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Forord

Denna antologi har vuxit fram i1 samarbete inom en forskargrupp om
organisering och professioner vid Socialhgskolan, Lunds universitet, och
kan delvis ses som en uppfoljare till Fordndringens entreprendrer och trighetens
agenter: manniskobehandlande organisationer ur et nyinstitutionellt perspektiv som
gavs ut av samma grupp och samma redaktérer 2013. Sedan dess har
gruppen utvecklats, saval 1 kunskaper och tankar som genom de
manniskor som befolkar gruppen och som till vardags finns bade inom
socialt arbete och andra discipliner, bade vid Lunds universitet och vid
andra larositen.

Gruppen kan 1 sig betraktas som ett exempel pa en 16st kopplad
organisering. Gruppens medlemmar har varierat under aren, nya
personer tillkommer och andra har knoppat av sig. Det dr ingen
forskargrupp 1 meningen att den driver gemensamma forskningsprojekt,
snarare en arena for forskare med ett gemensamt intresse runt
organisering och professioner. I detta antologiprojekt har vinner fran
Malmo och Goteborgs universitet deltagit liksom fran Linnéuniversitetet
och fran den statsvetenskapliga granninstitutionen 1 Lund.

Professionstemat har forstarkts avsevart i denna bok, men basen 1
gruppens diskussioner relaterar alltjamt till nyinstitutionell organisations-
teori. Den utgor en referenspunkt for gruppen, men eklekticismen ar stor
och vi provar teorier med olika bas 1 var stravan efter fordjupad forstaelse
av manniskor, organisationer och professioner pa vilfardens omrade.

Samtliga bokens kapitel har genomgatt en vetenskaplig kvalitets-
granskning. Vi har gemensamt diskuterat och kommenterat varandras
texter. Under 2020 har forst abstracts och sedan textutkast behandlats vid
gruppens kontinuerliga seminarier. I april 2021 anonymiserades manu-
skripten for att granskas av tva oberoende, vetenskapligt kompetenta,
bedomare. Granskarna gav initierade kommentarer och deras omdémen
formedlades till forfattarna som sedan inkom med reviderade kapitel.
Dessa granskades for slutligt godkdnnande av redaktérerna. Processen



kan alltsd liknas vid vad som giller for temanummer 1 vetenskapliga
tidskrifter, med inslag av bade intern och extern granskning i flera steg.

Vi vill tacka forfattarna liksom alla som deltagit 1 och bidragit till de
studier som kapitlen bygger pa. Likasa uppskattar vi det grundliga och
viardefulla arbete som vara tva anonyma granskare bidragit med, liksom
den noggranna sprakgranskning av alla kapitel som Gun Malmros bistatt
med. Den slutliga produktionen av boken har mdjliggjorts genom stéd
fran Socialhogskolan, Lunds universitet, Centralférbundet for socialt
arbete (CSA) och Riksbankens jubileumsfond (genom projekt SGO14-
1192), vilket vi dr mycket tacksamma for.

Boken ges ut vid Socialhdgskolans eget forlag, Social Work Press.
Social Work Press ar ett open access-forlag som publicerar kvalitets-
granskade antologier inom omradet socialt arbete. Innehallet ar darmed
tillgangligt for vem som vill ldsa det via natet. Darfor hoppas vi att ldsare
av flera kategorier, bade de som ar intresserade av valfirdens
organisering och de som soker teoretiska modeller och exempel pa
forskning om organisationer och professioner, ska finna antologins kapitel
intressanta - om dn sa bara ett av dem, som da kan laddas ned separat.

Lund augusti 2021

Stig Linde och Kerstin Svensson



1. Studier 1 valfardens
organisering
STIG LINDE & KERSTIN SVENSSON

Miénniskor och organisationer dr 1 blickfanget 1 den har antologin. I
socialt arbete och andra organiserade vélfardsinsatser forenas de tvaivad
vi hir kallar ett aktorskap. Individerna samspelar med de strukturer som
kallas organisationer, utifran en yrkesroll eller till och med som en
yrkeskar, en profession. Organisationen bjuder bildligt talat upp
individen till dans. Eller dr det tvartom? Relationen mellan individen och
organisationen behéver standigt belysas. Det rader ett omsesidigt
forhallande dir organisationen formar yrkesrollen och ménniskan med
sin kunskap och sin erfarenhet formar organisationen. Har har
professionernas specifika och samlade kunskap stor betydelse.

Studier av valfiardens organisationer har traditionellt antagit antingen
ett organisations- eller ett professionsperspektiv. Organisationsteorin be-
traktar ofta minniskor som delar 1 organisationer. Dar blir social-
arbetaren socialtjanstens utforare, lakaren sjukvardens utforare och
lararen skolans. Professionsteorin ser, pa ett lika endgt sitt, manniskorna
som delar av professionerna. En socialarbetare dr en socialarbetare, en
lakare ar en lakare och en larare dr en larare. I den empiriska verkligheten
kan dessa perspektivskillnader te sig markliga, eftersom en yrkesutévare
har samhoérighet bade med sin organisation och sin profession. Det ar 1
motet mellan organisation och profession som praktiken formas och vi
behover betrakta det med bada 6gonen. Under det senaste decenniet har
detta uppmarksammats alltmer inom forskningen.

Var ambition hér ar att bidra till en mer perspektivrik analys genom
att anldgga olika perspektiv pa vilfardsarbete, av olika professioner 1 olika
organisationer. Vi vill lyfta fram skdrningspunkterna dar manniskor gor
nagot, eller later bli att géra nagot.



Aktorerna, organisationerna och professionerna

Inom nyinstitutionell teori argumenteras fOr att organisationer ska kunna
betraktas som aktorer. Det ar rimligt att tinka sa 1 en betraktelse av
samspel mellan organisationer. Men till syvende och sist kan inte
organisationer gora nagot. Det 4r manniskor som agerar, om dn 1 namn
av en organisation. Det dr mianniskors logiker, slutsatser, stallnings-
taganden och beslut som paverkar det som sker. Det 4r manniskor som
bidrar till f6randring, men ocksa till stabilitet.

En organisation ar inget utan de méanniskor som befolkar den. Regler
ar ingenting mer an nedtecknade ord om ingen bryter mot dem. Resultat
uppnas inte for att det finns en organisationsstruktur, en byggnad, en
webbplats och uppsatta mal. Resultat blir till genom att manniskor
agerar. Darfor vill vi 1 den har boken tydligare lyfta aktorsperspektivet,
att ndgon gor ndgol. Med det som utgangspunkt kan man betrakta
organisationer som praktiker och professioner som praktiker, vilket 1 text
framstéar oklart. I den skrivna texten har detta till synes samma ord olika
innebord, men de tva orden har olika betoning i sina olika sammanhang.
Praktiker kan forstas med betoning pa andra stavelsen och blir da till det
som gors, det som sker. Praktiker med betoning pa forsta stavelsen dr de
manniskor som utfér handlingar. Med det sagt skulle vi kunna siga att
antologin handlar om praktiker, 1 dess bada betydelser. Nagon gor nagot.

Minniskorna i organisationerna ar inte helt fria aktdrer. De formas
och méter bade mojligheter och hinder 1 de sammanhang de finns.
Individen har betydelse, men individens mojligheter avgransas av
sammanhanget. En organisation dr mer 4n summan av individerna som
befolkar den. Den ar ockséd traditioner, vanor och rutiner och den ar
relationer till andra organisationer och till det samhélle den finns i.
Miénniskorna ar ocksa formade av den profession de tillhor.

Professionerna har en sarstallning 1 samhallet. De utgor ett sarskilt skikt
1 samhallet som atnjuter viss status och har det gemensamt att de anses
ha den hégsta kunskapen inom sina specifika omraden (Brante 2014). Det
professionella skiktet ar inte homogent, det ar indelat utifran kunskaps-
omraden, men dr sammantaget barare av vetenskapsbaserade kunskaper.
Dessa kunskaper ar wvia det professionella skiktet integrerade 1
organisationerna genom att de professionella ar tjanstepersoner och
beslutsfattare 1 de hir organisationerna. Deras specifika kunskaper ar
agnade at att fatta basta mojliga beslut och genomfora basta mojliga



interventioner, eftersom de vet saval vad de kan, ska och bor géra, som
hur det ska gbras och framfor allt varfor det ska goras. De dr som Richard
Scott, organisationsforskare fran Harvard, benamner professionerna,
Lords of the dance (2009). Professioner utgor strukturer for kunskap, expertis
och arbete med normer och ideologier som styr organiseringen av, i det
har fallet, olika vélfardspraktiker. Utan organisationer, inga professioner.
Men, om vi fortsitter bildspriket med dansen, vem dr det som for? Ar det
verkligen den kunskapsbaserade expertisen som styr och utfor valfards-
arbetet? Eller finns det aven andra styrmedel? Det ar en av de fragor som
ligger bakom antologin.

Organisering och institutionalisering

Organisationer uppstar genom att ndgot organiseras, far en viss struktur,
och ges eller tar uppgifter som fyller denna struktur. Nar ocksa omvarlden
erkanner strukturen och det som gors i den, da har organisationen etable-
rats. Men en organisation ar aldrig fast, savil strukturen som uppgifterna
forandras kontinuerligt. Déarfor talar vi garna om organisering eftersom det
anspelar pa rorlighet och foranderlighet. Organiseringen upprétthalls av
de institutionella sammanhang den finns 1. De konstrueras av den institu-
tionella ordning som rader och antar en viss karaktar (Selznik 1996). Den
ordningen ar utvecklad av manniskors agerande, som bildat traditioner
och vanor och som uppritthiller en idé om ”sa ska det goras”.
Institutionen ar alltsd en abstrakt summa av handlingar som skapar en
form av normalitet 1 ett visst sammanhang, vilket 1 sin tur gor att
tankemodeller, normer och regler utvecklas (Scott 2008). Tanke-
modellerna som uppratthaller vanorna blir till en form av logiker, ett sitt
att tanka om ratt och fel.

Sadana tankemodeller om hur saker och ting bér vara ordnade be-
namns ofta logiker, eller institutionella logiker, ett begrepp myntat av de
amerikanska sociologerna Alford och Friedland (1985) for att beskriva
variationen i den moderna vistvirldens institutioner. Logikerna ar
namligen flera och kan existera parallellt. Institutionella logiker kan
forstas som lanken mellan individens handlande och den institutionella
praktiken och dess regler och strukturer. Logikerna integrerar tre
dimensioner i institutionerna: det strukturella, det normativa och det
symboliska och blir till socialt konstruerade, historiska monster. I dessa
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monster forenas faktiska praktiker med antaganden, varderingar,
overtygelser och regler enligt vilka individer producerar och far sin
forsorjning, organiserar tid och rum och tillhandahaller mening for sin
sociala verklighet (Thornton & Ocasio 2008 s. 101).

Vi gor hidr en teoretisk atskillnad mellan begreppen nstitution och
orgamisation och darmed mellan organisering och  institutionalisering.
Organiseringen ar den faktiskt praktiska ordningen med rutiner och
overenskommelser, medan institutionaliseringen dr de berdttelser och
uppfattningar som formar praktiken. Vi kan illustrera de har
resonemangen med ett exempel: skolan. Nér vi talar om “den svenska
skolan” 4r det en idé om ett samhéllsfenomen, en wmstitution, med
institutionella logiker som involverar larare, betyg, kursplaner och andra
karaktaristiska ordningar. Men vi fokuserar da uppfattningar om hur en
skola ska vara, vad som ska goras 1 skolan och vem som ska gora det. Nar
vi talar om den specifika skola som vi sjdlva erfarit, dir vi var och en statt
och sjungit "Den blomstertid nu kommer”, med just min fréken och mina
klasskamrater, och dér spenatsoppan serverades, sa avser vi organisationen.
Da talar vi om det faktiska, det som ar, eller har varit och dar
handlingarna utfors.

