellen &r inférd

e Det ar hog grad av nojdhet pa fragorna i Stockholmsmodellen (sétta upp ett angivet
mal)

e Det finns administrationsstdd till handlaggare och till chefer

Det finns en inbyggd struktur for delaktighet for brukare och medborgare i alla

verksamheter

Stabil personalsituation

Inga konsulter i verksamheterna

Hog grad av medbestdmmande hos personalen

Fungerande rutiner for intern samverkan

Fungerande rutiner for extern samverkan

| verksamheterna fors professionella samtal som nav for systematisk

verksamhetsutveckling (Stockholms stad, 2016.b)

Kontroverser kring handlingsplanen

De flesta informanterna sager sig vara relativt positiva till handlingsplanen som foreteelse,
medan de negativa reaktionerna ar kopplade till styrning, nagra enskilda atgarder och
utfoérandet av dem. Den punkt som flest informanter lyfter att det har varit kontroverser runt ar
fragan hur man valt att arbetat med &rendebelastning. Ett vanligt sétt att forsoka mata
arbetsbelastning for socialsekreterare &r att utga fran antalet pagaende arenden per
handlaggare. Fragan om arendenorm har darfor varit en viktig fraga redan fran start. |
Handlingsplanen gar det att lasa:

For att kunna avgora vad som ar en rimlig arbetsbelastning har fragan om en arendenorm lyfts
av saval stadens folkvalda som av fackliga foretradare. Fragan om arendenorm ar komplex.
Négra matmetoder har trots alla ar av diskussioner dnnu inte etablerats i landet, inte heller finns
nagot vedertaget tak for antal arenden. Projektet har besokt 13 av 14 enheter for
myndighetsutévning inom barn- och unga i Stockholm, samt enheter fran 6vriga verksamheter
inom myndighetsutévning, varvid bl. a. frigan om arendenorm har diskuterats. Ett par enheter
har prévat Goteborgsmodellen, men ingen enhet ser den som en modell att inféra direkt. Det
finns t.ex. for mycket tolkningsutrymme vid ifyllandet av olika parametrar. Inte heller finns det
en enighet i staden om vilket antal &renden som skulle kunna vara lampligt som &vre grans per
handlaggare. Vidare finns det inget som sdger att en drendenorm i sig leder till acceptabel
arbetsbelastning. Staden har darfor valt att géra en egen modell sé kallade Stockholmsmodellen
som mater pa enhetsniva och bestér av tre fragor hdmtade ur nuvarande medarbetarenkét, med
tillagget att det ar en 6gonblicksbild fér bedémning av situationen sedan senaste méatningen.
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> Jag har en bra arbetssituation.
> Jag kénner att jag kan gora ett gott arbete.

» Jag kan rekommendera min arbetsplats till andra.
Medarbetare som inte dr tillfreds med sin arbetssituation bor erbjudas individuella

handlingsplaner av arbetsledare (Stockholms stad, 2016, s.13-14).

Forskningen tyder ocksa pa att arendemétning ar komplext, saval Tham som Hertz menar att
idén med en drendemétning utgar fran att sociala arbetet kan organiseras pa ett sétt sa att det
gar att mata val avskilda drenden medan det i sjalvaverket finns en oerhérd spannvidd mellan
olika arenden avseende tyngd (Tham, 2014, s.22, Hertz, 2016, s 160 f.). Exempelvis kan en
LVU-utredning ta i princip all arbetstid under ett par veckor (Tham, 2014, s. 6). ldén utgar
dven fran att just sjdlva utredningsverksamheten ar den “tyngsta” delen av arbetet och det som
kraver mest erfarenhet. Samtidigt bortser den fran perspektivet att socialtjanstens verksamhet
ingar i ett storre och strukturellt sammanhang (Hertz, 2016, s.160 f.). Annika instammer i
komplexiteten med att méta arenden:

Det blir ju ocksa en dragkamp om vad tyngd &r. Men om jag kanner att jag inte hinner med &r
det val for mycket? Men sen sa kan vi ju diskutera om man kan gora saker pa ett annat satt eller
om man behover stod eller sa, men det &r en annan fraga. For om jag inte hinner och det ar min
upplevelse att folk blir arga pa mig da kommer jag att bli stressad oavsett om nagon annan
tycker att jag bara har x antal arenden.

En annan kontrovers, som lyfts av Malin, handlar om hur enkaten genomforts. Hon beréttar
att det hennes medlemmar framst har reagerat pa nar det galler Stockholmsmodellen &r att
fragorna i modellen ska besvaras med namn:

Det gav ju verkligen ramaskri. Hur tanker ni att vi ska jobba for arbetsmiljon pa ett
organisatoriskt plan nar fragorna individualiseras? Férutom det sa ar det sa att folk som svarar
nej pa de, ska fa en individuell handlingsplan som ska mota deras arbetsmiljo, det blir en ren
bestraffning

Emelie berattar om sin upplevelse av att besvara fragorna:

Den (enkéten) presenterades som att bade niarmsta chef och enhetschef skulle kunna ta del av
vad sager man, det & genomskinligt. De fick alla svar och fick veta vem det var ifran. Det
reagerade vissa pa och jag vet att de svarade inte sanningsenligt for de vill inte bli utpekade som
nagra slags bromsklossar, medans andra som skiter i det skriver anda (skratt). Jag vet att jag vid
forsta enkiten skrev ndgot om att det var en dysfunktionell arbetsgrupp och beskrev det pa nagot
kortfattat vis och vilka konsekvenser det leder till for brukarna. D4 vet jag att konsekvenserna av
det blev att min bitradande ungefér var tredje manad fragar: ”Hej hur har du det?” Det blev
konsekvensen.

Ett hinder for dialogen utgors ofta av hierarkiska strukturer och lagt i tak. Den kénnetecknas
av att kommunikationen sker enligt en strikt hierarkisk struktur dar kritiken urvattnas ju
langre upp den kommer (Astvik & Melin, 2013). | detta fall skrattar Emelie nar hon svarar
och hennes beréttelse kan vid forsta anblicken tyckas tamligen harmlds, men Lauri, som &ven
har studerat den statliga utredningen om Vanvard i socialbarnavard — SOU 2011 anger att
socialsekreterare, pa grund av de tystnadskulturer som Emelie beskriver, inte vagar rapportera
vanvard eller otillrackliga resurser till ledningen. Man valjer att avsta av radsla for
repressalier eller for att det uppfattas som besvarligt, vilket skulle kunna inverka negativt pa
deras yrke (Lauri, 2016, s. 128).
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Samma ar som Kommunfullméktige beslutade om att Stockholms stad skulle ta fram en
handlingsplan formulerades ocksa ett fortydligande i budgeten om att stadens har ett sarskilt
ansvar for att aktivt motverka tystnadskulturer inom organisationen ’De anstélldas inflytande
ska starkas och kulturer av tystnad inom organisationen ska aktivt motverkas. Staden mar bra
av anstallda som vagar och vill bidra till utveckling av stadens verksamhet. Stockholm ska ha
en styrmodell som véagleds av vélfardsprofessionens kunnande och yrkesetik™ (Stockholms
stad, 2015, s. 17). Asa fér fragan hur staden hanterat konflikten kring Stockholmsmodellen:

Facket har ju lyft har till den centrala styrgruppen dar man har méten om handlingsplanen pa
tjanstemannaniva med fackliga organisationer [...] sen har det ocksa lyfte till det oss i politiken
kring detta [...]. Men en del i detta &r sd att vi vill uppmuntra manniskor att saga, men dven
framfora kritik och vi vill inte ha den hér tystnadskulturen [...]. Det finns ju vissa enheter dér
inte en enda medarbetare har svarat. Och da &r det snarare det man har riktat in sig pa vad ar det
for uttryck for? DA kan man tanka sig att det ar flera medarbetare som inte heller kanner sig
trygga och da hellre later de bli att svara. Man det finns ocksé andra enheter dar valdigt manga
har svarat och det kan ju ocksa vara intressant information att fraga och bolla med cheferna vad
kan det bero pé i sa fall? Och finns det ndgot man kan gora for att medarbetarna ska kanna att de
vill svara?

Men vad anser hon som beslutsfattare om den uppkomna fragan?

Jag tycker att de (facken) hade en poang, men jag tycker ocksa att styrgruppen har en poang som
hade resonerat &r kring det hér, att vi ju faktiskt vill ha en organisation dar man vagar séga vad
man tycker. Och hur skapar man en sadan organisation? [...] Ja men férhoppning ar anda att
man vagar ge sa arliga svar som majligt. Det vill man ju verkligen att Stockholm ska vara en
arbetsgivare dar man kanner sig trygg.

Malin beréttar att de som fackforbund dven har reagerat bade pa svarsfrekvensen och
fragestallningarna:

Det &r 50% som har svarat sa det ar ju inte supermycket direkt. De som svarar, ja ganska manga
ar det anda som svarar nagorlunda positivt, 4 andra sidan sa ar ju medarbetarenkéten ar i stort
ganska positiv. Da ar fragan sa har, om man mater rétt saker? F6r om man ser hur laget ar [...].
De svarar nagonting annat, alternativt inte vagar svara pa hur det ar. Det stimmer alla fall inte
Overens med hur man agerar.

En tredje kontrovers kopplad till handlingsplanen &r kopplad till 16nen, eller réttare sagt att
detta inte igar i handlingsplanens uppdrag. I en not gir det att lisa ”Fragan om I6n inte heller
ingar i uppdraget, men har givetvis betydelse. Att enbart kunna hoja sin 16n genom att byta
arbetsplats, som ibland framhalls i verksamheterna, gynnar inte stabiliteten i dessa.”
(Stockholms stad, 2016, s.5).

Karin har starka synpunkter pa att man inte langre kan héja sin 16n genom att byta arbetsplats:
”Stockholms stad har ju satt en, icke skriftlig men uttalad, 16nestoppspolicy. Om man byter
tjanst inom staden till samma tjanst, om man inte &r chef da ra, da far man inte hoja sin 16n”
Hon far fragan hur det k&nns och hon svarar med ett latt skratt:

Det ar skit, sedan forstar vi det men det kanns valdigt orattvist, s de flesta som har slutat har har
gatt till kranskommuner. Det &r s& man gor och sen kommer man tillbaka och da kan man hoja
I6nen tva ganger. Det ar inte heller bra.

Emelie berattar hur hon bytt arbetsgivare for att fa upp sin 16n.
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Folk tyckte jag att jag var knapp tillslut, men det var ju ocksa ett satt att fa upp lonen for att
under pagaende anstallning var inte majligt, chefer hade mandat bara upp till en summa, sa
anstélldes nya och gick in pa hogre ingangslon och sa vidare och sana saker sticker i 6gonen.

Nér det i Huddinge uppstod akut situation med hdg personalomsattning genomfordes en
undersokning med 27 socialsekreterare, som sagt upp sig under kort tid. De fick fragan varfor
de slutade. En av de viktigaste orsakerna var for 1ag 16n och fér hog arbetsbelastning.