Organisationen ar saledes mer konkret med sin struktur, sina
benamnda foretrddare och sina nedtecknade statuter. De bendmnda
foretradarna, organisationens aktorer, fir sina rollbeteckningar i
organisationen. De ar ocksa méanniskor som bar med sig kunskaper och
erfarenheter fran utbildningar, arbetserfarenheter och aven fran livet i
stort. Nyinstitutionell teori, som sa ofta anvands 1 analysen av vélfardens
organisationer, har &gnat dessa organisationens aktorer tamligen
begransad uppmairksamhet. Déar ar fokus snarare pa logiker och
aktérerna forklaras vara “inbdddade” i1 den institutionella logiken.
Battilana och D’Aunno (2009) talar om den inbaddade aktéren som en
paradox, the paradox of embedded agency, eftersom inbaddningen har en
deterministisk pragel av att forandring inte dr mojlig, medan aktorskapet
1 sig antyder att det ar nagon som handlar. Den som ar inbdddad 1 ett
sammanhang kan latt uppfattas som oférmogen att paverka skeenden,
som en produkt av sitt sammanhang. Men den som inte tror att
mianniskor kan péaverka sitt sammanhang borde rimligen ha
uppfattningen att allt r det samma alltid.
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Bade inbaddad och 1 rorelse

Idén om organisering bygger pa en dynamik, att praktiker standigt ar 1
utveckling. Forandringen ar en del 1 organisationerna, det ar dérfor
organisering ar ett mer passande begrepp. Individerna medverkar i
organiseringen, sasom inbaddade och préglade av sitt sammanhang, men
fortfarande med ett aktorskap som mojligeor alternativa handlingar.
Battilana (2006) hivdar att forandrande aktorer, ibland kallade
institutionella entreprendrer, behéver ha ett starkt intresse och en social
stallning som ger legitimitet och méjliggdr handling. Denna position kan
vara antingen formell eller informell. Dessutom bor de ha
interorganisatorisk rorlighet. Att flytta mellan organisationer innebar en
bredare exponering for olika organisatoriska sammanhang, vilket i sin tur
hjélper till nar man gir utéver vad som ar taget for givet.

Vad som mojliggor aktorskap kan tiankas 1 relationerna mellan tre ni-
vaer: den individuella nivan, organisationens och faltets. Men de kan inte
studeras som varande atskilda. Individer, eller grupper av individer, ar
inbaddade 1 organisationer, som ar inbdddade 1 vidare félt eller samhalls-
sektorer (Battilana & D’Aunno 2009). Och varje niva ar 1 kontakt med de
andra. Falt som ar under forandring eller 1 kris mojliggor aktorer, bade
organisationer och enskilda, att bryta ny mark. Ténk pa hur till exempel
digitalisering, pandemier eller bankkriser bidrar till att manniskor och
organisationer agerar annorlunda.

Att vara praktiker i valfirdens organisationer handlar om att klara av
att bade vara inbdddad 1 organisationen, sa att man forstar den, och ha
férmagan att tainka bortom den radande logiken for att kunna strava efter
forandring. Den amerikanske sociologen Neil Fligstein (1997) menar att
handlingar &r resultatet av sadana sociala fardigheter som institutionella
entreprenorer har. Fardigheter som innebir att de, lite béttre an andra,
kan ldsa av situationer och driva dem vidare. For att lyckas med det
behover de forstd det sammanhang de finns i, den institutionella
ordningen, liksom kunskaper om vilken typ av handlingar som ar moéjliga
och hur de utférs. Dessa kunskaper kan vara just sadana som professioner
bar med sig in 1 organisationerna.

Varje aktor maste tolka vilka regler som férekommer 1 ett visst socialt
sammanhang och forséka avgora 1 vilken utstrackning som reglerna bor

efterlevas (Tengblad 2006 s. 19).
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Professioner och logiker

Kunskapsbaserade yrken beskrivs ofta som professioner (Torstendahl
1991). Professioner ar baserade pa vetenskap, de bygger pa och tillampar
vetenskaplig kunskap (Freidson 2001; Brante 2011; 2014). I en val funge-
rande profession ar (vetenskaplig) teori och praktik integrerade och
praktiken foljer av vetenskapens etablerade principer och rén. Det
betyder att den professionella aktéren forenar vetande om varfor saker
ska goras med hur de ska utforas. Att vara professionell ar alltsa att agera
baserat pa kunskap om savil handlingen 1 sig som dess sammanhang, mal
och varfor den utfors, know-why forenas med know-how. Dessutom ar det
professionerna som ar barare och formedlare av den hogsta kunskapen
inom sitt omrade. Det finns ingen hégre sambhillelig instans, ingen
djupare kunskaps- och handlingskilla att vanda sig till. Med den
forstaelsen av professionsbegreppet star det tydligt vad det ar de
professionella aktérerna bidrar med 1 organisationerna — den hdogsta
kunskapen, en expertis. I idealfallet.

Det finns ett samspel mellan organisation, profession, aktér och det
sammanhang de finns 1 och det 4r inte sa enkelt att det ar givet vad som
ar viktigast nér alla dimensionerna dr sammanfldtade. Det uppstar létt
spanningar och dominansférhéallanden.

Professionssociologen Eliot Freidson (2001) har gett oss redskap for att
sarskilja olika logiker. Han talar om tre idealtypiska logiker: marknadens
logik, byrakratins logik och professionalismen. De tre logikerna skiljer sig
bland annat at genom att ha olika uppfattning om hur arbete ska foérdelas.
Marknadslogiken sitter hogt varde pa en stor variation av professioner
och stor flexibilitet dar specialiseringen sker l6pande. Professionslogiken
viarderar farre och tydligare professioner som ar mer varaktiga och som
ar specialiserade utifran kompetens och handlingsutrymme. Byrakrati-
idealet placerar sig emellan de andra tva 1 forhallande till médngden och
varaktigheten fOr professioner, och betonar en tydlig, mekanisk speciali-
sering med hog grad av differentiering av vem som ska gora vad.

Alla valfardsorganisationer bar pa alla tre logikerna, men vad som
dominerar varierar. Det finns vélfardsorganisationer som betonar vikten
av professionella som har stort handlingsutrymme baserat pa sina
kunskaper och det finns andra som betonar den mekaniska indelningen
dar saker och ting ska utforas pa ratt niva i organisationen. Och det finns
de som menar att marknadslogiken numera ar sa dominant att det inte
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alltid ar sa meningsfullt att géra denna distinktion mellan de tre, till
exempel professionssociologen Julia Evetts (2010). Anda finns det
anledning att har stanna upp vid professionslogiken, som innebar att
professionerna har kontroll 6ver arbetet. Freidson (2001) menar att

professionalism ar en uppsittning institutioner som ger medlem-
mar av en viss yrkesgrupp ratten att tjana sitt uppehélle samtidigt
som de har kontroll 6ver sitt arbete. (s. 17)

Detta ar en av manga snarlika definitioner av professioner, dven Freidson
har flera definitioner, mer eller mindre detaljerade. Han diskuterar ocksa
professionalismens forutsattningar och betonar de problem profession-
erna har 1 att sta starka i relationen till byrakratin och marknaden.

Med tre logiker dr det latt att tinka att nagon dominerar 6ver de andra.
Evetts patalar att det rader en uppenbar marknadslogik 1 hela samhallet
1 dag, vilket innebér att marknadslogiken dominerar. Om vi1i stallet tittar
pa praktiken och de praktiker som agerar dar, dd kan fOrstaelsen av
logikernas skilda perspektiv och innehall bidra till forstaelse. Det handlar,
framfor allt 1 en antologi, om att tillita sig ett eklektiskt perspektiv for att
ge utrymme for att géra en nyanserad analys av organisationer,
professioner och aktérer 1 en samlad bok. Professionsforskaren Mike Saks
(2016) foresprakar ocksa ekletism efter en genomgang av teorier 1 studier
av organisationer och professioner. Han menar att kreativa kombi-
nationer av teorier har mycket att bidra med for att utveckla teorier om
samspelet mellan organisation och profession. Var forhoppning ar att
denna antologis kapitel ska kunna bidra till en sadan utveckling.

Antologins kapitel - tio studier i
valfardsorganisering

Antologins femton forfattare har i tio kapitel gatt ndra och in 1
vélfardsorganisationernas och dess aktorers praktiker. Kerstin Jacobsson
och Katarina Hollertz analyserar informell styrning i en byrakrati utifran
en etnografisk studie och ger oss en fordjupad forstaelse med hjalp av
begreppet normativ impregnering (kapitel 2). Bade har och 1 det foljande
kapitlet av Dahlia Mukhtar-Landgren och Mats Fred (kapitel 3) har be-
rittelserna en viktig funktion. Berdttarnas bild av offentlig sektors
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ambitioner om fornyelse formar landskapet for ahdrarna, medan
forfattarna 1 de tva kapitlen bade presenterar och placerar roll-
innehavarna pa scenen. I kapitel 3 far vi del av hur en viss forstaelse av
ett samhallsfenomen hivdas och driver forindring, i vad forfattarna
kallar en diskurskoalition. Har blir berattarna de som agerar i praktiken och
de aktérer som paverkar hur organisering sker.

I Teres Hjdrpes och Elizabeth Martinell Barfoeds (kapitel 4) forskning
om dokumentens betydelse 1 en socialférvaltnings vardag ges
dokumenten bland annat rollen som regissdr, nagot som styr
handldggarnas agerande. Men dokumenten kan ocksa viacka motstand,
nagot som socialsekreterare behover ta spjarn emot, eller streta emot.
Scenmaskineriet kan komma att ta en egen roll 1 pjasen. I
vélfardsorganisationer kan utvirderingssystemen — 1 stallet for att leverera
kunskap — komma att bli en organiserande kraft och fi vad Kettil
Nordesj6 och Verner Denvall kallar en medskapande roll (kapitel 5). Detta
trots att de som ska anvdnda utvirderingarna kan brista 1 tilltro till vad
utvarderingssystemen levererar. I bada dessa kapitel blir procedurerna i
och runt dokument och utvarderingar paverkansfaktorer som i egen kraft
samspelar med valfardens handldggare och organisationer. De kan ses
som nagot nddvandigt ont, men ocksd som nagot som skapar mening och
struktur. Aven frivilligorganisationer dr aktorer i valfirdens organisering
och manifesterar dar ett ideal om sjalvstindighet, inte minst 1 relation tll
forvantningar om utvardering och effektmitning. Stig Linde och Malin
Arvidson (kapitel 6) har narganget f6ljt hur en idéburen organisation
agerar for att balansera yttre krav och inre dynamik.

I kapitel tva till sex dr organisationerna i fokus. Forfattarnas val av
analysperspektiv och begrepp, som normativ impregnering, beréttande,
forstaelse av dokument och utvirderingssystems funktioner samt utveck-
ling av rationalitet for att uppna autonomi erbjuder en ny forstaelse och
kunskap om vad som sker i det som synes ske 1 organisationer.

I de foljande fem kapitlen kommer vi ndrmare in pa manniskorna 1
deras yrkesutovning. Annorlunda uttryckt, individens resonemang och
kanslor, hennes val och 6verviaganden, 1 métet med dem man ér till for
liksom 1 navigerandet 1 organisationerna och i den egna yrkeskarriaren.

Kiristina Carlsson Stylianides (kapitel 7) skriver om betydelsen av att
inse skillnaden mellan automatiserat och reflekterat handlande och
tankande. Med hjalp av begreppet vanans makt 6kar ldsarens medvetenhet
om riskerna med att bli sa vana vid vira vanor 1 organisationernas liv att
vi blir blinda fér dem — fingade i institutionaliserade handlingsmonster
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som létt blir fordomar. Liknelsen med en flottyrmunk, en doughnut med
hal 1 mitten, utgér Anders Jonssons (kapitel 8) analysmodell for att forsta
handlingsutrymme fran den enskilde socialsekreterarens perspektiv. Hélet 1
mitten pa munken illustrerar handlingsutrymmet, medan brodet 1
munken representerar begransningarna. Men ryms allt 1 en munk, eller
handlar det 1 praktiken om flera 6verlappande system av begransningar
och mojligheter?