En berékning gjordes av hur stor 16neférhéjning de som slutade hade kunnat erbjudas for de
kostnader nyrekryteringen innebar. Resultatet var ca 2000 kr per manad och da hade det anda
blivit 1 mkr 6ver (SKL, 2013, s.13-14). Kristina berattar om vilka konsekvenser
personalomséttningen inneburit for ”hennes” klienter. Hon arbetar just nu med en familj som
har blivit kvar pa ett jourhem i 6ver ett ar for att de har haft lite personal i familjehemsvarden.
Clara ser likt Huddinge ocksa behovet av att gora nagot géllande I6nen dven om det sker vid
sidan om arbetet med handlingsplanen:

Vi skulle behovt gora lonesatsningar pa erfarna socialsekreterare, personer som har manga ar i
yrket for det blir valdigt, valdigt problematiskt nar ingdngslénerna drivs upp i en sadan grad,
samtidigt som l6nerna hos de som &r mer erfarna inte 6kar i samma grad. DA trycks lénetrappan,
I6neskillnader ihop och plotsligt befinner sig erfarna socialsekreterare i ett lage ar de maste
introducera en helt ny utexaminerade som bara marginellt har en l1agre 16n &n vad de sjalv har.
Da &r det inte sa att man som arbetsgivare att man i praktisk handling respekterar och uppskattar
sina medarbetare [...]. Sedan forstar jag att man som erfarna socialsekreterare kanner, lénen blir
som en symbolisk fraga, det ar nagot som ar valdigt konkret det &r nagot som du ser pa ditt
bankkonto varje manad. Sa det &r klart att den ar viktig och framfor allt far en stor symbolik, det
ar nagot som vi som arbetsgivare maste vara medvetna om.

Sé aven om fragan om 16n inte ar en direkt fraga i handlingsplanen sa &r det en konflikt, men
det finns dven en medvetenhet om fragans vikt som gar i linje med Thams tes att det ar
angelaget att fa fram nagon form av lonetillagg som gor arbetet mer attraktivt for erfarna
socialsekreterare, samtidigt som man arbetar med grundbemanningen (Tham 2014:29).

Sammanfattningsvis finns det tva uttalade amnen for kontroverser inom handlingsplanen:
arendematningen och utférandet av Stockholmsmodellen och en kontrovers kring fragan om
I6nen som inte behandlas i handlingsplanen.

Stadens organisation och styrningen av arbetet med handlingsplanen

Syftet med detta avsnitt r att forsoka forklara stadens organisation i sen helhet men ocksa
beskriva hur man valt att arbeta med handlingsplanen. Informanterna har dven fatt
problematisera hur de ser pa organiseringen runt handlingsplanen. En annan ambition &r att
forsoka spegla handlingsplanens styrning utifran Fotakis tankar om vad som kravs for att
komma vidare med en langsiktig 16sning pa dagens organisering. Hon menar att vi maste
reflektera vidare utifran den storning som sker gentemot de fakta vi tidigare utgatt ifran och
inte stanna upp vid radslan for det kritiska tankandet om var egen kunskapsniva i férhallande
till erfarenheten: ”This leads to change being desired and resisted at the same time. (Fotaki,
2007, s. 1064) This reduces policymaking to a reactive activity operating in an ahistorical
vacuum. [...] which have a limited possibility of successful implementation” (a a. s.1071).

Alla stadens namnder far sina uppdrag av kommunfullméktige, men i relation till varandra ska
de vara jdmbordiga, med andra ord kan en central ndmnd inte ge stadsdelsndmnderna ett
uppdrag och vice versa.

Oavsett var man bor i staden ska stadens insatser vara likvérdig, men de kan anpassa efter
lokala behov och prioriteringar.
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Alla namnder har sin egen forvaltning bestaende av tjansteman. Kommunfullmaktige ger sina
direktiv genom olika styrdokument som budget, riktlinjer och policys. Ett beslut som &r taget
av kommunfullméktiga kan bara dndras genom ett nytt beslut i samma instans. Denna struktur
ar en del av stadens integrerade ledningssystem daven kallat ILS, som innebér att:

o Kvaletsarbetet &r integrerat i budgetprocessen for att skapa en gemensam struktur for
uppféljning, utveckling, styrning och avstamning av resursnivaer.

e Budgeten &r det verordnande styrdokumentet och innehaller mal och ekonomi for
verksamheten.

e Kommunfullmaktiges vision och mél konkretiseras i olika malformuleringar som sedan bryts
ner i organisationen.

e Tanken &r att ndmnder/bolagsstyrelser I6pande ska folja sina verksamheter och géra
omprioriteringar som leder till maluppfyllelse inom givna budgetramar.

e Malen maste darfor vara matbara och maluppfyllelsen ska redovisas i de sa kallade
verksamhetsberdttelserna (Astvik & Melin, 2013).

Enligt 3 kap. 1 § SOSFS 2011:9 ansvarar dock den som bedriver socialtjanst for att det finns
ett ledningssystem for verksamheten:

Ledningssystemet ska anvandas for att systematiskt och fortlépande utveckla och sakra
verksamhetens kvalitet. Den som bedriver verksamheten ska med stdd av ledningssystemet
planera, leda, kontrollera, folja upp, utvardera och forbattra verksamheten. Det ar saldes viktigt
att ndmnderna kontinuerligt undersoker var i verksamheten och handldggningsprocessen som
det kan finnas behov av forbattringar.

Gillis berattar att staden sedan lange har ett systematiskt arbetsmiljoarbete som &r en del av
ILS. Hit hor exempelvis medarbetarenkaten, men han tillagger:

Dar handlingsplanen naturligtvis gar mycket djupare, men &nda ar en del av det arbetet. Vi har ett
regelverk kring systematiska rutiner. Det finns systematiskt arbetsmiljoarbete dér vi har och
delegerar arbetsmiljéansvar. Det finns ju valdigt manga delar av arbetsmiljoarbetet pa det

sattet. Det kanske ar s komplext att man ibland behéver gora ett sant har arbete som
handlingsplanen ar.

Alla intervjuade socialsekreterare bekraftar att de har arbetsplatstréffar och liknande, men
Annika och Emelie vittnar ocksa om en kultur som gor att om man vill fa en positiv respons
pa ett forslag som ror organisationen och arbetets utférande, sa ar det mer framgangsrikt att ta
upp fragor vid sidan om motena. Annika séger t.ex. ”Jag kan tycka att lyfter jag frdgor med
chefen separat utanfor andra moten sa har jag storre mojligheter att paverka an om jag lyfter
fragor om att jag vill fordndra ndgot inom ramen pa moten”.

Béagge borgarraden upplever att handlingsplanen har gjort och kommer att gora skillnad i och
med att arbetat har skapat en 6kad systematik. Clara sager: ”Jag tycker handlingsplanen &r
valdigt viktig. Den syftar till att arbeta pa ett systematiskt sétt i hela inom stan, inom ram och
med organisationen.” Asa tycker att “handlingsplanen gor att det blir mer diskussioner om de
hér fragorna och det ir ett av de storsta virdena”.

Beslutet om att stadens ska ta fram och arbeta efter en handlingsplan &r fastslaget i
kommunfullmaktige pa traditionellt vis genom ett budgetuppdrag, men i genomférandet av
handlingsplanen har staden valt en alternativ vag. Under rubriken Lopande utveckling av
handlingsplanen gar det att lidsa foljande: ”Handlingsplanen gor inte ansprak pa att vara
heltackande och slutgiltig. Under implementeringsfasen kommer forslag pa forandringar
fdngas upp och bearbetas” (Stockholms stad, 2016, s.4).
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| allmént tal har detta kallats for att handlingsplanen ar ett ”levande dokument”. Clara
forklarar intentionen med att det ska vara ett levande dokument sa hér:

Stockholms stad &r ju en ganska byrakratisk organisation, sa ska vi anta ett program i
kommunfullméktige med riktlinjer till stadsdelarna sa &r det remisstid pa sex manader b.la.
Och ska man gé in och gora andringar i ndnting som kommunfullméktige antagit sa ar det
kommunfullméktige som maste anta de andringarna.

Clara ser en styrka kring att handlingsplanen tagits fram i samverkan: ”dédrmed har man
vaskat fram omraden som projektledare sedan mer eller mindre har varit ute och provats i
stadsdelarna. Sa processen, under sjalva framtagandet, har ju drivits av professionen och av
vara chefer och fackliga.” Hon menar att detta arbetssatt skapar en oppenhet for forandringar
och mojlighet till att prova sig fram och téanka nyitt.

Socialtjansten i Stockholm stad verkar i saval i de 14 stadsdelsnamnderna (framover forkortat
till SDN) och i tva av stadens 15 centrala namnder: Socialnamnden och Aldrenamnden.
Aldrendgmnden ar tillsammans med SDN framst arbetsgivare for stadens bistandsbeddmare.
Socialndmnden och SDN ar de frdmsta arbetsgivarna for socialsekreterarna. Handlingsplanen
ska ses som en gemensam stomme, men anpassas efter forutsattningarna i varje
stadsdelsforvaltning (SDF). Varje verksamhet behdver darfor analyseras och anpassas efter
hur behoven ser ut i respektive SDF.

Organisationen for handlingsplanen styrs centralt av en styrgrupp pa nio tjansteman i form av
direktorer, chefer och en projektledare, personaldirektéren har rollen som ordférande. De har
i sin tur ett samarbete med en referensgrupp bestaende av fackférbunden SSR och Vision.

Pia Tham, forskare och fil. doktor, ansvarar for en kvalitativ uppféljningsdel som bygger pa
att hon varje halvar gor gruppvisa intervjuer (en grupp med medarbetare fran vardera av de
sex omraden som ingar i handlingsplanen = sex medarbetare och en grupp med en chef fran
varje omrade = sex chefer) i alla SDF en gang per halvar med start hosten 2016. Tham ska
dessutom sammanstélla det kvalitativa materialet i de enkatfragor som gar ut till medarbetare
tre ganger per ar.

Forslaget fran den centrala styrgrupp ar att det aven ska finnas lokala styrgrupper i varje
respektive SDF, dar de flesta socialsekreterarna arbetar till vardags. Detta ar ocksa nagot som
forvaltningarna dverlag har anammat. Genomgaende bestar de lokala styrgrupperna av
stadsdelsdirektor, avdelningschefer, enhetschefer, och SDF. Det ér stadsdelsdirektéren som
foljer implementeringsarbetet och rapporterar till stadsdirektor och namnd. SSR och Vision
bor i varje SDF involveras i arbetet med handlingsplanen (Stockholms stad, 2017 a, s 2-3).
De lokala arbetsgrupperna har aven forutsattningar att starta arbetsgrupper med berdrda
socialsekreterare. | den inledande fasen skapar SDF en lokal styrgrupp, dar enhetscheferna
leder arbetet i de olika verksamheterna. De tar fram en kartlaggning av hur situationen ser ut i
forhallande till de omraden som tas upp i handlingsplanen. For att sedan besluta om nagot ska
goras, vad som ska goras, i vilken tidsordning samt hur. Det ar den lokala styrgruppen som
stodjer arbetet och godkénner planen (Stockholms stad, 2017 s.2)

Socialborgarrédet Asa beskriver hur hon och Clara som beslutsfattare har haft en ovanligt
néra kontakt i arbetet med framtagandet, uppféljningen och implementeringen av
handlingsplanen:

Jag tanker att i manga fall s fattar man beslut och sen s& gér man inte s3 mycket mer som
politiker utan uppféljning och utférande sker inom ordinariesystem.
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Utan bara att fatta beslutet var en viktig atgard i sig och sen kanske man inte hinner med att flja
upp alla beslut man fattar att se vad som hander nar man efter att tag far en rapport fran

forvaltningen.