Handlingsutrymmet for valfirdens aktorer paverkas ocksa av det
mycket manskliga, vira kéinslor. Kerstin Svensson skriver 1 kapitel 9 om
emotioner. Kanslor och emotionell energi ar redskap 1 manga yrkesmaéssiga
situationer niar manniskor ska bemoétas. Kanslor kan forstas som en
dimension av granssnittet mellan organisationen(s foretradare) och en
klient, patient eller konfident. Men emotioner ar ocksa ett fenomen som
markbart formar bade arbetsgrupper och den enskildes yrkesroll och
handlingsutrymme.

Det finns ett stjdrngalleri som ar storre dn andra pa valfardens scen: vi
kallar dem professioner. Harald Gegner (kapitel 10) berattar om hur nya
yrkesroller utvecklas och presenterar utvecklingsledare, en grupp som
soker sin forankring pa flera nivier inom socialtjanstens falt. Som aktorer
utvecklar utvecklingsledarna formagor att hantera flera institutionella
logiker samtidigt for att kunna bygga en ny struktur att verka ifran. Med
begreppet hybrid professionalism vill forfattaren fanga yrkesutévandets
fordnderliga karaktér.

Professioner praglas, och utvecklas, av dess yrkesutévares karriar 6ver
tid. Mikael Bengtsson har studerat socionomers karridgrmobilitet, hur de ror
sig pa arbetsmarknaden. Han visar i kapitel 11 pa vidareutbildningarnas
betydelse for karriarutveckling och vilka aktérer som kan paverka detta
falt. Socionomers mgjligheter till vidareutbildning och specialisering
beskrivs — 1 jamforelse med hélso- och sjukvardens professioner — vara
begrinsade. Har kan professionen 1 sig anta en roll som aktor.

I antologins senare del ar utgangspunkten den enskildes yrkesutévande
och yrkesroll. Fran det perspektivet undersoks hur olika mikroskeenden
som foder vanor och kdnslor bidrar tll organiseringen av
vélfardspraktiker, samtidigt som externa faktorer ramar in handlings-
utrymmet for den enskilde yrkesutGvaren, arbetsgruppen och yrkes-
kollektivet. Med andra ord, hur aktoren, forenklat uttryckt, formas bade
uppifran, lateralt och nedifran. Vi kan skonja det inte obetydliga
handlingsutrymme som aktéren didrmed kan laborera fram — mahénda
med inspiration av antologins kapitel.
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Antologins kapitel bygger alla pa, eller relaterar till, empiriska underlag
fran praktiska verksamheter 1 vilfardens organisationer. I kapitlen
aterfinns offentliga, privata och ideella verksamheter. Bland de offentliga
finns saval statliga som regionala och kommunala organisationer. I
kapitlen far vi del av professioners perspektiv, framst socionomers. Dartill
moter vi tjanstepersoner med varierande kunskapsbaser och varierande
langa utbildningar bakom sig. Det ér sa vélfardsarbetet ser ut pa de nivaer
dar handlaggning, beslut och policy sker mer explicit. Det stora breda
vélfardsarbetet med konkreta handlingar och nira samarbete med
manniskor i roller som vardtagare, patienter och brukare ar inte 1 fokus
har. I kapitlen méter vi policyskapare, chefer, handldggare och behand-
lingspersonal och vi méter manniskor som reflekterar 6ver vad de gor pa
jobbet, 6ver sin yrkesroll och sin karriar.

Boken vilar dirmed pd en bred bas av valfirdspraktiker som har
observerats och beréttats om, med fokus pa det skikt dar beslut fattas och
ordningar skapas. En flora av samhallsvetenskapliga metoder har anvants
1 studierna som gett material till kapitlen. Vi finner material som
tillkommit genom olika former av observationer, intervjuer och
dokumentstudier, men ocksa en survey, och vi finner material som visar
bade vad aktorer av olika slag gor och vad de sager om det de gor. Dessa
material har sedan analyserats utifran varierande perspektiv. Lika breda
som metoderna som anvants i studierna ar, lika varierande ar
sammanhangen som studerats.

Tillsammans kan bokens olika bidrag ses som delar i1 en bild av det
samhalle vi befinner oss i och de forutsdttningar som dér rader for
vélfardens organisationer och professioner. Varje kapitel ger sitt
perspektiv. Tillsammans vacker de tankar om vem som ar aktéren och
bidrar med kunskap om vad som gor att aktorer agerar som de gor i
arbetet med att organisera var gemensamma valfard.
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2. Normativ impregnering som
informell styrning

Exemplet Forsakringskassan

KERSTIN JACOBSSON & KATARINA HOLLERTZ

Byrdakratier har eit inve liv och styrming sker inte bara_formellt och uppifran.
Styrming sker ocksa informellt genom iscensittmingar, regi av sociala processer
och organmisationsberdttelser, vilket belyses i denna etnografiska studie. Elt
viktigt organisationsmanus var har att vi_far inte blir for snélla”™.

Hur far man ménniskor i en organisation att tinka och handla pa
likartade satt — vardagligt uttryckt, dra at samma hall? I det har kapitlet
lyfter vi fram betydelsen av en form av informell styrning som vi
benamner normativ impregnering. Vi illustrerar det med exempel fran en
studie av Forsdkringskassans inre liv. Férsakringskassan ar en organi-
sation, vars verksamhet och styrning ar under stindig debatt och inte
sillan kritik. Mal och styrformer pendlar kraftigt (ISF 2016; 2018),
generaldirektérer avlgser varandra och personalomsdttningen ar hog,
sarskilt 1 den del som géller sjukforsakringen. Vi argumenterar att
informell styrning i form av normativ impregnering blir sdrskilt
betydelsefull i en sadan organisation, for att uppna handlingssamordning
och maluppfyllelse och samtidigt skydda medarbetarna mot kritiken fran
omvarlden.

En utmaning for alla organisationer dr att uppna handlingssamordning
inom organisationen och byrakratier ar inget undantag. Den formella
styrningen ar valbekant: Regeringen styr de statliga myndigheterna
genom regleringsbrev, vilka kompletteras med fortlépande dialog mellan
det ansvariga departementet och myndighetens ledning. Men vad héander
sedan inom myndigheten? Den byrakratiska styrningen internt kan ske
direkt genom instruktioner och riktlinjer, manualer och mallar, kontroll
och maluppfoljning. Den kan ocksd ske indirekt genom selektiv
rekrytering och utbildning. Men byrakratier har ocksa ett inre liv. For att
fanga och forsta byrékratins inre liv behover man uppmérksamma att
styrning inte bara sker formellt utan ocksa informellt. Den sker inte heller
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bara vertikalt utan ocksa horisontellt genom iscensittning, regissering och
styrning av sociala processer pa arbetsplatsen — ocksa 1 hierarkiska orga-
nisationer som byrakratier.

Den informella styrningen ar mindre utforskad an den formella. Det
har kapitlet belyser informell styrning 1 en offentlig organisation, med
sarskilt fokus pa normativ impregnering. Detta handlar om att organi-
sationen pa olika informella sitt forsoker medvetet paverka de ideal
(forestallningar om en god arbetsprestation) och de normer (riktlinjer for
handling) som rader pa arbetsplatsen. Podngen med begreppet normativ
impregnering ar dels att medarbetarna drianks in 1 organisationens ideal
och normer, dels att den normativa impregneringen skyddar
medarbetarna, till exempel gér dem motstandskraftiga mot kritik fran
omvérlden. Den normativa impregneringen ar ett siatt for organisationer
att genom informell, normativ styrning etablera och vidmakthalla
malkonsensus inom organisationen och samtidigt begransa rummet for
avvikelser.

De empiriska exemplen dr hidmtade fran en organisation med
sjalvbilden av att vara en mycket formell och hierarkisk organisation — en
klassisk byrakrati 1 Webers mening (Weber 1987) — namligen Forsiakrings-
kassan. Analysen uppméarksammar olika informella sitt att astadkomma
och reproducera malkonsensus inom denna myndighet genom 1) att
etablera en bestimd organisationskultur, 2) att cirkulera organisations-
berattelser och 3) att iscensétta organisationsritualer och annan social
styrning pa arbetsplatsen. Aven om vi behandlar dessa i tur och ordning,
ar de 1 praktiken ndra sammanvivda. Vi menar att en forstaelse av denna
informella och normativa styrning kan hjalpa oss att forsta varfor
organisationen fungerar som den goér och dess medarbetare tanker och
handlar som de gor.

Analysen bygger pa ett omfattande etnografiskt material, med
observationer och “jobbskuggning” (Czarniawska 2007) av handldggare
1 vardagen pa fem lokalkontor, placerade 1 tva regioner. Vi observerade
sarskilt moten: teammoten, arbetsplatsmoten och utbildningar, men
ocksa den informella interaktionen 1 korridorer och lunchrum. Sérskilt
fokus for observationerna var etableringen av samsyn och
handlingssamordning 1 den vardagliga interaktionen pa kontoren.
Analysen bygger aven pa intervjuer med anstillda 1 Férsakringskassan pa
central niva (16 stycken) och lokal niva (38 stycken, med handlaggare,
deras chefer samt forsdkringssamordnare, forsdkringsmedicinska
radgivare och specialister pa forsakringen). Darutdver har vi studerat
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organisationsdokument samt politiska styrdokument 1 form av
regleringsbrev. Datainsamlingen skedde 2015—16 pé& central niva och
2016-17 pa lokal niva och aterspeglar de mal och arbetssiatt som da
gallde, aven om vara poanger om informell styrning ar mer generella.

Vi vill betona att fyra av de fem lokalkontoren presterade 6ver genom-
snittet avseende den maluppfyllelse som gillde under undersoknings-
perioden (om ett lagt sjukpenningtal, se senare), vilket kan ha forstarkt
bilden av hur effektiv den normativa impregneringen var som framtriader
1 analysen nedan. Tecken pa motstand 1 den kollektiva miljon fanns
endast pa det lokalkontor 1 studien som presterade under genomsnittet
(Hollertz, Jacobsson & Seing 2017). I det har kapitlet ldgger vi dock fokus
pa det dominerande monstret — en effektiv normativ impregnering i linje
med organisationens radande mal och interna prioriteringar.

Normativ impregnering som informell styrning

For var analys av normativ impregnering som informell styrning hamtar
vi inspiration dels fran ndagra organisationsklassiker, som liksom vi
intresserat sig for byrakratiers inre liv, dels fran senare organisations- och
managementforskning som uppméirksammat normativ styrning. Den
senare blir alltmera relevant for forstaelsen av myndigheter 1 takt med att
svensk offentlig sektor importerar styrningsmodeller fran foretagsvarlden.

Organisationssociologen Philip Selznick (1957) var intresserad av
institutionaliseringsprocesser inom formella organisationer och havdade
att ocksa for att forstd stora och relativt permanenta organisationer
behover vi anvinda den kunskap vi har om “naturliga gemenskaper”, det
vill sdga sociala grupper och grupprocesser. Han pekade sarskilt pa
tendensen hos ménskliga grupper att utveckla bestamda sétt att se pa sig
sjlva och varlden, medvetet eller omedvetet (Selznick 1957 s. 10). Som
mainskliga varelser har alla organisationsmedlemmar ett behov av bade
sjalvskydd och sjalvforverkligande. Att undvika osdkerhet ar en kritisk
aspekt av sjalvskyddet, och begransningar 1 synsitt och perspektiv hos
organisationsmedlemmarna ar ofta ett resultat av att undvika osdkerhet
och etablera visshet och trygghet (Selznick 1957 s. 8, 11). Om en person
ska ta risker 1 arbetet, behover denne vidare ha socialt stod (1957 s. 133).
Dérfor blir sociala processer viktiga, ocksa 1 en formell byrakrati, liksom
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— kan vi tilligga — social styrning av personalen, genom att initiera och
styra grupprocesser.

Selznick papekade att ett visst matt av social homogenitet kravs om
medarbetare ska kunna tillitas omfattande diskretion (bedomnings- eller
handlingsutrymme) nir de omsitter policyer till beslut i konkreta
arenden. Viktigt for var analys dr hans papekande att konformitet och
kontroll kan vinnas genom andra medel dn de formella. Ett sétt {or en
organisation att skapa en homogen personal och forsiakra sig om
institutionell kontinuitet dr att utveckla administrativa ideologier som
medvetna eller omedvetna redskap for kommunikation och sjalvforsvar.
Selznick menade att precis som “naturliga gemenskaper” bygger pa sina
ortodoxier (eller sanningar) for att uppratthalla social ordning, tenderar
administrativa enheter att utveckla sina officiella doktriner. Han
konstaterade att

[a] well-formulated doctrine is remarkably handy for boosting
internal morale, communicating the bases for decisions, and
rebufling outside claims and criticism. (Selznick 1957 s. 14)

Selznick var intresserad av vad som hiander nar den formella organisa-
tionen blir en social grupp — en enhet av personer snarare an tekniker
eller administratorer (1957 s. 9). Da skapas det nya energier och
strivanden 1 organisationen, menade han, och det sker ocksd en
formering av ”organisatoriska karaktirer” (1957 s. 38 f), det vill sidga
personlighetstyper som ar val anpassade till organisationen. Att den
formella organisationen ocksa blir en social grupp aterspeglas 1
mobiliseringen av engagemang som byggs in 1 organisationen, vilket i sin
tur ar ett resultat av organisationens anpassning till interna och externa
krav (Selznick 1957 s. 43, 42). Enligt Selznick innebar institutional-
iseringen att formella arbetsuppgifter laddas med varde, pa ett sitt som
gar utover vad uppgiften rent tekniskt kriaver:

Whenever individuals become attached to an organization or a
way of doing things as persons rather than as technicians, the result
is a prizing of the device for its own sake. From the standpoint of
a committed person, the organization is changed from an
expendable tool into a valued source of personal satisfaction. (1957
s. 17)
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Niér detta sker, tenderar ocksa motstand mot fordndring att uppsta (1957
s. 18 1)).

Hur man uppnar handlingssamordning och mélkonsensus 1
organisationer var ocksa ett tema i ekonomen Anthony Downs Inside
bureaucracy (1967) som delvis byggde vidare pa Selznicks arbeten. Downs
namner tva grundlaggande sitt for organisationer att sakerstdlla en stark
malkonsensus genom 1) selektiv rekrytering, som mojliggér for lednings-
personer att valja personal vars mal liknar deras egna, och 2) indoktri-
nering, som influerar organisationsmedlemmars mal genom att
systematiskt exponera medlemmarna for information eller bestimda
forestallningar for att pa sa sitt fa dem att skifta malfokus i enlighet med
ledningens (1967 s. 228). Selektiv rekrytering minskar behovet av
indoktrinering, konstaterade Downs. Indoktrinering kan ske genom att
utveckla byrakratiska ideologier, forstatt som en verbalt uttryckt bild av
den del av det goda samhallet som ar relevant for funktionen hos
byrakratin 1 fraga, samt de viktigaste redskapen for att uppna denna del
(1967 s. 237). Ideologier utvecklas avledningen eftersom dessa ér effektiva
sitt att kommunicera internt men ocksa externt. De byrékratier som ar i
storst behov av sadana ideologier ar stora myndigheter men ocksa
myndigheter som dgnar sig at kontroversiella fragor, vilket kraver en extra
stark konsensus bland organisationsmedlemmarna (1967 s. 245). Vi kan
konstatera att Forsakringskassan uppfyller bada kriterierna, i alla fall i den
del som administrerar sjukforsakringen vilken ar under stindig debatt och
som ar det vi fokuserar pd har. Det kan ocksa tillaggas att
Forsakringskassan har en hog personalomsittning, vilket ytterligare
starker behovet av — och méjligheten till — indoktrinering.

Det tidstypiska talet om “indoktrinering” och “ideologi” har av senare
forskare ersatts av andra begrepp, men de grundliggande tankarna ar
anda likartade. Sociologen Amitai Etzioni (1961) talade om normativ
kontroll 1 organisationer. Han konstaterade att byrakratiska
arbetsorganisationer traditionellt har styrts genom instrumentell
rationalitet, antingen genom regler eller genom bel6ningar—
bestraffningar (eller badadera). Sjilv pekade Etzioni pa en annan
styrform som han kallade normativ kontroll. Organisationsforskaren
Gideon Kunda (2006/1992) utvecklade sedan begreppet 1 en berémd
studie av foretagskultur som en form av normativ kontroll 1 ett
teknologiféretag. Normativ kontroll fungerar genom att locka fram och
mobilisera engagemang hos medarbetarna och samtidigt styra deras
anstringningar mot organisationens mal. Detta gors genom att
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kontrollera deras underliggande erfarenheter, tankar och kdnslor infor sitt
arbete, en styrning av medarbetarnas sjilv —vad de vill, kinner och ytterst
vilka de dr pa jobbet. Denna form av styrning bygger pa normering
genom att pa olika sitt formera lampliga subjekt. Sjdlva uttrycket
medarbetare 1 stallet f6r anstalld kan for 6vrigt 1 sig ses som ett uttryck for
normativ styrning och kontroll — med ett sadant begrepp f6ljer en rad
antaganden och normer om hur man ska vara och upptrida pa
arbetsplatsen.

Enligt Kunda blir organisationskulturen ofta operationell genom orga-
nisationsritualer, som mekanismer varigenom vissa organisationsmed-
lemmar influerar hur andra ska tinka och kianna, vad de ska frukta, vad
som kan betraktas som legitimt och mgjligt och ytterst vilka de ar. Genom
organisationsritualerna internaliseras organisationskulturen, “infusing
ritual-participants with the right mindset and the appropriate gut
reactions” (Kunda 2006 s. 93).

Normativ kontroll verkar inte sa mycket genom férbud som genom att
appellera till manniskors potential och formulerar ofta styrningen i termer
av mojligheter till 6kad autonomi, utveckling och larande (Kunda 2006
s. 14). Ett exempel fran Forsakringskassan ar idén om ett coachande
ledarskap som under var undersokningsperiod skulle ersitta den
hierarkiska styrningen i relationen chef-medarbetare och vara en del i att
utveckla en ”lirande organisation”. Med importen av management-
tekniker fran foretagsvarlden 1 offentlig sektor, vilket fatt stort genomslag
1 Sverige (Hall 2012), har normativ styrning genom att etablera en
mobiliserande organisationskultur blivit vanlig ocksd 1 myndigheter,
vilket vi ska se 1 fallet med Forsakringskassan.

Tanken om att en stark organisationskultur kan fungera som normativ
kontroll har vidareutvecklats av kritiska managementforskare som talar
om identitetsreglering 1 organisationer som en form av organisatorisk
kontroll (Alvesson & Willmott 2002). Organisationskultur och
organisationsdiskurser ar sétt pa vilka organisationer forsoker skapa ”den
lampliga individen” genom att forma deras gjalvbild och deras
arbetsorientering (Alvesson & Willmott 2002; Bergstrom & Knights
2006), 1 vart fall, genom att tillhandahalla normer f6r den lampliga
sjukforsdkringshandlaggaren.

Vi viljer som namnts att tala om normativ impregnering for att fanga
att medarbetarna drinks in 1 organisationens normer och att den
normativa impregneringen skyddar medarbetarna. Den goér individerna
motstandskrafliga — bade mot inre osdkerhet och extern kritik. Normativ
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impregnering anvands medvetet av organisationers ledning som en form
av styrning och aktiv socialisation, om man sa vill, men den reproduceras
ocksd av medarbetarna i vardagen och den normativa ordningen
institutionaliseras efter hand. Den normativa impregneringen bidrar till
att organisationer kan etablera och vidmakthalla malkonsensus inom
organisationen och begrinsa rummet for avvikelser. Vi pekar nedan pa
tre mekanismer for normativ impregnering genom att

1. etablera en bestimd organisationskultur som ett satt att styra de
anstélldas identitet och syn pa sin roll och uppdrag

2. cirkulera legitimerande organisationsberattelser som tillhanda-
haller tolkningsramar for erfarenhet och skanker mening och
logik 4t annars disparata forhallanden eller héndelser (de
formedlar satillvida samband)

3. iscensitta organisationsritualer och sociala processer pa arbets-
platsen, varigenom sociala normer formedlas och — ibland —
grupptryck skapas inom medarbetarkollektivet.

Men innan vi ger empiriska exempel pa detta, ska vi forst siga nagot om
Forsakringskassan som organisation och den organisationskontext som
myndigheten hade att anpassa sig till och hantera under var
unders6kningsperiod.

Forsakringskassan — organisationskontexten

Forsdkringskassan ar en av Sveriges storsta myndigheter med 6ver 14 000
anstdllda. Den forvaltar 25 procent av den totala statsbudgeten
(Forsakringskassan 2018). Den formella styrningen av myndigheten ar
komplex: forutom lagstiftning/foérordningar samt regleringsbrev fran
regeringen styrs myndigheten av domar 1 forvaltningsdomstolarna, vilka
granskar rattstillimpningen och formulerar rattspraxis. Vart primira
fokus 1 kapitlet ar emellertid den styrning som sker inom myndigheten,
med tonvikt pa den informella styrningen i form av normativ
impregnering. Vi fokuserar endast administrationen av sjukforsakringen.
De hir handlaggarnas formella roll dr att 1) bedéma och fatta beslut om
individens ratt till sjukpenning (eller sjuk- eller aktivitetsersattning) och 2)
vid behov samverka med sjukvarden, andra myndigheter (som
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Arbetsformedlingen) och arbetsgivaren for att samordna individens
rehabilitering (Socialférsakringsbalken 2010:10).

En organisations styrning maste forstas 1 relation till malen som ska
uppnas. Att minska samhillets kostnader for sjukfranvaro och fa
sjukskrivna tillbaka i arbete har de senaste decennierna varit ledande f6r
den svenska sjukforsakringspolitiken (Seing 2014). Som ett led 1 en
forstarkt arbetslinje 1 sjukforsidkringen med krav pa tidig atergang i arbete
och omstallning till ett nytt jobb inférdes (och lagstadgades) 2008 den sa
kallade rehabiliteringskedjan. Den innebdr att Iorsdkringskassans
handlaggare ska préva arbetsformégan vid sarskilda intervaller: efter tre
manader (90 dagar) mot andra arbetsuppgifter hos nuvarande
arbetsgivare och efter sex manader (180 dagar) mot normalt fore-
kommande arbete pa hela arbetsmarknaden.

Inférandet av rehabiliteringskedjan 2008 ledde till ndgra ar av medial
turbulens kring “utforsakringar” och ar 2011 fick Forsakringskassan
davarande alliansregeringens uppdrag (i regleringsbrev) att 6ka med-
borgarnas fortroende for myndigheten och socialférsikringen. Dan
Eliasson tillsattes som generaldirektor och ett omfattande internt
fordndringsarbete initierades. En intern kulturférandring inom
myndigheten skulle genomféras. Sa kallad virderingsstyrning skulle
minska detaljstyrningen av handldggarnas arbete och ersitta den tidigare
“pinnjakten”, som var en effekt av mal- och resultatstyrningen. Kundens
upplevelse skulle nu vara mattet pa framging (Eliasson & Brattlund
2013). Teamarbete inférdes 2012 som en del i att implementera lean 1
myndigheten: De “autonoma” teamen skulle delta i arbetet med
“standiga forbattringar” (Holmgren Caicedo, Martensson & Tamm
Hallstrém 2015) och ett ”coachande ledarskap” inférdes, som en del 1 att
bli en larande organisation.