Asa har aven varit delaktig i uppféljningen genom att hon i stort sétt har traffat alla SDN-
ordforingar och dverst pa dagordningen for deras samtal har varit handlingsplanen. Ett syfte
med motena ar att forsoka fa dem att folja upp arbetet lokalt genom att vara aktiva och stalla
fragor i sin tur:”De kan gora en stor insats genom att friga sin forvaltningsdirektdr och sin
forvaltningschef ocksa kring socialtjansten. Hur gar det kring handlingsplanen och hur jobbar
ni med den?” Hon beréttar att ndsta steg i detta arbete dr att hon och Clara ska bjuda in alla
berdrda medarbetare till ett dialogforum: ”Alltsa vi &r déir pa plats och pratar och forsoker
vara med pa nagot satt, att siga att de har fragorna ar viktiga, gentemot alla som &r dar, att vi
backar upp”. Malin beskriver fackets roll inom referensensgruppen pa féljande vis:

Vi har ansvaret att fora ut information till medlemmarna, ta in information och fora tillbaka. Vi
traffar Drobus (ansvarig projektledare, min anm.) vid lite olika sittningar for att fora fram vara
tankar kring handlingsplanen. Sedan traffar vi politikerna kring det ocksa. Det &r liksom bada att
forsoka ta ansvar for produkten som den ar, pa olika nivaer och att informera om den och var
syn pa den, men ocksé péaverka det som vi inte tycker ar bra.

Hon séger dven att hon upplever referensgruppen snarare som en informationsgrupp och
efterlyser en storre tydlighet:

Vi far ju inte sitta med nagra av de har arbetsgrupperna som paverkar varken centralt eller lokalt,
med enstaka undantag. Det gor ju att vi nas av informationen hela tiden i efterhand, liksom vad
man tanker centralt. Vi sitter i den centrala referensgruppen och dr traffas vi ungefar en gang
varannan manad och vi far lite uppdateringar och sa forsoker vi saga vad vi tycker och ibland far
vi fram négonting, oftast &r det bara nagot slags diskussion, pseudodiskussion [...]. Istallet pratar
man lite fint om hur det ska lata bra istallet for att verkligen lagga korten pa bordet [...]. Da
kommer de flesta antagning kénna sa hir: Det var forjavligt men da vet vi att man for det forsta
har kommunicerat uppat. For det andra att man identifierar problemet och har nagon slags plan
for vad man vill gora nar man far méjligheterna.

Den arena som idag finns for samordning och insyn i processen ar stadens gemensamma
samverkansyta dit stadens alla medarbetare har méjlighet att ga in och lasa vad deras chefer
har lagt upp, men Malin ar kritisk till att sa fa forvaltningar utnyttjar mojligheten trots att man
centralt sagt att man forsoker piska pa for att fler ska bli aktiva. Clara uttrycker en forstaelse
for att "manga tycker att det gar langsamt och att handlingsplanen inte styr stadsdelarna
tillrackligt mycket. Det finns for- och nackdelar med alla arbetssatt.” Gillis bemoter ocksa
kritiken med ett liknande resonemang:

Vi har ju en styrgrupp. Jag tycker att vi har en bra styrning, ett bra samarbete med fackliga
organisationer. Sedan har vi en stad som &r 14 stadsdelar, en &ldreforvaltning och en
socialforvaltning. Det &r 16 forvaltningar som ska samarbeta. Hade vi en socialfoérvaltning som
det fanns fore -97, da kunde man tanka sig att det var en annan sorts styrning, men nu har vi inte
det. Utan de bygger pa att det & manga férvaltningar som ska samarbeta, da blir styrningen mer
komplex [...]. Det blir lite bordevarld liksom. Det borde vara béattre styrning men det &r inte
sékert att det skulle bli battre, utan i det har skapar vi mycket delaktighet med stadsdelarnas
medarbetare och det dr helt avgorande naturligtvis for att fa en bra arbetsmiljé och fler delaktiga
i sin arbetsmiljo.

| samtalen med socialsekreterarna ér beskrivningen av handlingsplanens styrsystem nagot
otydligare. Annika beréttar att hon vill vara delaktig men hon upplever organisationen otydlig.
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Vad jag forstar sa finns det nagon grupp uppe i huset som, eller en sammansatt grupp som jobbar
med det har, men jag har inte upplevt att det har varit pa handlaggarnivan. Jag har hort att den
andra gruppen har pratat om det pa sitt mote men vi har inte det.

Emelies redogorelse ar nagot liknande dven om hennes arbetsgrupp har varit delaktiga:

Jag ar egentligen inte helt pa det klara med hela arbetssattet kring den men det &r en representant
frén véaran grupp som sitter med i en annan grupp och i den gruppen, och ovanfor den gruppen sa
tror jag att det finns ytterligare en grupp. Det & massor av grupper som jobbar med de hér

pa nagot vis. Ibland pa vara gruppmaéten sa ska vi jobba med den och ibland far vi ett

uppdrag: Okej nu ska ni valja ut 5 av dom har 13 (atgarderna, min anm.) som vi tycker ar
viktigast, till exempel att jobba med.

En mojlig forklaring till oklarheterna i styrningen framgér i samtalet med Clara ”Dér kan jag
kanna att vi framforallt forst under forsta aret fokuserade pa att fa ut handlingsplanen, att fa ut
det till lokala styrgrupper, chefer, for att fa ut det till alla stadsdelarna”.

For manga ar sjalva implementeringen en avgorande fraga for huruvida handlingsplanen ska
ses som framgangsrikt eller ej. Nar Emelie far fragan vilka reaktioner handlingsplanen har
vackt pa hennes arbetsplats svarar hon: “Jag tror att de flesta tycker att det i grunden ser bra ut
pa pappret, men man ar val orolig for hur den ska implementeras. Om man har ringat in allt.”
Clara uttrycker en forstaelse for oron men poingterar att: ”Det ar det som ar hela utmaningen
att det far ju inte bara vara en massa pappersark som hamnade i en byralada”.

For att aterkoppla till Fotakis tankar om att man maste reflektera vidare utifran den stérning
som sker gentemot de baserade fakta och inte stanna upp vid radslan for det kritiska tankande,
sa kan det ses i linje med handlingsplanens intentioner att vara ett levande dokument, dar man
far prova och omkullkasta. Det ar dock inte oproblematiskt. Informanterna vittnar om en oro
for att arbetssattet kan leda till att dokumentet far minskad status, om den inte ar taget i den
hierarkiska ordning som annars galler inom stadens ILS med kommunfullmé&ktige i toppen.
Aven om politikerna sjalva vittnar om en ékad néarvaro i arbetet med handlingsplanen och
socialsekreterare beskriver att de ar delaktiga i olika utstrackning, sa vill man i
verksamheterna och fran facket ha an mer paverkansmajligheter. Det &r daremot oklart om
den nuvarande organisationen som helhet har forutsattningar att tillfredsstélla detta i
dagslaget, fragan ar vad som hindrar?

Moderna styrsystems effekter pa det sociala arbetet

Den diskussion som gar att finna under avsnittet tidigare forskning, om huruvida styrmodeller
som NPM influerat socialt arbete och i vilken utstrackning, gar dven att finna i informanternas
tankar och reaktioner kring Hoods definition av NPM (se sid 11). Gillis spontana reflektion
over socialforvaltningen arbete nar han laser definitionen éar:

Vi pratar ju inte i den typen av termer, inom socialforvaltningen eller med stadsdelar och styr
inte riktigt pa det viset, det tycker inte jag. Vi behdver veta att vi ar rimligt effektiva i det vi
gor, att vi anvander skattemedel pa ett rimligt och ett bra sétt.

Flera informanter kopplar Hoods forsta punkt till en diskussion om bestéllar- och
utforarsystem. Det &r ett satt att organisera vélfarden i kop- och séljsystem eller bestéllare-
och utférarenheter, dar varje resultatenhet forvéntas hantera sin budget enligt féretagsméssiga
principer och kdpa/bestilla in tjanster fran andra aktorer. Det kan tex handla om att den
kommunala verksamheten hyr sina lokaler av det kommunala bolaget till marknadsmassiga
hyror (Hall 2012: 34). | Stockholms stad finns exempelvis SHIS som &r ett kommunalt
bostadsbolag som enbart tillhandahaller tjanster riktade till socialtjansten (min anméarkning).
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Ett annat exempel &r bistandshandlaggning kontra verksamhetsutforare, som informanterna
kommer in pa nedan. Bestallarna kan ocksa vara politikerna i en namnd, men ofta innebar det
att delar av verksamheten privatiseras (Agevall & Jonnergard 2010:165).

Clara har agnat mycket tid at att diskutera NPM ur olika perspektiv. Enligt henne ar det ingen
tvekan om att det sociala arbetet har ett tydligt inslag av NPM och att detta tydligast gar att se
inom stadens uppdelning i bestéllare och utférare. En uppdelning hon sager sig se risker med:

Tittar du pa hur det var tidigare sa jobbade de mer tvarprofessionellt och betydligt mer
personcentrerat 4n vad de gor idag. Sa skulle jag saga att jag tycker att sjalva bestallar-
utforarmodellen paverkar hur vi ser och arbetar med individer och vi missar en helhetssyn
eftersom produktionskedjan eller vad man ska séga sitter pa olika verktyg. Och Ibland behgver
man samplanering och alla verktyg behdvs samtidigt for att det ska fungera och det férutsétter ju
en samverkan mellan bestéllar- och utférarsidan som inte finns idag.

De flesta socialsekreterarna kanner ocksa igen element fran Hoods definition och menar att
det har effekt pa deras arbete. Kristina sager att dagens uppdelning gor att det & manga
manniskor som faller mellan stolarna och att de olika akttrerna star i klinch med varandra om
vem som ska gora vad. Karin bekraftar bade att de anvander sig av begrepp som bestallare
och utforare och att den delningen lett till ett annat satt att arbete:

Jag skulle nog tro att vi kan inte anvanda oss sjalva som insatser som man kunde férut, da kunde
man bevilja rad och stod och sen hade man en kontakt. Det finns inget utrymme fér sddana
I6sningar langre utan det ar utférarna som ska ha insatsen.