Ar 2015 forandrades regeringsuppdraget igen och den davarande
rodgroéna regeringen beslutade om ett siffermal for att bryta uppgangen
av sjukfranvaron, namligen att sjukpenningtalet skulle uppga till hogst 9,0
dagar vid utgangen av 2020 (Socialdepartementet 2015). Sjukpenning-
talet anger antal dagar per person och ar om alla sjukdagar (och
rehabiliteringsdagar) slas ut pa samtliga forsidkrade. I regleringsbrevet
2016 upprepades att Forsakringskassan skulle verka for att sjukpenning-
talet inte skulle 6verstiga 9,0 dagar i december ar 2020 och antalet
nybeviljade sjukersittningar inte 6verstiga 18 000 1 genomsnitt per ar
under perioden 2016-2020 (Socialdepartementet 2016). Forsakrings-
kassan skulle 1 hogre utstrackning bidra till att sjukskrivningarna blev
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bade fiarre och kortare. Kontroller i handlaggningen skulle sarskilt
inriktas sa att sjukforsakringens tidsgranser vid dag 90, 180 och 365 1
sjukperioderna upprétthélls (Socialdepartementet 2015). I samband med
Forsdkringskassans nya regeringsuppdrag tillsattes en ny generaldirektor
(Ann-Marie Begler, fran september 2015). Nu iscensattes aterigen en slags
kulturférandring 1 myndigheten. Den nya generaldirektéren ogillade
kundbegreppet och ville att man 1 stéllet skulle tala om ”den forsdkrade”,
och hon framhéll tjanstemannarollen”. Atergang mot en striktare mal-
och resultatstyrning inom myndigheten skedde. Réttssakerhet och
produktivitet betonades, och internt lag fokus pa att genom 6kad kvalitet
1 arendehandlaggningen och korrekt rattstillaimpning nd malet 9,0.
Handldggarna uppmanades att ”gora ratt fran borjan”, ”6ka kvaliteten i
utredningarna” och att se till att “rdtt person far ritt ersittning”
(Forsakringskassan 2016 s. 2; ISF 2018). Teamarbetet beholls men
inriktades nu mot att na produktionsmaélen, framfér allt att gora
bedémningar enligt rehabiliteringskedjans tidsintervaller. Pa omrades-
niva méttes ocksa — och kommunicerades till medarbetarna varje manad
— nivan pa sjukpenningtalet i relation till mélbilden 9,0 samt hur kurvan
for antalet avslag och indrag av ersittningar utvecklades.

Under Beglers GD-period lag fokuset pa “utredning”, det vill siga
bedémning av rétten till sjukpenning. Den andra lagstadgade uppgiften,
namligen att vid behov samordna rehabiliteringsinsatser 1 samverkan
med andra myndigheter, arbetsgivare och sjukvard, prioriterades ner,
framfor allt sa kallade samordningsméten (Hollertz, Jacobsson & Seing
2017; Fransson & Qvist 2018; ISF 2018). Detta trots att lagstiftningen inte
andrats sedan 2008. Begler fick sluta sin post 1 fortid 2018, som en
konsekvens av att samverkan kring enskilda inte fungerade, enligt
regeringen. Men under var undersokningsperiod var Begler GD och
malet om 9,0 sjukdagar genomsyrade den interna styrningen — och
normativa impregneringen — inom myndigheten.

Handldggarnas arbete styrs ocksa av processer och vigledningar som
tas fram inom myndigheten samt av forsdkringsmedicinska riktlinjer for
hur ldnge en person ska vara sjukskriven 1 respektive diagnos. Under var
undersokningsperiod sj0sattes en ny processtandard, bendmnd
Grundbulten. Den var mer fokuserad pa hur handlidggarna skulle tanka i
arendehandliggningen, dan pa att 1 detalj beskriva vad och hur de skulle
gora 1 enskilda drenden. Tidigare processer (som den sa kallade ENSA-
processen) hade kritiserats for att vara just for detaljerade och det var
ocksa ett problem att beskrivningar av exempelfall anvandes av

27



handlaggare som mallar for hur de konkret skulle géra i handldggningen
(ISF 2016). Styrningen av tankandet 1 handlaggningen blev nu an mer
central.

Viska nu gé over till att analysera den informella styrningen 1 vardagen
pa Forsakringskassans lokalkontor, pa basis av var etnografiska studie. Vi
lyfter fram normativ impregnering genom 1) organisationskultur (som
identitetsskapande), 2) organisationsberittelser (som tillhandahaller
manus for tinkande och handling) och 3) organisationsritualer (som
starker den normativa ordningen).

Informell styrning och normativ impregnering pa
Forsakringskassan

Organisationskultur som normativ styrning

Att skapa en bestamd organisationskultur kan ses som en form av
identitetsreglering i organisationer (Kunda 2006; Alvesson & Willmott
2002). Detta ér centralt for att etablera forestallningar om “detta dr vi”
och 1 foOrlangningen att etablera samsyn. Styrning genom
organisationskultur var uttrycklig under Dan Eliassons tid som GD
(2011-14). Fordndringsarbetet benimndes ”Var gemensamma resa”,
vilket signalerade att alla medarbetare forvantades folja med 1 en ny
riktning:

Efter ar av omorganisation och ett samhille med ldgre och lagre
fortroende for oss valde vi att gora ett tydligt paradigmskifte dar
kundens upplevelse skulle vara mattet pa framgang. Vi startade en
gemensam resa for att gemensamt forma var framtid. (Eliasson &

Brattlund 2013)

Verksamhetsvisionen som formulerades var: “Ett samhalle dar
manniskor kdnner trygghet om livet tar en ny vindning” och
verksamhetsidén var bland annat: ”Genom kunskap, empati och
forstaelse ska vi se till att alla som moter oss forstar sina rattigheter och
behandlas med vardighet.” Kundorientering skulle genomsyra
verksamheten och formulerades som tre “kundloften”: “mianskligare,
tryggare, enklare”. Vidare beskrev  verksamhetsvisionen  att
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medarbetarnas arbete skulle kannetecknas av 7vill, kan och far”, det vill
saga detaljstyrningen av dem skulle minska och tilltron till medarbetarnas
kompetens och autonomi aterupprattas.

Nér man formerar en organisationskultur dr vokabularer centrala. Den
kulturférandring som den “gemensamma resan” syftade till ackom-
panjerades av en postbyrakratisk vokabular dar hierarkiska uttryck
ersattes med andra ord: I stéllet for ord som kontroll eller besluta skulle man
tala om coacha, guida och foresld (Tamm Hallstrom & Thedvall 2015). Ett
coachande ledarskap infordes. Men att ersitta befintliga — vad Selznick skulle
kalla institutionaliserade — arbets- och tankesatt pa lokalkontoren med
konsultprosa later sig inte goras hur som helst. Det visade sig svart att
implementera kundorienterade arbetssitt och ©kad diskretion 1 en
organisation med en stark, befintlig hierarkisk organisationskultur som
viardesatter tydliga prestationsmatt (Stahl & Andersson 2018; Jacobsson,
Wallinder & Seing 2020), vilket lange dominerat Forsakringskassan.

Viar studie pabdrjades nar Begler just tlltratt som ny GD for
Forsakringskassan (hosten 2015). Aven om man inte lingre talade om
viarderingsstyrning och organisationskultur lika explicit, var det1 hog grad
en sadan styrning som genomférdes — men det var nu fraga om en annan
organisationsidentitet. Signalen fran huvudkontoret var att ett efos som
statliga tjansteman skulle betonas med rittssikerhet som ledord.
Vokabuldren andrades — personalen skulle inte ldngre tala om sin klient
som “kund” utan som “den forsdkrade”. Den priméra organisations-
identiteten var ett forsakringsbolag med paralleller till privata forsakrings-
bolag. En enhetschef 1 ISF:s studie formulerade det: Vi ar faktiskt
forsdkringsbolaget Sverige, alltsa statens forsdkringsbolag” (ISF 2018 s.
88). Parallellen till “vanliga forsdkringar” var vanligt férekommande
ocksa pa de kontor vi studerade, som en handlaggare uttryckte det: ”Och
sen ser jag pa det som en vanlig forsikring.” Identiteten som
forsakringsbolag aterspeglades 1 talet om okad “forsakringsméssighet”.
Det giéllde for handlaggarna att noggrant kontrollera om
forsakringsvillkoren 1 sjukforsakringen var uppfyllda nar klienten forsta
gangen ansokte om sjukpenning, vilket forstarkte handlidggarrollen som
grindvakt till forsdkringen. I organisationen uttrycktes grindvakts-
funktionen 1 termer av att bara “slappa in” ratt personer 1 forsakringen.
En handlaggare berattade:
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Vi tycker att vi dr forsakringsmdssiga och att vi liksom foljer lagen
och riktlinjer och sa. Sedan har vi f6rsokt jobba med att ha specia-
lister med nar vi diskuterar inslapp; insldpp, det ar ju dom som gér
sin forsta ansokan.

Liksom hos privata forsidkringsbolag, som inte behover traffa sina kunder
utan fattar beslut pa de underlag som inkommer, nedprioriterades nu
kundkontakt. Under den féregaende perioden, nar Dan Eliasson var GD,
ansags daremot en personlig handlaggare och bra kundkontakt helt
avgorande. En handliggare beskrev det som:

Det har ju forandrats bara pa sista aret eller 1,5 aret, att nu ar det
inte sa mycket fokus pa det med personliga kundmotena, utan man
ska fatta beslut pa den information man har fran bérjan. Sa det
har man ju fatt nedprioritera.

Ocksd moten med samverkansparter prioriterades ned, vilket ett flertal
studier visar (Hollertz, Jacobsson & Seing 2017; Fransson & Quist 2018;
Jacobsson, Wallinder & Seing 2020). En lokal specialist forklarade:

... varan nuvarande generaldirektor ar ju tydlig med att vi har ju
bara ett uppdrag, och det ar ju och tillampa forsakring korrekt,
egentligen. Det andra, det fir ju andra aktérer ta ansvar for.
Sjukvarden far ju ta ansvar for hur manga sjukskrivningar dom
har egentligen, det kan ju inte Forsakringskassan gora nanting at.
Arbetsgivarna far ju se till och fixa till arbetsmiljon, och kanske
arbetsformedlingen behéver ha en annan typ av resurser for och
kunna jobba med dom som dr arbetslosa an vad dom har idag. S&
jag menar, vi kan ju bara ta ansvar for det som vi har har, vi har
kanske gjort varat uppdrag for stort.

Karnuppdraget ansags nu vara att ’forsakringsmassigt” utreda ratten till
sjukpenning trots att lagen fortfarande stipulerade den dubbla uppgiften
att utreda och ansvara for att samordna rehabilitering. Fokus lag pa
”6kad kvalitet 1 utredningarna”, och dessa utredningar bestod 1 att lasa
sjukintyg och kontrollera att all relevant information fanns med 1 intygen.
Relevant information var tydliga beskrivningar av — inte bara diagnos —
utan av funktionsnedsattning och aktivitetsbegransning (enligt den sa
kallade DFA-kedjan).

Att sla vakt om forsakringen fick ett heroiskt inslag 1 den interna
organisationskulturen, dar handlaggarna fick rollen av att radda vad man
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5

inom organisationen kallade “vérldens basta forsdkring” for framtiden.
Rollen som forsdkringens vaktare kravde mod och handlidggarna fick
uttrycklig uppbackning av sina chefer. Signalen var: ”Blir det fel, backar
vi upp.” Uppdraget kravde ocksa fokus: rehab-moten och klientkontakt
upplevdes ta tid fran kdrnuppdraget (som var att utreda om forsakrings-
villkoren var uppfyllda). Mycket fokus pé lokalkontoren lades pa att skapa
samsyn om uppdraget och “kanslan for forsakringen”, och personalen
forstod sig sjalva som tjansteman 1 forsakringens tjanst. Att skydda
forsdkringen mot missbruk och 6verutnyttjande blev det som legitimerade
och skankte arbetet mening.

Att ledningen pa lokalkontoren aktivt arbetade med att styra genom
att bygga organisationskultur blev tydligt pa de chefsdagar vi bevistade.
En lokalkontorschef kunde siga till en annan:

Grovt sett, ni bygger en kultur kring forsdkringsméssighet och
utfallsrattvisa. Det dr det vi maste soka skapa. Det dr en kultur som
vi maste skapa. N1 har etablerat en kultur. Vi har den hos enskilda
medarbetare, men inte som kontorskultur. Vi har medarbetare
som aldrig gjort indragningar eller avslag.