Beskrivningen som Karin ger stimmer val med resultatet av Thams studie, dar hon jamfort
socialsekreterares arbete 2003 och 2014 och kommit fram till att det skett en drastisk
forandring i arbetets innehall. 2003 svarade en stor majoritet, 84%, att de gav rad och stdd,
vilket minskat till bara 25% elva ar senare. Samtidigt har andelen socialsekreterare som sager
att behandling ingar i jobbet minskat fran 21% till 2% och andelen som séger att de arbetar
forebyggande minskat fran 39% till 9%. Sammantaget ger det en bild av arbetet gatt fran att
innehalla en mangd olika uppgifter, till att framst handla om att gora utredningar (Tham 2017:
s 8-9). Gillis anser ocksa att uppdelningen har blivit tydligare nu, an vad det var for 20 ar
sedan, men menar att det kan vara av godo. Problemet beror snarare pa de hoga krav som
foljer av lagstiftningen:

Det ar faktiskt skillnad pa nar vi utreder, nar vi skyddar barn och nér vi erbjuder hjalp [...]. Forut
sd tyckte man kanske att det hér var lite mer béde och kunde sitta och utreda nagon och ge hjalp
samtidigt liksom. S& man kanske inte satte sig in riktigt i hur den har brukaren upplevde det, att
inte veta om man blivit utredd eller fick hjalp eller hur det var. Jag ser det finns det ett vérde i att
veta vart i en drendeprocess man ar. Om man haller p& med en utredning eller om man haller pé
med ett bistdnd. Samtidigt kanske maste hitta ett stt att ge manniskor hjalp lattare, lite snabbare
och att vi med den lagstiftning som vi har [...] med 4 manaders utredningstid sa blir
socialarbetaren som ska gora med en barnutredning, far valdigt hoga krav pa sig att leverera en
utredning fort.

Karin, som uttrycker ett behov av att kunna sétta in sig sjalv som rad och stod, anser inte att
det borde sta i motsattning till en tydlig distinktion mellan utredning och insats, da det anda
finns en tydlighet om var i processen man befinner sig. Hon menar att &rendeprocessen idag
blivit mycket noggrannare med vad som ska avhandlas och tilldgger ”For det dr ingen mening
att ha en evighets kontakt om det &nda inte hander nagot”.

| handlingsplanen lyfts ocksa att den 6kade specialiseringen for klienterna har inneburit en
kontakt med fler professionella och darmed férsvagat kontinuiteten (Stockholms stad, 2017,
s.17).
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Nér de galler de hoga kraven om fjortondagarsregeln for forhandsbeddémningar, respektive
fyramanadersregeln for utredning, ar Gillis inte ensam om att se svarigheterna att leva upp till
dessa och att det satter en hard press pa socialsekreterarna. En utredning fran SKL visar att 70
- 80 % av kommunerna har stora eller vissa svarigheter att uppfylla dessa krav (SKL, 2013,
s.42). Tidspressen paverkar kvalitén. VO har under 20132014 granskat hanteringen av
barnavardsarenden (Stockholm ingar €j i granskningen) och konstaterar att det i
“anméarkningsvard stor utstrackning” fanns allvarliga brister i utredningarna.

Hit hor brister som att skyndsamhetskravet inte beaktas, det saknas skriftliga motiveringar vid
forlangningar och att anmalningar inte utreds trots att det finns skél samt att
barnrattsperspektivet behdvs implementeras ytterligare, da exempelvis barnets ratt att komma
till tals inte tillrackligt tillgodoses. Rekryteringssvarigheter ses som en vanlig orsak till
bristerna. For att komma till bukt med detta rekommenderar 1O att nd&mnderna behover
tydligare rutiner och ett effektivare systematiskt kvalitetsarbete (IVO, 2014, s. 4-5).
Tillskillnad mot IVVO lyfter inte Clara behovet av fler rutiner utan snarare ett utokat
handlingsutrymme for professionen. Ett handlingsutrymme som kringskurits av styrsystem
som NPM:

New public Management syftade till att véalfarden skulle styras och utféras pa ett annat sétt an
tidigare och givetvis far det konsekvenser. Det far konsekvenser for hur vi arbetar men far ocksa
konsekvenser for vad professionen gor [...]. Till att méta bara ett individérende och det kréver ju
handlingsutrymme. For du kan aldrig utforma insatser eller gor en bedémning utifran en individ
bara genom att bara folja en manual, utan du maste ocksa satta dig in den egna individuella
livsherdttelsen och individens situation just nu for att géra en bedémning utifran din kompetens.

Clara ger ocksa uttryck for vilka effekter matbarheten har pa handlingsfriheten:

Vi pratar mycket mer om evidensbasering, tidigare var det mer om den tysta kunskapen som
finns i yrkesgrupperna och den var mycket hogre varderad &n vad det ar idag. Nu gar vi mycket
mer mot manualer, riktlinjer och allmén centraliseringen, alla ska gora lika. Och det finns, och
det dr klart att det finns positiva aspekter av det [...]. Jag tycker inte att det dr déligt med
evidens. Jag tycker inte heller att det daligt att man som medborgare kan forvanta ungefar
liknande grad av service i olika delar av stan, alltsa att det inte ska variera for mycket mellan
stadsdelarna t.ex., men alla de hér sakerna riskerar ocksa att bidra till att minska
handlingsutrymmet [...]. Det mest konkreta exemplet &r delegeringen kan dras i, som gor att den
enskilda socialsekreteraren inte ldngre bedoms att, alltsa att man inte ha mandat till att fatta
beslut om insatser utan det maste ga till en chef.

Kopplingen mellan evidens, manualbaserat arbete och NPM aterkommer i saval litteraturen
(Petersén & Olsson, 2015, Lauri, 2016 och Ponnert & Svensson, 2016) som hos
informanterna (&ven om det inte dr en del av Hoods definition). Petersén och Olsson skriver
att likheterna mellan EBP och NPM ar bland annat synen pa generaliserbarhet och
standardisering (Petersén & Olsson, 2015, s.1585). ”For méanga socialarbetare handlar deras
arbetsdag om olika rutiner som ska féljas, om hur komplicerade organisationsstrukturer ska
beharskas och om hur budget ska hallas eller om antalet traffar med enskilda och familjer
uppnds som planerat”. Pa det viset appellerar garna moderna styrsystem till det
evidensbaserade arbetet (Hertz, 2016, s. 12). Hertz menar ocksa att manga teorier och metoder
som anvénds i socialt arbete ockséd marknadsfors som att de kan “anvindas i ett samhilleligt
och socialt vakuum, men 4r 1 sjdlva verket en del av sin tid och priglande av sin kontext” (a.a.
s.78). Medan barns basta kraver vilja, mojligheter och resurser for att bedriva ett etiskt och
reflexivt arbete som tar barns hela vardagsliv och kontext i beaktande” (a.a. s. 101).

Det manualsbaserade arbetet bygger pa en tanke och vilja om att socialtjansten ska erbjuda
bésta mojliga evidensbaserade kunskap, men det ska inte vara vilken vetenskaplig kunskap
som helst, utan den ska &ven vara enhetlig och standardiserad.
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Kritiker menar att den 6kade standardiseringen &ven inneburit en 6kad kontroll av
socialsekreterarnas yrkesutévande och kunskap (Thedvall, 2011 s.205-206). Makten 6ver det
sociala arbetet har darigenom flyttat till forskare, socialstyrelsen, kommuner och
revisionsforetag (Thedvall, 2015, s 158).

Siltala kopplar denna likriktning till moderna styrmodeller s som Taylorismen?, Ett lednings-
perspektiv och styrsystem som ar hamtar fran privat sektor, vilket pa sa satt kan kopplas till
Hoods definition eftersom han menar att NPM foresprakar ett storre anvandande av
styrsystem och ledningsmetoder hamtade fran privat sektor. For en taylorist ar exempelvis
McDonalds en forebild pa en intelligent organisation

Because it can provide quality-assured standard products everywhere using unskilled labor [...]
whereas a university is not, because it cannot predict results, and its methods have not been
homogenized. Organizational intelligence precludes the individual intelligence of its employees.
This is the reason to undermine the institutional and professional autonomy of doctors, lawyers,
professors, and social workers. Their knowledge and organizational memory are replaced by
onebest-wayism as defined by the experts of the ministry of finance. Professionalsare treated as
clerks, repeating the same tricks without any consideration of context, meaning, or questions of
justice inherent in the cases dealt with (Siltala, 2013, 5.472).

Resultat- och malstyrningen — en central del inom NPM

Resultat- och malstyrning innebér att beslutsfattare delegerar beslutskompetensen fran politisk
niva till férvaltningsniva. Resultatet aterfors sedan systematiskt (Bengtsson, 2012 s.75). |
Stockholms stad sker detta vanligtvis genom budgetens olika delar sasom tertialrapporter och
verksamhetsherattelser. Systemet ar byggt sa att man utéver skriftliga redovisningar far en
gron markering om resultatet/malet ar uppfyllt, gult om det &r pa vag och rétt om man inte
klarat av uppdraget.

Asa har uppfattningen att malstyrningen i grunden medfér nagot positivt, ett sétt for politiken
att visa fortroende for forvaltningen:

Att vi inte ska prata s& mycket om hur och peka ut, utan att vi ska lata professionen géra. Men
dér har de New Public Management blivit lite mycket, att det har blivit sa otroligt mycket av
typer av olika indikatorer [...]. Men att det hér att blir for mycket mal och for mycket som ska in
i exklusivt och matbara mal.

Nar Annika ser tillbaka pa sina ar i yrket kan hon se en utveckling déar budgetstyrningen blivit
allt mer dominerande gentemot andra mal, vilket i sin tur paverkar helheten “folk blev
strykradda och att cheferna vart oroliga, och det gick inte trygga dom heller for de var ocksa
jagade med budgetar som ar for sma for verksamheterna, samtidigt som alla skulle ha gréna
pluppar”. Hon staller sig utifran systemets struktur fragande till de slutsatser som dras utifran
uppfoljningen av méalen: Jag horde typ att man hade minskat ndgon typ av insats, vad det nu
var, och da sdger man att behoven har minskat”. Hon upplever dven att systemet gjort att
politiken kommit langre bort frn verksamheten.

Jag tror att det var mer sa nar jag bérjade jobba, for 100 &r sedan, att man jobbade narmare
namnden. Att man satt liksom inte och skapade produkter pa samma séatt, som skulle
tillrattalaggas till namnden, det man tror att namnden vill lasa.

1 Begreppet dr hamtat fran Frederick Taylors organisationssyn som anses praglad av storskalighet och en
mekanisk syn pa sa val manniska som organisation, en teori som inspirerade Chaplin i hans film Moderna tider
(Hall 2012:49)
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Annika uttrycker ocksa en dnskan om att forvaltningen skulle fa en storre frihet att beskriva
vad man har gjort och att man i verksamhetsberattelsen maste tala om vilken verksamhet man
har plockat bort ifran. Oron for anpassade styrdokument ar aven nagot som Clara lyfter:

Om den offentliga sektorn precis som den privata sektorn hela tiden férvéntas varna sitt
varumarke, leverera plussiffror [...]. Och det ar ju nagot som bade paverkar medarbetarna och
om det blir sa att man inte kan tala 6ppet om att budgeten inte racker till eller att man tvingas
presentera resultat pa indikatorer som inte stimmer Gverens med verkligheten for en press att
visa positivt, men det &r ocksa nagot som paverkar den enskilde, alltsa medborgaren.