Mycket av aktiviteterna pd chefsdagarna handlade om att hitta
gemensamma l9sningar, fa en enad rost, fa samsyn och kianna solidaritet
mellan medarbetare och kontor, det vill siga bygga en gemensam
organisationskultur och etablera samsyn.

En annan viktig dimension av Forsdkringskassans organisations-
identitet och sjalvbild dr en formell organisation, en byrakrati. Regler och
former ar positivt laddade, och arbetet foljer en tydlig formrationalitet.
”Har pa Forsakringskassan ar vi lite fyrkantiga”, kan man siga med
stolthet 1 résten. I myndighetens formella identitet ligger ocksa att “man
inte dr Arbetsformedlingen” — “dar ar det ’vilda vidstern’, som en
intervjuperson uttryckte det. Tydlighet uppskattas — ju tydligare regler
och instruktioner, desto battre. Kund- och serviceorienteringen under
foregaende period hade skapat en osdkerhet om vad en bra arbets-
prestation som handlaggare ar, eftersom detta var svarare att mita.
Tydliga mal — som visionen om ett sjukpenningtal pa 9,0 — samt kravet
pa “forsakringsmassighet” uppskattades bland flertalet av intervju-
personerna pa lokalkontoren; nu visste de vad som gillde. Tydlig ledning
fran specialister vardesattes ocksa: ”Man far svart pa vitt, hur man ska
tanka”, som en handldggare uttryckte sig om det coachande ledarskapet
fran specialisterna. Personalen kidnde en trygghet 1 att ha tydligt
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artikulerade mal och menade ocksa att de kommer att na malen, bara de
inte blir stérda av skott fran sidan som kommer fran en trigger-happy”
GD och andra chefer. En lokal chef berdttade att de handldggare hos hen
som uppskattade att ha handlingsutrymme hade bytt jobb:

De jag har kvar hér, dom gillar ramar och regler, att veta vad som
ar ratt och fel. De tycker inte om att ha handlingsutrymme. Jag
har tre [handlaggare] som har gatt till Arbetsférmedlingen istallet,
dér de upplever att de har handlingsutrymme.

Styrningen av forsakringskassan har pendlat kraftigt de senaste decenni-
erna (ISF 2016; 2018). Organisationskulturen hjélper personalen att
hantera dessa svangningar. Den dominerande kollektiva hallningen var
vad vi kan kalla foljsamhet som ett omfattat organisationsideal
(Jacobsson, Seing & Hollertz 2019), formagan att stilla om vid stindiga
forandringar utan att resa for mycket fragor. Ett begrepp personalen sjalv
anvande var lojalitet. Tva lokala chefer uttryckte féljande i1 en
gruppintervju: “Framfor allt finns det en vildigt stor lojalitet till
organisationen och till forsakringen som gor att man ar valdigt benagen
att vilja gora ratt.” ”Var kultur att vara lojala, villiga och gora ratt, sa det
blir ju ocksa vildigt mycket att jobba pa dom fragorna som vara
uppdragsgivare formulerar for oss.” Att de anstéllda pa lokalkontoren
?gillade ldget” och var “lojala” mot bade organisationen och varandra
var sldende och, menar vi, en konsekvens av en stark socialisering genom
utbildning och organisationskultur. En del anstillda sade under mer
informella samtal 1 lunchrummet (med en av oss forfattare) att kulturen
ar en lydnadskultur (Altermark 2020 ger en likartad bild). Nar det ar
bestamt att man ska gora pa ett visst sitt, dd gor man ocksa sa. Det finns
en stark tradition av detta — en forstaelse av sig sjalv som tjansteman inom
en byrakrati som ar statligt styrd och dé far man rikna med foérandringar.
De intervjuade tyckte sig se milsvida skillnader mellan Forsakringskassan
och Arbetsférmedlingen 1 forhallande till kultur och styrning — och de
menade att pa Arbetsformedlingen finns en helt annan tradition av
medbestimmande, som saknas hos Iorsdkringskassan. Som en
enhetschef sade: ”Det finns ingen anledning att braka om redan fattade
beslut.” En intervju pa Socialdepartementet bekriftade bilden av en
“lattstyrd” och foljsam organisation, som ocksa ar van att utvarderas,
granskas (av saval forskare som Inspektionen for socialférsikringen) och
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styras. Medarbetarna vill ”gora ratt” och det ritta tenderar att uppfattas
som nagot entydigt, som inte kraver sa mycket tolkningsutrymme.

En del av vi-skapandet lag ocksa 1 identiteten hos Forsakringskassan
som en organisation som ar “pa tarna”, en modern och effektiv
organisation som ligger langt framme vad giller digitalisering, med
energiska chefer och med bra st6d och resurser till sina medarbetare. Det
ar en bra arbetsplats — en arbetsplats att vara stolt 6ver. Trots det stora
mediala trycket och de laga fortroendenivaerna, var de som arbetade pa
de kontor vi studerade stolta over sina jobb och 6ver kassans utveckling.
Kaénslan som férmedlades var lite av ”vi tillsammans mot en oforstaende
omviarld”. Dock patalades av bade chefer och handlaggare att de
handldggare som inte kidnde sig bekvima med nuvarande tolkning av
uppdraget (forsakringsmassighet snarare an rehab-samordning) hade valt
att lamna organisationen.

Det blev ocksa tydligt att de som inte foljde normerna och de for
tillfillet satta malen upplevdes som problematiska och fragan om hur
mycket talamod som organisationen ska ha med dem var stindigt
aterkommande. Antingen gér man som man blir tillsagd, eller sa behover
man inte arbeta pa myndigheten verkade vara en allmin uppfattning.
Kassan har ocksa en hég personalomsattning, vilket torde bidra till en
homogen personalkar.! Var poang har ar dock att stravan efter att skapa
en homogen personal ar starkt normerande, vilket vi kommer att utveckla
nar vi diskuterar den sociala styrningen.

Organisationsberittelser som normativ styrning

Organisationskultur blir operationell genom organisationsberattelser,
som sprids av bade chefer och medarbetare. Organisationsberattelserna
tillhandahaller manus for hur man ska tinka och vara som handlaggare
pa Forsdkringskassan. De kan anvindas av ledningen som ett instrument
att styra de anstalldas syn pa sin organisation och pa sig sjilva och gora

! Antalet personer som slutade sitt arbete som personliga handlaggare av sjukpenning
okade kraftigt under undersokningsperioden, fran 7,45 % i december 2014 till 18,89 % i
december 2019 (enligt data vi begirt ut fran Forsdkringskassan). 2019 skedde ett
namnbyte fran personlig handldggare till “férsakringsutredare” — vilket vél illustrerar
hur tonvikten i arbetet forskjutits. Férandringen syftade till att inte véacka fel
forvantningar pa arbetet och dirmed forsoka minska personalomsittningen. Aren
202021 har personalomsattningen i denna kategori legat pa drygt 11 %.
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dem anpassningsbara till fordndringar pa arbetsplatsen (Czarniawska
1997; Jacobsson kommande). Liksom vandpunkter &dr centrala i
personliga livsberattelser ar de centrala i organisationsberéttelser. Under
perioden 2011-15 ville ledningen pa Forsakringskassan distansera sig
fran tidigare “pinnjakt” och lamna styrning genom vad man kallade
command-and-control (eller att ’styra med hela handen’) bakom sig. Den
dominerande organisationsberdttelsen var att ndr fokuset varit pa
produktion, “tappade vi bort kunden, vi tappade bort dem vi ar har for
och fortroendet for oss stortdok™ (intervju, tjansteman, huvudkontoret
2015). Under den nya GD:n (Begler) distanserade man sig 1 stillet fran
den foregaende perioden med dess kundinriktning. Grundtemat var nu i
stallet att tillampningen av forsdkringen “varit for generds tidigare”. Vi
var for snilla och slappa”, som en chef pd huvudkontoret atergav
diskussionen — vilket ansags hota vad man i organisationen talade om som
“varldens bésta forsakring”. Har aterberattat av en handlaggare:

Vi har virldens basta sjukforsakring. Men vérnar vi inte
forsakringen ... [...] Attbo1 ett av varldens rikaste lander, dér alla
har tillgang till en ganska billig sjukvard, dar man redan fran att
man fods gar pa barnavardscentralen, dér forskningen gar framét.
Att samtidigt ligga pa en av varldens hogsta sjuktal — det gar inte
thop 1 min vérld. Jag kanske later krass och for hard i mina
bedémningar men nagonstans ar det nagot som inte stimmer.

En annan handlaggare beskrev forsdakringen och ratten till sjukpenning
sa har:

Framfor allt dr det inte sa att du per automatik har ratt till sjuk-
penning, bara for att du blir sjuk. Utan det dr en fin valfardssymbol
[...] Men det ar ju skattepengar som betalar sjukpenningen, sa vi
kan inte ge alla hur mycket pengar som helst, for da skulle det inte
finnas nagonting kvar 1 skattekassan.

I forlangningen var det heroiska och hedersamma uppdraget som forsik-
ringens vaktare ocksa skattekistans vaktare. Organisationsmanuset har
var att restriktivitet 1 tillampningen kravdes for att radda forsakringen for
framtiden. “Forsdkringsmassigheten” blev ett symboliskt uttryck for
detta. Som en handldggare beskrev, gillde det “att se till att vi strikar upp
och sdkrar ingangen 1 forsakringen och 180-dagarsbedomningarna”. Det
var samtidigt en uttalad forvantan fran organisationen att 6kat antal
avslag eller indrag skulle folja av den 6kade forsidkringsmissigheten. En
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enhetschef forklarade 1 en intervju: “forsakringsméssigheten indirekt dr
avslag och indragningar”.

En berattelse som fungerade sedeldrande och som var vida spridd 1
organisationen vid tiden och dék upp 1 alla méjliga sammanhang var den
om “handldggaren som aldrig gjort avslag”. Poangen, eller sensmoralen,
var att detta ar oacceptabelt och arbetar man pa Forsakringskassan maste
man ha det som kravs, det vill sdga vaga fatta “negativa beslut” (som ar
kassans interna vokabular for avslag eller indrag). Med andra ord galler
det att uppvisa karaktar. Berdttelsen om “handlidggaren som aldrig gjort
avslag” kan ses som en normerande motberattelse till forestallningen om
”den forsakringsmassige handldggaren” (Jacobsson, kommande). Vi sag
ovan bekdnnelsen av en lokal chef att hens kontor “har medarbetare som
aldrig gjort indragningar eller avslag”, varfor en lokal kulturférindring
kravdes. En lokal chef berdttade for andra chefer pa chefsdagarna att hen
tar upp detta 1 dialogen med enskilda medarbetare: "Kan det verkligen
vara rimligt att Kalle gjort sju indragningar och du har inte gjort en
enda?”’ Men personalen reflekterade ocksd 6ver fragan: ”Ar det okej att
inte ha nagra indragningar nidr vi handliggare dnda har en hog
avslutning?” (observation, chefsdagar). Med avslut menas har att klienten
inte inkommer med en ny ansékan.

Det ar ingen “tycka-synd-om-forsakring” var ett annat uttryck som
forekom pa lokalkontoren. Organisationsmanuset var har att ”vi far inte
blir for snélla”, 1 synnerhet vad galler de psykiska diagnoserna (rost 1
teammote mellan handlaggare). Betoningen 1 organisationen var pa
sjukférsakringen som en “omstallningsforsakring”: "Forsakringen tiacker
liksom inte att du som har varit med om en nedsittning ska fi ga pa
sjukpenning resten utav livet pa grund av det, utan da kanske du far
omskola dig till nagot annat som mer passar’ (omradeschef). En
handldggare uttryckte det sa har: ”Det hir dr en forsakring som vilken
som helst, och den tacker inte precis allt och efter ett halvar sa tacker inte
det hédr langre.” Nar omstallningsforsikringen betonades, tonades
samtidigt sjukforsakringen som inkomstforsakring ned: Vi ska inte ha
ekonomiskt ansvar for dem. Det méste vi komma ifran” (handlaggare).
Lagens forarbeten daremot talar om sjukforsikringen som bade en
inkomst- och en omstallningsforsakring; men ju lidngre sjukskrivning,
desto starkare blir inslaget av omstéllningsforsakring (SOU 2015:21).