Ett 6ppet och kritiskt ifragasattande ar dock nagot som krockar med styrsystemets
grundlaggande konstruktion. Rationalitet &r ett mycket positivt vardeord inom NPM. Utifran
ett marknadsperspektiv ses politiker och politiken som irrationella, de ar allt for kanslig for
andrade opinioner. Knuten ligger dock i att d&ven styrsystem maste kunna attrahera sina
anvandare. For att fortsatta att attrahera sa maste resultaten kopplas samman med starka
moralforestallningar om framgangar som regelbundet ska levereras i ett antal idealiserade
styrdokument sa som verksamhetsplaner, verksamhetsberattelser och visionsdokument, vilket
paradoxalt nog riskerar att leda till irrationella argument (Hall, 2012, s.40-41). "Med NPM
foljer en allt starkare maktkoncentration till ledning och administrativ personal, fran politiken,
socialsekreterarna och mellancheferna.

Detta kan handla om allt fran policyfragor och organisationsstruktur till val av delegation,
teknologier som dataprogram och operationella producenter” (Hertz, 2016, s.32).

Maktforskjutningen bort fran politiken sker naturligt da politiker vanligen &r mer fokuserade
pa inflodet (vad ska goras) medan utflodet (hur det ska goras) vanligen &r tjanstemannens
omrade. Distanseringen mellan politik och forvaltning ar dock inget nytt; i Sverige har det
sedan lange funnits en tradition som ska motverka ministerstyre genom en tydlig uppdelning
mellan dessa tva (a.a s.39). En annan aspekt en mer marknadsanpassad styrning ar att fokus
inte ligger pa vad medborgarna som kollektiv efterfragar genom organisering och politiska
val, utan pa vad ’kunden” efterfrigar pa den offentliga tjinstemarknaden. Vilket i sin tur
innebér en tydlig avpolitisering (Hall, 2012, s.35-39). Trots en maktférskjutning innebér inte
NPM att socialsekreterarna star fria fran ansvar. | en organisation dar kundnojdhet,
effektivitet och matbarhet &r ledorden landar socialsekreteraren mellan organisationens krav
och manniskors missndje med organisationen och servicen (Hertz, 2016, s. 85).

Budgetstyrning och kostnadskontroll inom socialt arbete

NPM inom socialtjansten har och haft ett stort fokus pa budgetstyrning och kostnadskontroll.
Konkurrensen mellan olika organisationer inom offentlig sektor och mellan offentlig sektor
och privata organisationer (som delvis lyfts i det tidigare kapitlet) syftar till att skapa en
konkurrens som ska leda till lagre kostnader och battre kvalité. Likasa betoningen pa
sparsamhet i resursanvandandet och pa att hitta alternativa, mindre kostsamma satt for att
tillhandahalla offentliga tjanster har arbetet blivit allt mer byrakratiserat (Siltala 2013: 472).
Asas reflekterar dver mer betoning pa sparsamhet i resursanvandandet:

Att det har vi gjorde forr, det kan vi fA med samma effekt om vi gor pa det har sattet, men da har
vi dessutom pengar Gver for att gora det har”. Ja da, ar det nagot positivt. Men det hors ocksa
roster om att det ar véldigt fokus p& budgeten, och att de &r dverordnat resultatet for de enskilda
minniskorna [...] s& sparsamheten ett &r kan ju sl tillbaka ar tva, men da maste man helt
plotsligt omhéndertaget barn som man inte hade behévt omhénderta.

Tilltron till styrsystemens formaga att bade spara pengar och forbattra kvalitén ar allmant
spridd.
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En genomgang av Stockholms stads budgetar (oavsett majoritet) raknat med en generell
effektivisering pa ca 1% for socialférvaltningen och SDN, sedan minst 12 ar tillbaka, utéver
detta finns osynliga besparingar da man inte raknat in kompensation for pris- och
I6nedkningar (Stockholms stads budgetar ar 2005-2017). | budgeten for 2015 tillfordes dock
barn och ungdomsverksamheten i Stockholms stad 40 miljoner kronor till verksamhet och 19
miljoner kronor till ” 6kad personaltithet — béttre arbetsvillkor for socialsekreterare”. 1
budgeten for 2016 avsattes ytterligare 95 miljoner kronor. Budgeten for individ- och
familjeomsorgen utdkades med 15 miljoner kronor, bland annat for 6kad personaltéthet.
Samtidigt ar den ekonomiska situationen inom socialtjansten i flera stadsdelsfoérvaltningar
fortsatt anstrangd (Stockholms stad, 2016, s.12). Clara beréattar om arbetet med att fa fram
dessa tillskott. Hon anser daremot inte att det racker till for att fullt ut kompensera manga ar
av underskott:

Vi hade ju den har Bus-utredningen som for ett antal &r sedan som visade pa ett systematiskt
underskott pa 100 miljoner, och vi ser fortfarande systematiska underskott. Och i pengar raknat
har den h&r majoriteten gjort valdigt stora satsningar pa socialtjansten [...]. Dér skulle jag vilja
se ett storre statligt dtagande. Jag har inte sett nagra stora satsningar pa barn och unga-sidan frén
regeringens sida, atminstone inte sana satsningar som paverkar var budget. Det ar jattebra att ge
regeringen har tillsatt den nationella samordnaren och pa olika sétt lyfter fragan men det handlar
Om resurser.

Emelie som &r insatt i sin verksamhets kostnader skrattar ndr hon l&ser Hoods definition av
NPM och siger: ”Jag kan inte se att vi spara pengar pa att ha privata aktorer som tar 6000 om
dygnet for en placering. Dir foretaget tar mer dn hilften och resten gér till familjehemmet”.
Hon berattar aven att hon kunde se att priserna per placering tkade i samband med det stora
flyktingmottagandet hosten 2016. Marknadsanpassade principer tillats, enligt Hertz, styra
over behoven i allt hogre utstrackning (Hertz, 2016, s.32). Granskningar av saval
aldreomsorg, barnomsorg och drift av vardhem har daremot inte funnit nagra bevis for att
NPM i sig leder till effektiviseringar (Lauri, 2016, s. 26-27). En viktig skillnad mellan
vinstdrivande foretag och offentlig verksamhet &r att de sistndmnda har ett demokratiskt varde
och aldrig kan rattfardiga sitt agerande efter egenintresse (Bengtsson, 2012, s. 181).

Malin tycker sig se att decentraliseringar och jakten pa effektiviseringar aven har lett till ett
inofficiellt budgetansvar allt langre ner i organisationen: ’Det &r chefer som ska ha
budgetansvar men &anda ar det handlaggare som far att ja, eller en arbetsgrupp kan det vara sa
att man fér sitta s hér att diskutera vem av de hér klienterna ska vi prioritera?” Hon menar att
pa detta vis far verksamheten i nagon form sta tillbaka for budget, men &ven att det kringskar
socialsekreterarnas professionella arbetsutrymme och att det slutligen paverkar arbetsmiljon:

Man har sitt professionella uppdrag i att ta reda pa vad ett barn en ungdom en éldre vad de
behdver, man goér bedomning och sen far man: *Jéttebra, jag hiller med dig, men vi kan inte gora
det hér for det har vi inte pengar till, sd du far ta ndgot simre.” Hur det hela tiden skér, hyvlar ner
folks liksom professionalitet och kiinsla for yrket [...]. Det har alltid varit 1ag status men det tar
anda bort kinslan av den egna stoltheten [...]. Sjalvklart maste man alltid hantera nadgon slags
budget, s &r det alltid.

Karin ger ett exempel pa hur den har typen av prioriteringar kan ske i verksamheterna:

For ett ar sedan vet jag att ungdomsgruppen fick i uppdrag att plocka hem sex stycken placerade
ungdomar. Det var ju inte s himla populart for de ar ju faktiskt placerade av en anledning. Vissa
fick man hem, andra gick inte. Men pa barn nej, jag tror att vara chefer besparar oss de
diskussionerna, kan vi verkligen motivera s brukar vi ga igenom, sen sa vet jag att vi haller
budget hur det gar till har ingen aning om (skratt). Jag vet inte om jag vill veta.
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Forskningen belagger informanternas erfarenheter och upplevelser. Manga socialsekreterare
pressas hart for att halla budget (Hertz, 2016, s. 84). Beslut som tidigare varit pa den politiska
nivan har genom begrepp som kostnadsansvar decentraliserats langt ner i verksamheterna och
skapat en kontinuerlig jakt pa kostnader, indragna tjanster, kortare behandlingstider och
snabbare genomstromning i produktionen etc. (Astvik & Melin, 2013.

Lauri lyfter fram att i rapporten Vanvard i socialbarnavard-SOU 2011 framkommer
vittnesmal fran socialsekreterare som “rapporterade alarmerande brister men mottes av en
ointresserad forvaltning som hévdade att medlen var otillrackliga och att kommunens budget
stabiliteten var hogsta prioritet” (Lauri, 2016, s. 128).

Vinsten for politiken &r att besparingar och nedskarningar kan framsta som vérderingsmassigt
neutrala och tekniska atgarder. Det ar inte politikerna som talar om hur kostnader ska kapas
eller vad som ska bortprioriteras, utan det ar systemet som kréver kostnadskontroll (Hall s.36-
37).

Ett annat satt att arbeta

Fotaki lyfter fram betydelsen av att studera vad andra discipliner utanfor statsvetenskapen och
ekonomin har att erbjuda for att finna hur valfardsorganisationerna ska lyckas med malet — ett
effektivt policyskapande samt berika var forstaelse for hur policyarbete fungerar (Fotaki,
2007, s. 1073).

Malin anser att det redan nu sker en forandring kring synen pa radande styrsystem som
innebar att man mer och mer, pa olika nivaer, erkanner och sétter ord pa problemen, att “det
inte ar ndgot som ar en framgangssaga som det dnda sags forut, att det har ar vagen framat.
Att det kanske inte var sa himla smidigt att forsoka fa kommunal verksamhet att bli som ett
bolag”. Enligt henne dr ddremot erkédnnandet en vattendelare med en osdker utgédng. Det
borjar anda bli fler och fler vindar som séger ’vi behdver fordndra det hir’. Sen ér det ju sé
hér vi har ju anda det styret vi har nu, vi vet inte hur det blir nésta ar, alltsa efter nésta val”.