”Sjukskrivning ar inte den biasta medicinen” 16d en annan
organisationsberattelse — ”ju langre du ar sjukskriven, desto svarare blir
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det att komma tillbaka”. Forsakringskassan skriver 1 ett diskussions-
material om att forebygga sjukfranvaro: "De senaste aren har forskningen
1 en allt storre utstrackning kunnat pavisa mojliga negativa konsekvenser
av sjukskrivning som behandlingsmetod” (Forsdkringskassan 2015 s. 2).
En omradeschef uttryckte det sa har: ”Arbete ar ju framjande egentligen.
Sa man kan ju egentligen ma béttre av att arbeta.” Att arbete 1 sig sjalv
ar rchabiliterande 4r en diskurs inom en del av forskningen om
rehabilitering till arbete (Seing 2014). Selektiv anvindning av forskning
inom myndigheten blir ett sitt att legitimera en for tillfillet radande
tillampning av forsakringen. En hard provning gjordes sarskilt efter 180
dagar, med motiveringen att det dr bra for individen att atergd sa fort
som mojligt. Detta gillde ocksa kassans egna anstillda, dar en chef
beskrev idealet att atervanda till arbetsplatsen sa snabbt som mojligt. Att
befinna sig pa arbetsplatsen och inte utfora arbetsuppgifter uppfattades
som battre an att vara hemma.

Néar det politiskt satta maélet om ett sjukpenningtal om 9,0
aterberattades 1 organisationen, hade forestillningen om en naturlig niva
pa det svenska sjuktalet etablerats. Som en omradeschef sade till sin
personal: ”Ert uppdrag ér att tillampa forsakringen forstas — samtidigt bor
ni kanna till att 9,0 ar en rimlig niva nir det galler sjukpenning. Nu ligger
vipa 10,57 (observation, APT-méte; se dven Jacobsson, Seing & Hollertz
2019). Fokuset pa att utreda berittigande till ersittning snarare an
samordning av rehabiliteringsinsatser fann ocksa en legitimering: En
samverkansansvarig borjade ett annat personalméte med att siga att
”den viktigaste samverkan sker i er handldggning” (observation, APT-
mote), det wvill sdga grindvaktsfunktionen wvar viktigare 4n
samordningsmétena. Den begransade klientkontakten legitimerades 1 sin
tur med organisationsberattelsen om “rattssakerhet” och "utfallsréattvisa”.
Vér och andras studier antyder organisationsmanuset att det ar “mer
rattssakert utan kundrelation”, det vill siga det dr lattare att “fatta
negativa beslut” och f6lja regler bittre utan personlig relation till den
forsdkrade (Fransson & Quist 2018 s. 120-1). Uppfattningen var att
objektiviteten 1 bedémningen underldttades om man inte hade personlig
klientkontakt (Altermark 2020).

Niér olika handliaggare anvander samma ord, uttryck och berittelser
pa olika lokalkontor och att detta ocksd dr beskrivet 1 annan forskning
under samma period, kan vi sluta oss till att det 4r organisationen som
talar, genom subjekten. Organisationsberittelserna blir alltsa ocksa ett
sétt att normativt impregnera medarbetarna och 1 férlangningen formera
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lampliga subjekt, 1 vart fall handlidggarsjalv som har “det som kravs” for
uppdraget, som det for tillfallet tolkas. I vart fall handlaggarsjalv som har
modet att grindvakta tilltradet till forsdkringen tuffare och avsld fler
ansokningar dn tidigare.

Den kraftiga pendlingen i styrformer och verksamhetsideal,
legitimerade av skilda organisationsberittelser, 1 kombination med
Forsakringskassans  hierarkiska  karaktdr innebar samtidigt en
organisationskultur dar dagens ”sanning” tenderar att bli allenaradande,
och dar tidigare tanke- och arbetssitt diskvalificeras. Det dr nagot som
ocksa stods av en studie gjord av Inspektionen for socialférsiakringen
under samma period (ISF 2018). Vi ser 1 vart material ett flertal exempel
pa att det ar viktigt att géra avbon och ta avstand fran sadant man tidigare
trott pa, 1 kollektiva forum saval som 1 enskilda intervjuer, for att pa sa vis
manifestera lojalitet och markera att man ansluter sig till radande
normer. En anstélld pa kassans huvudkontor bekinde till exempel i en
intervju att hen tidigare “trott pa mal- och resultatstyrning” men sedan
“insett att det var fel” och lett till ”pinnjakt”. En lokal chef uttryckte att
det var “skdmmigt” att inse 1 hur hog grad hen sjilv bidragit till
“statistikbeteende” hos de anstéllda, dar handlaggarna prioriterade det
de mittes pa och valde bort annat. Men snart darefter var det alltsa
kundorienteringen som manga insett ’ledde fel” och ett tydligt mal (9,0)
uppfattades som nagot bra, bade som malinriktning och mattstock pa
framgang (se aven Altermark 2020).

Den hoga personalomsittningen, liksom internutbildningar som ar
inriktade pa den senaste tolkningen av uppdraget, forstarker tendensen
att diskvalificera sidant man gjort tidigare. Inspektionen for social-
forsdkringen varnade for att handlidggarna riskerar att forlora helhets-
synen och kompetensen att ta sig an hela uppdraget, det vill siga bade
utredning av ritten till ersattning och samordningsansvaret (ISF 2018).
Instéllningen att “tidigare gjorde vi fel, nu gor vi rétt” 1 kombination med
duktighetsnormer och stark vilja att ”gora ratt” var framtradande 1 var
studie, vilket underlittade att folja med 1 de kraftiga pendlingarna.
Organisationsberattelserna legitimerade skiftena och bidrog till att skapa
uppslutning bakom och engagemang i de nya malen. De styrde med-
arbetarnas anstrangningar i en gemensam riktning och gjorde att de nya
malen framstod som meningsfulla och efterstrivansvirda — wvad
omvarlden an ma anse.
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Organisationsritualer som normativ styrning

Den informella, normativa styrningen och kontrollen blir som tydligast —
och kanske som effektivast — i och genom den sociala styrningen pa
arbetsplatsen. Trots den harda arbetsbelastningen pa handlidggare dgnas
betydande arbetstid pa Forsiakringskassan at moten av olika slag, inte
minst sedan teamarbete infordes. Métenas betydelse 1 organisationen ska
ses 1 ljuset av den informella styrningen och normativa impregneringen,
menar vi. Men de ar ocksa en konsekvens av att det ar ett krivande
arbete, dar socialt st6d ar betydelsefullt.

Vi ser méten som manusstyrda organisationsritualer. I sociologen
Randall Collins forstaelse av vad han bendmner interaktionsritualer, ar
det centrala att ritualer fokuserar gruppens uppmairksamhet pa gemen-
samma symboler. Detta producerar pa sa vis saval ett gemensamt grupp-
tankande som gemensamma kanslor och stamningar, vilket starker den
inbordes solidariteten (Collins 1990, med inspiration fran Durkheim
1995) och uppslutningen bakom gemensamma mal, kan vi tillagga. Malet
om 9,0 stod 1 fokus for uppmérksamheten pa organisationsritualerna
under vara observationer. “Allt vi gor ska paverka malet 9,0”, som en
chef uttryckte det pa ett arbetsplatsméte. I regionen 1 fraga kunde man
redan se en minskning: ”Vi har kraftsamlat och vi ser en minskning av
sjukpenningtalet” (observation, APT-mote). ”Jaaa”, jublade handlaggar-
forsamlingen och uttryckte hirmed en gemensam kansla av stolthet 6ver
prestationen.

Men det var dnda i teamen som de viktigaste vardagliga organisations-
ritualerna dgde rum, informellt pa teamtavlan (Hjarpe 2019) och framfor
allt 1 det organiserade teamarbetet. Med managementfilosofin lean
(ursprungligen utvecklad pa Toyota) kom idén om “daglig styrning”,
vilket bland annat praktiserades pa lokalkontoren genom “’pulsméten”.
Pulsmoten skedde pd morgonen, var snabba och pa staende fot. Ofta var
motena forlagda 1 korridoren dar en teamtavla var uppstalld, med
information om teamets arbetssituation. I de dagliga pulsmétena skulle
teamet “ta pulsen” och vid behov skicka signaler ("impulser”) uppat att
de behovde extra stod eller hjalp av sin chef eller andra kompetenser.

Teamen forenades kring sjalvforstielsen av att utgéra forsakringens
viktare (enligt det spridda organisationsmanuset ovan) for vilket 9,0 var
en symbol. Med teamarbetets inforande kom ocksa teamet att bli den
viktigaste enheten 1 handlaggningen av sjukforsakringen. Det blev mindre
fokus pa individuell prestation och mer pa teamets. Teamarbetet pa de
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lokalkontor vi studerade var inriktat pa att stddja varandra, inte pa att
konkurrera inom teamet utan se till att gemensamt implementera
forsakringen och uppné produktionsmalen (att f6lja rehabkedjans tids-
intervaller och kontrollstationer). Vi-kdnslan skapades genom att ha
gemensamt ansvar for de drenden som teamet hade att hantera och vid
behov avlasta varandra. Vi-kdnsla skapades ocksa av hoga krav pa
oppenhet mellan varandra: Vi hjilps at, vi ar ett team, ett kontor, ett
omrade, en kassa. Och vi ska gemensamt uppna ett méal — nu ar det 9,0.”
Sjukpenningtalet och andelen avslag och indrag kommunicerades till
handlaggarna en gang i manaden i samband med arbetsplatstraffar, da
mitt pa omradesniva. Ett tydligt mal att jobba mot enade saval kassans
personalgrupper som kontorens. P4 nagra av kontoren var de lokala
cheferna 1 hég grad synliga 1 vardagen och stéttande. En lokal chef
berattade: ”Det som har uppskattats 1 en enhet dr att jag har varit vildigt
narvarande, jag traffar coacherna [teamcoacherna], jag gar runt till alla
och séger hej till alla varje dag.” En annan chef sade:

Jag har jobbat mycket med teamsammanhallning. Att uppmuntra,

att peppa andra att vara med. Det ar klart att om man gillar sitt
team jobbar man med teamets resultat i stillet for att jobba {or sitt
bara. Det ar ju det som ér tanken. Jag foljer bara upp pa team, jag
tittar aldrig pa individniva.

Vi menar att formeringen av denna tillsammanskansla samtidigt under-
lattade for medarbetaren att bli ett med organisationen. Den hir formen
av styrning, som “somlost” integrerar horisontella och vertikala styrnings-
mekanismer, ar ett effektivt sitt att normativt styra medarbetarna.
Exempel pad att medarbetarna 1 hég grad internaliserat organisationens
mal var nar teamen utvecklade sina egna ritualer och sjalvorganiserade
beléningar néir de uppfyllt organisationens mal. Ett team brukade ga pa
after work tillsammans — pa eget initiativ utanfor arbetstid och betalat av
dem sjalva — nar de uppnatt uppsatta mal. Sadana trevlighetspraktiker
(Eriksson 2015 s. 125 f) blir sdtt att stirka inte bara banden mellan
teammedlemmarna utan ocksa den emotionella tillknytningen till
organisationen och dess mal. Kédnslan av organisatorisk tillhérighet och
kollektiv med gemensam mission starks. Med Selznicks tankegang ar
teamarbetet och andra vardagsritualer satt pa vilka den formella organi-
sationen blir en social grupp, och organisationen laddas med varde, ocksa
bortom utférandet av den tekniska arbetsuppgiften. Engagemang i och
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uppslutning bakom organisationens mal skapas 1 och genom
organisationsritualerna, och den normativa ordningen reproduceras.