Asa tycker utifrin NPM att tillitsreformen i Kopenhamn &r intressant. Den danska
tillitsreformen innebar att statliga/regionala myndigheter och olika fackférbund for offentligt
anstallda slot ett avtal 2013. Avtalet handlar bl.a. om en strdvan om mer ansvar och tillit till
medarbetare och forenklade regler och battre dokumentation. Enligt avtalet ska sju
huvudprinciper styra arbetet: (1) fokus pa mal och resultat, (2) dialog och 6ppenhet, (3)
ledning utgar fran tillit och ansvar, (4) utveckling och professionellt handlingsutrymme
bygger pa vél underbyggd dokumenten, (5) metodfrihet baserad pa kunskap om vad som
fungerar, (6) ledning och engagemang framjar innovation och (7) medborgarnas och
lokalsamhéllets kunskaper, resurser och engagemang tas tillvara i offentlig service
(Regeringen, Akademikerne, Danske Regioner, FTF, KL och OAQO, 2013). | Sverige har
civilminister Ardalan Shekarabi gett statskontoret i uppgift att kartldgga och analysera statens
styrning av den offentliga sektorn for att skapa en styrning som bygger pa tillit. Processen har
kommit sa langt sa att det finns ett delbetankande fran den statliga Tillitsdelegationen: Jakten
pa den perfekta ersattningsmodellen — Vad hander med medarbetarnas handlingsutrymme?
(SOU 2017:56)

Flera informanter lyfter fram vad de anser vara goda exempel som de har sttt pa i andra
kommuner. Kristina tittar pa kommuner som Molndal och Karlstad, dar man har fatt
personalen att trivas och minskat sjukskrivningar. Exemplet fran Mélndal finns dven
omnamnt i tidningen Sunt arbetsliv dér de skriver att en enhet i MdIndal har inrattat tre team
med atta medarbetare och en enhetschef i varje.
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Teamen turas om i tvaveckorsperioder att ta hand om de akuta anméalningarna om barn som
riskerar att fara illa, i tatt samarbete med en mottagningsgrupp pa fyra personer. Mélndal har
aven tagit hjalp av en psykolog som har utbildat socialsektorerna pa teman som stress, och hot
och vald samt att de arbetat med Signs of safety (Hammar, 2016). Det Kristina tar fasta pa ar
att i MélIndal ”fick man ju tva veckors lugn”, att jobba pa med sina arenden. Hon beréttar
ocksa om Karlstad: ”De har ett sakerhetsplaneringsteam och det teamet jobbar bara med typ
nira placeringsirenden”. Asa kastar blickarna langre norrut:

I Umea har skapat s& har forsta och andra linjens socialtjénst. Forsta linjen dar var det bade
utforare, alltsa utforande och myndighetsuppgifter i samma tjanst, sa att som socialsekreterare
gjorde du bade myndighetsutévning och du kunde ocksa genomfora sjalva insatsen. Om det inte
var sd att det var valdigt svara och mer komplicerade utmaningar, for da fick det ga till andra
linjen som var bara myndighetsutdvning da. Men det dar var jatteintressant tycker jag for det
hade fatt ner personalomsattningen till nastan ingenting. Manniskor vill verkligen stanna och
jobba och det var ju verkligen ett kvitto pd att de hade gjort ndgot som var ratt for
socialarbetarna [...]. De har minskat utredningstiderna valdigt mycket. [...] D& och en av de
saker de hade gjort var att valdigt tydligt fran ledningshall. Det har ar verkligen inte rocket
science, men de hade sagt sank tiden! Légg inte for mycket tid pa att utreda.

Gillis tror att 16sningen redan finns pd hemmaplan genom Framtid Stockholm, som samlar en
stor del av socialtjanstens dppenvard for att barn och unga. Gillis menar att verksamheten
skulle kunna byggas ut ytterligare:

Det finns ju en del av socialt arbete som &r utredning av méanniskor, vi vill se till att barn inte far
illa och vi ska utreda barns omsténdigheter om hur de vaxer upp och skydda barn nér det behdvs,
det ar ju ett spar. Det andra sparet ar att man vill hjalpa foraldrar att vara bra foréldrar sa att
barnen inte behdver fara illa och att da forédldrar inte bara beh6ver kanna att det blir utredda utan
att du far hjélp. [...]. Man skulle till exempel kunna tdnka sig att vi skulle behdva utveckla mer
6ppenvard i Stockholm &n vad vi har att ga ut med mer forebyggande och éppna insatser. Men
det gar samtidigt inte att sdga att vi inte ska leva upp till de utredningskrav som finns.

Annika anser att 16sningen ligger i metodutveckling och nya arbetssatt dar insatserna battre
matchar behoven och de tankar som finns inom Signs of Safety, nagot Annika tror starkt pa:

Socialtjansten har arbetat pa, pd samma sétt i 30 &r kanske langre, vad vet jag. Vi har det liksom
HVB, vi har familjebehandling vilket har innebar att man gar och pratar, och vi har
kontaktpersoner, vi har SIS-institutioner, vi har jourhem och familjehem. Det vill s&ga att vi har
ett batteri att placera barnen men i den hér stadsdelen sa placerar vi inte barnen utan de flesta,
som gar vidare, 6ver 50% gar vidare till nagot annat, kontaktperson eller familjevard. Steget
mellan att fa en kontaktperson till att bli placerad ar kanske lite langt. Borde inte finnas
nagonting hér emellan? [...]. Sen kanske vi skulle behdva lite mer operativa manniskor som
foljer med till Maria ungdom eller att du och den har ungdomen ska ga och trana, det gor ju
kontaktpersoner ocksd. Men man kan ju behova fa kontakt med familjen och vara hemma, lite
mer “hemma hosare” ibland.

Annika 6nskan om ¢kad flexibilitet och ndrmare kontakt med klienterna &r hon inte ensam
om. Studier fran Finland visar att de socialsekreterarna som arbetat mer &n tio ar i yrket lyfte
fram kontakten med klienten som framsta skéal for att stanna kvar i yrket. Arbetet beskrevs
aven som utmanande dér ett brett spektrum av kunskaper krévs (Tham, 2014, s.12). Tham
menar att detta dven stods av Munros studier inom child protection, dar hon betonar
betydelsen av att skapa barande relationer med familjerna, med barnen i centrum, framfor den
stelbenthet som ett alltfor flitigt anvandande av bedémningsmanualer innebar (a.a. s.1). Malin
tror ocksa pa en dkad flexibilitet och att det maste bli mer individuellt igen utan att for den
delen rucka pa rattssékerheten: ”Man ska aterupprétta professionaliteten. Det ar ocksa sa
vattentata skott mellan utredare, utfrare och liksom hela det dér.
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Man maste mer 6ppna dorrar dar emellan och mycket mer samarbete”. Informanterna lyfter
dock inte fram det forebyggande arbetet, trots att studier visar att de som arbetar
forebyggande har hdgre andel néjda medarbetare, 75% (Pettersson & Wemminger, 2015). Det
tycks ddaremot finns en medvetenhet om att det inte enbart racker med ett systematiskt
arbetsmiljoarbete for att komma till ratta med situationen inom socialtjansten.

Informanterna valkomnar istéllet nya arbetssatt som inbegriper snabbare bemotande, ett
starkande av professionens yrkesidentitet och med ett tydligare fokus pa relationsskapande.
Det &r viktiga faktorer for att snabbare kunna moéta de hjalpsokandes behov, men dven for
socialsekreterarens yrkesstolthet.

Analys

Vilka effekter forvantar beslutsfattare och socialsekreterare pa faltet att Stockholms

stads handlingsplan far?

De forvéantade effekterna finns redovisade under rubrikerna Forsta kontakten och
reaktionerna pa handlingsplanen och Avgorande atgarder enligt informanterna. Overlag kan
man konstatera att i samtalen med informanterna finns det en tilltro till handlingsplanen, eller
snarare en tilltro till den bekraftelse som informanterna upplever att de har fatt nar politiker,
fackforeningar och forvaltningschefer gemensamt gatt ut och bekraftat socialsekreterarnas
upplevelse av en bristande arbetsmiljo och ett erkannande for arbetets komplexitet. Detta ska
inte undervarderas, da manga socialsekreterare bar pa en kéansla av att inte vara uppskattade
av sin arbetsgivare. Manga informanter och tidigare studier uttrycker daremot att
organisatoriska hinder, sa som tkad administration och komplexa It-system, anda ar det som
har en avgorande inverkan pa deras arbete och hindrar dem fran att utveckla de relationer med
klinterna som de egentligen onskar, for att skapa tillfredstéllelse hos saval den hjalpsokande
som socialsekreteraren. Genom att anvanda Foucault har vi sett att det finns en koppling
mellan dokumentation, maktutévning och hur relationen mellan socialsekreterare och klienter
utformas.

Hur paverkas arbetsmiljé och utkomsten av handlingsplanen av metoder, organisation-
och styrsystem sa som New Public Management?

Forskningen visar pa allvarliga briser i socialsekreterarnas arbetsmiljo; det finns dven en
tydlig koppling mellan dessa brister och radande organisation- och styrsystem, vilket visar pa
en strukturell problematik, aven om problemen allt fér ofta bemots individuellt.

Informanternas vittnesmal tyder pd att den stressiga arbetsmiljon aven begransar deras chefers
formaga att pa ett djupare plan ta sig an arbetsmiljéfragor och det stod de férmodas ge till sina
medarbetare, vilket skapar en negativ spiral och genomsyrar socialtjanstens organisation. Det
framkommer dven att organisationen har tydliga inslag av NPM. Nedan framfors ett
resonemang om detta, som tar avstamp i de sju element Hood presenterat som karaktaristiska
for NPM, for att darefter titta pa vilka effekter det inneburit for arbetsmiljon och hur det i sin
tur paverkat utkomsten av handlingsplanen.

En uppdelning av offentliga organisationer i separat styrda “bolagiserade” enheter for varje
“produkt” som tillhandhdlls av offentlig sektor
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De kundsystem som finns inom exempelvis skolans, aldreomsorgens och sjukvardens
valfrihetssystem ar inte lika utvecklade inom socialtjanstens myndighetsutdvning, vilket kort
kan forklaras med myndighetsutévandets karaktar, men dven med svarigheten att argumentera
for att socialtjanstens klienter har de basta forutsattningarna att vara kalkylerande och
utilitaristiskt maximerande, pa ett sdtt som ar gangbart inom socialt arbete. Daremot ar det
inte ovanligt att verksamheterna koper tjanster av kommunala bolag, sa som av det
kommunala bolaget SHIS. Likasa finns det en strikt reglering for vad varje enhet far gora i
form av bestéllare (exempelvis barnutredare) och utforare (exempelvis samtalsstod).
Konsekvenser av denna strikta uppdelning &r dels att man missar helhetssynen och dels att
klienter riskerar att hamna mellan stolarna nar ingen vill ta ansvaret. Den fordel nagra
informanter vittnar om &r att distinktionen mellan sjalva utredningsprocessen och
behandlingen blivit tydligare nu &n vad den var for 20 ar sedan.

Konkurrens bade mellan olika organisationer inom offentlig sektor och mellan offentlig
sektor och privata organisationer, dar konkurrens ses som nyckel till Iagre kostnader och
béattre kvalite.

| stadens organisation finns det fortfarande en forestalining om att konkurrens kan leverera
hogre kvalité till lagre pris. Fragan ar dock hur mycket utrymme som finns kvar, da man i
stadens budgetar, oavsett majoritet och i manga ar, raknat med generella effektiviseringar och
utebliven pris- och lI6nekompensation inom socialtjansten. Forskning visar att det ar oklart att
okad konkurrens leder till lagre kostnader och battre kvalitet. Jakten pa besparingar har i
stéllet lett till 6kad administration, individualiserat ansvar och stress. Socialsekreterare arbetar
extra hart for att tack upp for systemets brister och krympande resurser. Bristen pa tid gar ut
over reflektion och nodvandig diskussion i arbetet, saval med chefer som med
medhandl&ggare/kollegor. Detta riskerar att leda till sémre kvalité och en tkad ohélsa for de
anstalld, vilket i sin tur leder till att personal slutar, trots att de uppskattar sitt arbete. Ett av
handlingsplanens syfte &r att korrigera dessa symptom.

Ett stérre anvandande av styrsystem och ledningsmetoder fran privat sektor

Hall och Hertz beskriver hur styrsystem och ledningsmetoder under decennier hamtats fran
den privata sektorn till den offentliga. Fotaki beskriver hur NPM bygger pa vérderingar som
enskild frihet, konkurrens och anvandarautonomi. Det &r efterfragan snarare an behoven som
visar vad vi ar beredda att betala for och det ar darfor efterfragan som ska styra vilka
prioriteringar som bor goras av politikerna, vilket innebér att vissa tjanster gar fére pa andras
bekostnad. Nér den offentliga tjanstemarknaden styrs av ledord som kundndjdhet, effektivitet
och métbarhet samt med en allt starkare maktkoncentration till forvaltningsledningar
definieras och styrs socialtjansten av de spelregler som satts av andra professioner &n
socialsekreterarna sjélva. Om den offentliga sektorn, precis som den privata sektorn,
dessutom hela tiden forvantas varna sitt varumarke genom att leverera plussiffror, sa riktas
lojaliteten framst till organisationens intressen och tystar kritik som anses for obekvam. Det
kan exempelvis handla om att omhéndertagna barn far illa. Allt det har forsvarar i sin tur en
oppen och demokratisk dialog om hur samhaéllet ska forhalla sig till manniskors behov och
utsatthet. Det sociala arbetet har ocksa en tendens att bli allt mer disciplinerande mot den
enskilda individen utan att vdga in omliggande strukturer och relationer

Mer betoning pa sparsamhet i resursanvandandet och pa att hitta alternativa, mindre
kostsamma sétt, att tillhandahalla offentliga tjanster

Budgetstyrningens effekter ar tydligt markbar. Decentraliseringen och
kostnadsmedvetenheten har pressats ner till de enskilda socialsekreterarna.
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Ekonomiseringen av social utsatthet har inneburit att ekonomiskt ansvar gar fore behoven.
Kostnadsmedvetenheten har dven paverkat insatserna i form av kortare behandlingstider och
snabbare genomstromning. De reducerade klientkontakterna tycks skapa en osékerhet om
socialsekreterarnas yrkesidentitet.

Mer “hands-on” ledning, till skillnad fran mer anonyma byrdkratier i offentliga
organisationer.

Det finns inget i materialet som tyder pa att man medvetet strivat mot en mer “hands- on”
ledning, snarare tvartom. Cheferna har helt enkelt fatt mindre tid till att utéva ett narvarande
ledarskap och manga av deras administrativa arbetsuppgifter sipprar ner pa understallda.
Behovet av en mer “hands-on” ledning blir ddremot en “odnskad” konsekvens av att det &r sa
manga nyutexaminerad som anstélls och erfarna socialsekreterare slutar nar de far mer grepp
éver hantverket och vill 4gna sig mer at det sociala arbetet.

Det finns patagliga risker att myndighetsutredningen befasts som ett introduktionsyrke och
inte det yrke som man soker sig till efter att par ar. Handlingsplanen lyfter fragan om mer
narvarande chefer och inte utifran perspektivet att motverka anonyma byrakratier.

Mer explicita och matbara mal for offentliga verksamheter, med olika matt for utférande och
resultat, till skillnad fran tidigare mer sjalvstyrande professionella dar det fanns en storre
tilltro till deras professionella beslut.

Handlingsplanen skriver uttryckligen att Stockholm ska ha en styrmodell som végleds av
valfardsprofessionens kunnande och yrkesetik. Staden och socialtjanstens ledningssystem &r
uppbyggda efter att verksamheten ska styras med klart utpraglade matbara mal. Detta innebar
en krock i forvantningar. En annan konflikt ar att NPM i viss man innebér att manniskor
behdver bli kategoriserade och matbara, vilket gar stick i stav med socialsekreterarens roll att
se hela mé&nniskan. Komplicerade organisationsstrukturer som ska behé&rska budgetstyrningar
genom att halla reda pa antalet traffar med enskilda och familjer appellerar gérna till det
evidensbaserade arbetet. Det finns daremot ett behov av att skilja pa kritiken gentemot
digitala bedémningsinstrument som inte satts i en samhallelig och vetenskaplig kontext och
behovet av att medborgare ska fa en likvardig service. Metoder och verktyg far heller inte
inforas pa bekostnad av socialsekreterarnas professionella handlingsutrymme. For att den
balansen ska fungera behdver socialsekreterarna fa maojlighet till fortbildning och reflektion,
for att satta ord pa sin professions unika kunskap. Empirin behdver med andra ord bli ndgot
som professionen maste fa d4ga. Handlingsplanen &r ocksa mycket tydlig med fortbildningens
betydelse.

Styrning av den offentliga verksamheten genom pa férhand uppsatta métbara mal och genom
att koppla till exempel 16nesattning till resultat.

Detta skulle kunna kopplas till ett I6neackordssystem och for sakerhets skull bor det
poangteras att sa ar inte fallet inom myndighetsutévningen. Daremot forekommer individuell
I6nesattning sedan manga ar tillbaka. Stadens interna ledningssystem bygger pa att
verksamheterna hela tiden ska visa pa positiva resultat pa indikatorer som ar satta pa forhand
och inte alltid stimmer 6verens med deras upplevda verklighet. Det finns &ven ett ytterst
begransat utrymme att peka pa negativa konsekvenserna, vilket forstarks av den allméanna
acceptansen om att uppfoljningar ska visa pa goda resultat, for att undvika besvarlig kritik.
For att systemet ska kunna uppratthallas hamnar allt mer fokus pd malstyrning, uppfdljning
av indikator och att leverera underlag i form av 6kad administration. Det som inte har
dokumenterats, det har inte hdnt. Har det inte dokumenterats kan det inte kontrolleras och har
det inte dokumenterats kan det inte foljas upp.
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Omfattande krav pa olika former av dokumentation begransar tiden med klienten, tvartemot
socialsekreterarnas 6nskan om vad de skulle vilja lagga mer tid pa.

Bel6ningar/krav att producera battre tjanster med mindre personal, pa bekostnad av kanslan
av att kunna gora ett bra arbete, paverkar negativt medarbetarnas kéansla for kreativitet och
drivkraft att gora gott, vilka borde vara de viktiga drivkrafterna inom det sociala arbetet.

Legitimiteten av handlingsplanen kommer i langden att paverkas av hur man hanterar NPM
och utmaningarna som finns i de sju ovanstaende elementen. Det som behdvs komma till gar
delvis att finna i nagra av de mal som styrgruppen satt upp till 2018. Det kan lite utvecklat
handla om:

e Eninbyggd struktur for starkandet av relationer och brukardelaktighet mellan klienter
och medarbetar i alla verksamheter, med en hég grad av medbestammande hos
personalen som vagar uttrycka sig och sta fast vid sin professionella bedémning.

e Fungerande rutiner for samverkan dar man som socialsekreterare upplever att det finns
forutsattningar att utfora sitt arbete och gora skillnad for sina klienter.

e | verksamheterna fors professionella samtal som nav for systematisk
verksamhetsutveckling dar man som anstalld far mojlighet att vaxa i sin yrkesroll.

For att forverkliga allt detta kravs att socialsekreterarna far en hogre status och ekonomiska
muskler, som i hogre utstrackning kan satta behovsstyrningen fore budgetstyrningen.

Det kommer att krava tid och arbete. Forstaelsen for att det tar tid finns hos de intervjuade
socialsekreterarna. Samtidigt ar forstaelse inte samma sak som att man faktiskt stannar kvar
pa sin arbetsplats. Det ar har det finns ett behov av att titta pa makt.

Varfér hanteras konflikter mellan intressenterna och organisationen, pa det satt som de
gor?

Den huvudsakliga tesen till varfor konflikterna hanteras pa det satt de gor, &r att det handlar
om makt. Astvik och Melins kartlaggning av olika strategier som anstéllda anvander sig av for
att fa kontroll dver sin arbetssituation till vardags, stimmer 6verens val med informanternas
beskrivningar. Deras strategier har en tydlig koppling till en individualisering av samhéllets
problem, problemet aldggs individen och ses inte som strukturella fragor, som ekonomiska
underskott eller effekter av en kvinnodominerad bransch. Socialsekreterarna i Natverket Nu
bryter vi tystnaden genomforde nagot hdgst ovanligt nar de tillsammans organiserade sig och
skapade en dppen konflikt om det sociala arbetes brister. Resultatet blev en gemensam
samsyn med arbetsgivaren, om att det finns brister i arbetsmiljon och behovet for
socialsekreterarna att fa frihet i en strukturerad miljo; det som sedan skulle leda fram till
handlingsplanen. Det ska daremot klargoras att det dven i handlingsplanen finns monster av
individualisering och disciplinering, bland annat i Stockholmsmodellens fragestallningar som
riktat fragorna till enskilda socialsekreterare. Den individuella handlingsplanen som ska vara
en foljd av de problem som lyfts fram i Stockholmsmodellen riskerar att bli en disciplinering
av den enskilda medarbetaren.

Dokumentationen tar allt mer och mer tid, vilket bade informanterna och tidigare forskning
beskriver som ett tecken pa en forandring i relationen socialarbetare/klient, dar den
disciplinéra sidan okat. Mer an att arbeta tillsammans med klienten utifran dennes behov, kan
det da handla om att kartlagga, kategorisera och bedéma i enlighet med
granskningssamhallets behov. Flera informanter lyfter dokumentationen som ett problem,
ifrdgasatter vitsen med den och efterfragar ett annat satt att jobba med klinterna.
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Dokumentationen disciplinerar inte bara klienten utan ocksa socialsekreteraren, vars arbete
styrs av formerna for dokumentationen, men som ocksa genom denna kan uppleva sig
overvakad. Tystandskulturen som lyfts fram vid ett par tillfalle kan ses som ett utryck for ett
symptom pa en allt fér ojamn maktbalans, déar det finns en radsla hos de anstallda for 6ppet
utmana makten. Genom Foucaults teorier om governmentalitet kan man forsta varfor vi anda
accepterar dess disciplinerande art for att fa hjulen att snurra i vardagen. Det kan ses utifran
Foucaults beskrivning av att makten inte ags av nagon, utan ligger i hela apparaten. Alla, dven
de pa toppen, paverkas av denna makt, vilket gor arbetet med t.ex. en handlingsplan
spanningsfyllt. Det finns inte nagon tydlig makthavare som pafor t.ex. ett visst arbetssatt, utan
det ligger i organisationen och berdr alla. Samtidigt forvéntas arbetstagarna tavla i en kultur
av prestanda som utnyttjar deras individuella uthallighet och flexibilitet.

Kopplat till Foucaults begrepp governmentalitet kan forandringarna som kom med NPM
ocksa ses som ett skifte i hur makt utévas och med vilka redskap och tekniker det sker, samt
ocksa i hur kunskapen om verksamheten ser ut och i hur socialsekreterarna ser pa sig sjalva
och arbetet med klienterna, alltsa vilken mentalitet som rader. Det sociala arbetet har alltid
paverkats av de allmanna samhéllsidealen och idag ligger fokus kring individuellt ansvar, dar
manniskors nod ses som ett utslag av dalig karaktar och ett resultat av daliga individuella val.
Det finns ocksa ett rationalitetsideal som varderar objektivitet och legitimerar ett
avstandstagande fran klientens behov av hjélp. Det blir da latt for de utarbetade
socialsekreterarna att distansera sig.

| en historisk tillbakablick ser man att NPM haft en funktion att sétta ledningen framst och dér
med att starka arbetsgivarens makt. Handlingsplanen &r intressant da den har en funktion att
mildra motséttningarna mellan arbetsgivare och arbetstagare vilket genomsyrar hela
dokumentet. Handlingsplanen utmanar bitvis rddande makthierarkier och strukturer, men
anammar dem samtidigt och gar jamns med dem. Exempelvis pekar handlingsplanen pa det
omédjliga i att mata arendemangd utifran arbetets komplexitet, samtidigt som den inte utmanar
grundlaggande tankar om matbarhet inom socialt arbete pa samma satt. Inom handlingsplanen
tycks det finnas en vilja att forcera hierarkiska hinder genom en 6kad dialog. Den politiska
narvaron genom dialogméten och en tydlig narvaro i uppféljningen bryter pa flera vis NPM:s
ambitioner att halla politiken borta fran organisation och forvaltning. Samtidigt bevaras den
radande kulturen genom att vara organiserade i en referensgrupp dér de fackliga
representanterna fortfarande ar frankopplade den faktiska makten som star for gorandet. An
mindre tycks politikens och fackens nérvaro finnas i flera av SDN, dar de hanvisas till att
stalla fragor. Makten ligger med andra ord fortfarande kvar hos forvaltningsorganisationen.
Allt hanger naturligtvis samman med den rimliga invdndningen att vi inte ska ha
ministerstyre, men det handlar anda om makt och hur makt organiserats och inte minst
frustrationen i att vilja se konkreta resultat.

Ekonomi &r en pataglig variabel som skiljer pa de som kan agera och de som inte kan agera,
16n har darfor en betydelse i sak, men &ven i bekraftelse av den enskildes véarde. Konflikterna
runt héjda loner, ratten att fa ta ut 6vertid som ekonomisk erséttning och inte enbart i flextid,
samt bristande 1T-system gar ocksa att koppla till NPM och finansiering. NPM har aldrig
utgett sig for att var ett system som ska hoja de anstélldas I6ner, utan handlar snarare om att
motverka okade kostnader inom den offentliga sektorn. Aven om man likt Huddinge har
konstaterat att personalomsattningen riskerar att bli dyrare an en I6nedkning, sa finns det en
inbyggd struktur dar alla ar utbytbara, sa lange organisationen star intakt. Behovet av att mota
okade kostnader med effektiviseringar har lange legat i tilltron pa tekniken. Tekniken har pa
manga satt reformerat det sociala arbetet, men investeringar i IT-system ar kostsamma ur ett
kortsiktigt budgetperspektiv.
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Socialtjanstens verksamhet &r sedan lange underfinansierad, vilket begrénsar
handlingsutrymmet, vilket kan skapa en forstaelse for lockelsen i att NPM leder till en
slimmade och marknadsanpassade organisation, som ska ge mer kvalité for mindre pengar.
Tesen kan fungera sa lange det fortfarande kan finnas luft i systemet men Thams, Astviks och
Melins kvantitativa studier om hur det verkligen ser ut i Socialtjanstens myndighetsutévning
visar att det utrymmet sedan lange ar borta.

Overgripande slutsatser

| analysen av Hoods definition av NPM framkommer det att socialtjansten inte har lika klara
inslag av grundlaggande NMP som exempelvis halso- och sjukvarden. Det finns daremot
patagliga inslag gallande forandringar av den offentliga sektorns inre organisation. Detta har
haft en negativ inverkan pa socialsekreterarnas arbetsmiljo och status, samtidigt som det
bidragit till att distinktionen mellan sjélva utredningsprocessen och behandlingen blivit
tydligare, vilket kan tolkas som en 6kad rattssakerhet och for manga kan det vara svart att i
praktiken tanka sig nagon annan form av styrsystem an det som idag rader med bestéllare och
utforare etc. Det NPM-kritikerna behover &r ett handfast och trovérdigt alternativ som tar
héansyn till det man vill férandra samtidigt som férandringarna har en legitimitet. Ett alternativ
som kan vavas samman med sa val etik, politik och handfasta resultat for de skattepengar
samhéllet investerar. Det ar dven av yttersta betydelse att man inte missar andra strdmningar
som loper parallellt med NPM, och hur man ska bemota krav om likstéllighet och 6kad
rattssakerhet, vilket ocksa ar ett inslag i klassisk weberiansk byrakrati. Det ar en dialog som
behdver fa fart och storre genomslagskraft an den nu pagaende Tillitsreformen.

Stockholm stads handlingsplan &r ett strategiskt viktigt dokument. Den fyller i dagslaget en
funktion genom att skapa en kansla av att man pa alla nivaer ser problemen och vill arbeta at
samma hall. Listan med de olika atgarderna ger de berdrda en upplevelse av lyhordhet och
malmedvetenhet. Utmaningen ligger i att det fortfarande finns s& mycket som
handlingsplanen inte formar att styra éver, inte minst inom de samhallsekonomiska konflikter
som kommer till sin spetts inom det sociala arbetet. Hit hor fragor som ekonomi och
styrmodeller kontra disciplinering och stigmatiseringen. Samhéllet oférmaga att skapa
jamlikhet ska kompenseras inom den rattighetslagstiftning som socialtjanstlagen ska vara,
men av ekonomiska skal utnyttjas lagen snarare till att begransa och yrka pa avslag, vilket i
sin tur dven begransar och disciplinerar professionen.

Handlingsplanens trevande efter att bryta ny mark nér det galler organisering och upplégg av
hog delaktighet fran sa val socialsekreterare och klienter ar darfér intressant. Det kommer att
vara viktigt hur man beddmer att atgarderna ar uppfyllda. Risken &r att malbeddomningen sker
pa en niva dar man nojer sig med enklare variabler &an vad socialsekreterarna dnskar, pa
samma vis som idag sker inom mal- och resultatstyrningen. Inget av detta borde dock vara
omdjligt att hantera, da forskningen bidragit till att ringa in faktiska framgangsmodeller inom
det sociala arbetet, sisom mer fokus och samverkan inom professioner och med brukarna,
Okad utveckling av det preventiva arbetet och inte minst tillit och stirkandet av professionen.

Det skulle vara intressant att fortsatt studera hur man kan starka professionen till att mer
flexibelt och sjalvstandigt hantera samhaéllets behov att méta utsatthet och fattigdom, men
inom ramen for ett styrsystem som ar begransat av faktorer som kostnadskontroll och
likstalldhet.
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Bilagor

Bilaga 1. Efterlysning av socialsekreterare som informanter

Jag skriver min magisteruppsats pa Ersta Skondal Brackes hogskola om Stockholms stads
handlingsplan for att forbattra arbetssituationen for socialsekreterare och bistdndshandlaggare
utifran ett maktperspektiv. Jag kommer att intervjua centrala beslutsfattare i Stockholms stad men vill
aven intervjua fyra utredare inom barn- och ungdom. Finns det ndgra som skulle kunna tanka sig att
stalla upp sa far ni hemskt garna PM:a mig. Intervjun ar en timme och du kommer att vara fullstandigt
anonym. Det &r en fordel om du arbetar i Stockholms stad, har kdnnedom om handlingsplan och har
tankar kring organisation och arbetsmiljofragor.

Bilaga 2. Foljebrev med fragor

Hej!

Stort tack for att jag far intervjua dig den........

Syftet med uppsatsen &r att studera hur makt ageras inom arbetet med Stockholms stads handlingsplan
for att forbattra arbetssituationen for socialsekreterare och bistandshandlaggare. Férhoppningsvis
kan vi fa svar om staden &r pa vag at ratt hall eller vad som eventuell behovs komma till. Av
begransningsskal kommer jag utga fran myndighetsutévning, inom barn och unga.

Jag kommer att stélla fragor utifran tva block. Vid det forsta blocket fokuserar vi pa aktiviteterna och
detaljerna i handlingsplanen. Vid det andra blocket lyfter vi blicken for att reflektera kring
organisation och styrsystem som New Public Management (NPM). Pa nésta sida kan du ta del av
fragorna, men sjalvklart kommer det finnas utrymme att gora vissa avvikelser i samtalet.

Intervjun kommer att spelas in digitalt, om s& 6nskas kan du fa ta del av den skriftliga transkriberingen
innan det arbetas in i resterande material. Du kommer slutligen fa ett exemplar av uppsatsen som tack
for din medverkan och som en lyckoonskning i ditt viktiga arbete.

Bilaga 3. Fragor till beslutsfattarna
Vad heter du och vad arbetar du med?
Block |

e Pavilka satt har du agerat kring handlingsplanen och/eller for att forbattra arbetsmiljon for
socionomer inom myndighetsutévning av barn- och unga?

o Vilka effekter tror du att Handlingsplanen kommer att bara med sig pa kort och lang sikt?

e Vilka atgarder ser du som mest avgorande och ser du nagra kontroverser kring dem?

o Vilken utveckling inom organisation och socialt arbete ser du &r ngdvandigt for att mota
framtidens utmaningar inom myndighetsutdvning av barn- och unga?

e Hur ser du att nuvarande styrsystem som exempelvis New Public Management paverkar det
sociala arbetet och eventuella l1osningar av de utmaningar socialtjansten star infor.

Bilaga 4. Fragor till socialsekreterarna
Vad heter du?

Vad arbetar du med och sedan hur lange?
Vad ar det béasta med ditt arbete?

Block |

e Pavilka satt har du agerat kring handlingsplanen och/eller for att forbattra arbetsmiljon for
socionomer inom myndighetsutévning av barn- och unga?
e Vilka effekter tror du att Handlingsplanen kommer att bara med sig pa kort och lang sikt?
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Block Il

Kan du beskriva hur du/ din arbetsplats arbetar for att paverka arbetsmiljon pa din arbetsplats?
Vilken respons far du/ni pa ert arbete?

Har du kommit i kontakt med Stockholmsstads handlingsplan och i sa fall pa vilket satt?
Vilka reaktioner har HP véckt pa din arbetsplats och vad grundar de sig i?

Vilka &r dina forvantningar pa handlingsplanen pa kort/ lang sikt?

Vilka atgarder ser du som mest avgorande och ser du nagra kontroverser kring dem?

Hur hanteras i sa fall de har konflikterna?

Vilken utveckling inom organisation anser du dr nodvéandigt for att mota framtidens
utmaningar ?

Vilka rutiner ar mest prioriterade pa din arbetsplats?

Hur tycker du att dessa rutiner matchar behoven for er som personal och era klienter?

Vilka framtida utmaningar ser du for arbetet med myndighetsutévning inom barn- och unga?
Hur anser du att nuvarande organisation och styrsystem kan bemota detta?

Hur ser du att nuvarande styrsystem som exempelvis New Public Management paverkar det
sociala arbetet och eventuella lIosningar av de utmaningar socialtjansten star infor?

Ar du bekant med NPM?

Vilken paverkan ser du att NPM och andra moderna styrsystem pa verkar arbetsmiljon?
Vad skulle du vilja ha istallet?

Nagra 6vriga fragor eller kommentarer?
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