Men teamarbetet var ocksad starkt normerande och disciplinerande.
”Avvikelser” skulle uttryckligen slipas bort och “dikeskérningar”
undvikas, som en lokal chef uttryckte det. Lokalkontoren ville inte ha
handldggare som avslog for manga eller for fa ans6kningar — sa kallade
dikeskérare. Och klarar man inte av att jobba 1 team — om man inte ar
en lagspelare — passar man inte heller in pa Forsdkringskassan. En
controller beskrev det sa hir:

Nar ni tar den har tjansten ska ni jobba i team. Punkt. Det dr det
arbetssattet vi har har. Och vi har haft den diskussionen med vissa
handlaggare som har sagt att “jag gor ett bra jobb, men jag vill
inte jobba i team”. Da far man sdga att ’jaha, men det funkar inte
att vi har ett undantag for dig, utan du maste da ocksa, for att
utvecklas, ta till dig det har arbetssattet. Sa hdr goér vi hir, och vi
forstar och har forstaelse for att du kan behova tid for det, och da
far du ta det lite lugnt, men det dr anda dit du ska”. Sa har det
funkat jéttebra. [...]. Sa det dr en mognadssak ocksa. Hur mycket
klarar jag av att blotta mig och jobba med andra?

Att kunna arbeta 1 team sags alltsa som en fraga om mognad och vissa
team var mer mogna an andra. En verksamhetsomradeschef beskrev
variationen:

Och det ar ganska stor variation mellan teamen ocksa da, mellan
alla dom som jag har traffat, som jag bedomer valdigt mogna och
vélfungerande team och sa méter jag team som ar inte alls med 1
matchen, utan det ar ett gang individer [...] det var mer ett antal
individer som tyckte och tankte en massa saker da. Sa vi har en
ganska stor skala pa teamutvecklingen.

Teamen forvantades alltsa utveckla ett gemensamt och enhetligt
tankande. Det innebar att teamarbetet ocksd leder till grupptryck. En
handldggare uttryckte det sa hér:

Alltsa, det ar ju ett valdigt grupptryck sa klart, det ar det ju.
Teamet ... framfors ju som nagot som ska stétta varandra ... men
jag ser det inte sa bara. Utan det dkar ju pa grupptrycket nagot
fruktansvart, liksom. Att man vill inte vara till last for teamet och
man vill inte ha déliga siffror f6r teamet. Och — nu ar jag ny just
har — sa nej, det ar inte helt hélsosamt.
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Det starka grupptrycket inom teamen verkade 1 sig konsensusframjande,
dér mer kritiska réster tenderade att tryckas undan. Att utveckla explicita
“teamregler”, som en del team 1 var studie fatt formulera for sitt
teamarbete 1 samband med en teamutbildning, forstirkte detta. Regler
som teammedlemmarna sjilva forhandlat fram blir svarare att ifrdgasitta
och kan bli mer bindande dn om ledningen padyvlat dem. De ar
ytterligare ett exempel pa den “somlosa” integrationen av vertikal och
horisontell styrning inom organisationen. Teamarbetet kidnnetecknades
av konsensusretorik — det hir ar ett samarbete och det ska rada god
stimning och samforstand. Att utmana regler och normer kan vara
kravande — hér star inte bara den gemensamma drendehanteringen pa
spel utan ocksa Ovriga teammedlemmars valbefinnande. Vi ser
teamarbetet som centralt 1 konsensusskapandet inom Forsdkringskassan,
och 1 forldngningen ockséd 1 motstandets sondervittring.

Vi kan uttrycka det som att teamen fungerar som “moraliska korsetter”
for handlaggarna. De hjilper bade tll att halla teammedlemmarna
innanfor ramarna och att fa dem att sta raka 1 ryggen, starkta av gruppen
och stolta 6ver uppdraget. Teamet ger ocksa ett emotionellt stod vid svara
beslut. Teamen fungerar darmed som “kuddar” som tar lite av stétarna 1
friktionen med en oforstiende omvirld: Aven om det ar jobbigt att
kunder ar upprorda, kdnner den enskilde handlidggaren att hen har
teamet, specialisterna och cheferna bakom sig — ett helt kollektiv. Hen har
fatt fler argument och darmed “’rag 1 ryggen”, starkare Gvertygelse om att
“jag fattar ratt beslut”, vilket skapar en kédnsla av trygghet 1 ett svart
arbete. Att det blir littare att gora avslag och indragningar av
sjukpenning 1 och med teamarbetet, uttryckte bade chefer och
handlaggare i var studie. Den normativa impregneringen fungerar alltsa
som skydd for den enskilde och reducerar osiakerhet och 1 férlangningen
stress.

Ett ytterligare sitt att normativt impregnera medarbetarna var att
skydda nya medarbetare fran influenser fran aldre — och mer garvade —
medarbetare. Det beskrevs som en tydlig vinst att skapa grupper med en
viss syn pa forsakringen och pa uppgiften. Pa ett kontor hélls exempelvis
nya handlaggare separat i ett eget team 1 ett halvar. Introduktion och
formering av nyanstillda dr ett kraftfullt instrument for normativ
impregnering och ddrmed kontroll.

Normativ styrning presenterar sig ofta 1 termer av utveckling och
larande (Kunda 2006). Arbetsplatslarandet som skedde 1 teamarbetet, dar
handldggarna larde av varandra och med varandra, var en central del 1
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att skapa konsensus och en vi-kdnsla och alltsa 1 den normativa
styrningen. Specialisternas roll 1 arbetsplatslarandet var ocksa helt
avgorande. Det var de som vigledde och styrde handlaggarna mot att
hantera drendet pa vissa satt, och det var specialisternas kunskap som
gjorde att fall skulle behandlas alltmer lika. De reflekterande teamen ar
ett exempel pa detta — att inom ramen for teamet gemensamt lara sig hur
man ska tdnka om bedémningarna. Fragor 1 drenden som handlidggarna
upplevde som svara kunde tas med till de dterkommande teammétena,
och dér kunde man fa input av kollegor och specialister pa forsakringen
och édven forsdkringsmedicinska radgivare. Genom att undvika att
anvanda specialisterna som en “fragelada” och 1 stillet som ett instrument
1 larandet kunde enhetlighet och upplevelsen av att ’vi jobbar pa samma
satt” forstarkas. Handldggarna fick ocksa kanslan av att det var de som
kom fram till 16sningarna, vilka sedan fick specialisternas godkannande
eller coachande korrigering. Vi tolkar de reflekterande teamen som ett
forum for att etablera samsyn 1 rituell form.

Sammanfattningsvis har vi sett exempel pa att arbetsplatsritualer, som
exempelvis teamarbete, dr betydelsefulla for vi-skapande, konsensus-
bevarande och emotionell tillknytning till, 1 det har fallet, en offentlig
organisation, vilket for ovrigt ar mycket likartat effekterna av normativ
styrning nar den anvands inom foretagsvarlden (Barker 1993; Knights &
McCabe 2003). Teamarbetet forband pa ett relativt ’sémlost” sitt den
individuelle handlaggarens motivation, syn pa och kdnslor infor sitt
arbete med organisationens rationalitet och méal och blev darmed ett
viktigt satt att formera for organisationen limpliga handlaggar-sjélv.

Informell styrning gjorde forskjutning av fokus
och reducering av komplexitet mojlig

Kapitlet har bidragit med en studie av byrakratins inre liv. Analysen har
visat att informell styrning 1 form av normativ impregnering dr central for
etableringen av samsyn inom Férsdkringskassan och 1 normeringen av
handldggare. Vi ska hir dra nagra vidare slutsatser av studien.
Forsdkringskassans sjalvbild ar att man ar en mycket formell
myndighet som fattar korrekta beslut 1 enskilda forsakringsarenden. 1
kommunikationen med den sjukskrivne ar den enskilde handlaggaren
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ensam ansvarig for beslutet. Men var etnografiska studie ger vid handen
att den informella och normativa styrningen av handliggarna och
handldggningen ar betydande, och 1 de reflekterande teamen Aar
bedémningen 1 mangt och mycket en kollektiv process. Det ar ocksa
teamet som gemensamt “dger” de drenden som teamet har att hantera.
Dessa kollektiva processer, som sker inom teamet, dr dolda for den
sjukskrivne — samtidigt som de faktiskt kan paverka arendet.

Informell styrning kan krdvas for att uppna formella mal, men
styrningen kan ocksa bidra till forskjutning av mal 1 organisationer. Vi sag
att detta slags normativa styrning — genom att etablera en bestamd
organisationskultur och sjalvbild, cirkulera normerande organisations-
berattelser och social styrning 1 vardagen — resulterade 1 att komplexiteten
1 uppdraget som sjukforsakringshandlidggare reducerades. Malet f6rskots
ocksa sa att visionen om ett sjukpenningtal pa 9,0 overskuggade sjuk-
forsdkringen som en inkomstforsdkring liksom den lagstadgade uppgiften
att samordna rehabiliteringen av den enskilde. Den normativa styrningen
och impregneringen underléttade fokusforskjutningen och kunde till och
med gora den attraktiv for handlaggarna. Den bidrog till att reducera
komplexiteten 1 uppdraget och skapa visshet och trygghet kring den
enskilde handliaggarens arbetsprestation. Vi skulle med Selznicks ord
kunna siga att nya “stravanden” skapades inom organisationen (1957 s.
9), och 1 vissa fall formadde medarbetarna att delta i organisationen i an
hégre grad an deras formella roll kravde (Selznick 1957 s. 17, 67), som 1
fallet med de sjalvinitierade beloningsritualerna nir organisationens mal
var uppfyllda. Faktum ar att avslagen av sjukpenning efter 180 dagar
femdubblades under perioden 20152020 (Altermark 2020 s. 23). Vi
menar att om man ska forsta hur organisationen pa kort tid kom att 6ka
avslagen pa sjukpenning, till och med mer dn vad kassan gjalv
prognostiserat (ISF 2018), méste man forstd den roll informell — och social
— styrning spelar. Den informella och normativa styrningen av
byrakratier fortjinar mer uppmarksamhet 1 framtida forskning. Den kan
underlatta att nd parlamentariskt satta mal, men den kan ocksa riskera
att leda bort fran det parlamentariskt beslutade.

Ambitionen att skapa en homogen personalgrupp — genom de
informella styrtekniker vi pekat pa — tenderar att i Forsdkringskassan
motiveras och legitimeras med hanvisning till idealet om lika utfall eller
Putfallsrattvisa”. Men enligt Selznick (1957 s. 11) ar det viktigt att ocksa
stalla sig fragan: Finns det faktorer som hindrar en organisation fran att
stalla ratta fragor? Vad gbr den normativa impregnering vi pekat pa med
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denna forméga hos organisationen och dess medarbetare? I var studie
bidrog den normativa impregneringen till begrdnsat utrymme for
avvikande roster och kritik att gora sig gallande — och kan ha bidragit till
den 6kade personalomséttningen bland handldggare 1 sjukférsakringen.

Informell styrning och normativ impregnering férekommer sannolikt 1
alla organisationer, 1 hogre eller ligre grad. Ett antal samverkande
faktorer kan mojligen forklara varfor detta slags styrning faktiskt ar
sarskilt betydelsefull 1 just Forsdakringskassan. Vi har pekat pa att det ar en
stor myndighet med hog personalomséttning och stindiga GD-byten,
vars verksambhet dr under standig debatt och ofta far utsta offentlig kritik.
Delvis som ett svar pa kritiken fran omvarlden pendlar styrformerna och
det interna fokuset 1 organisationen kraftigt, trots en betydande
kontinuitet 1 det lagstadgade uppdraget. Till detta ska laggas det struktu-
rella trycket fran en hog arbetsbelastning och stindig tidspress — de
sjukskrivna vill ha sina pengar 1 tid. Det ger ett starkt behov av att
prioritera 1 verksamheten. Under var undersékning var ledningen pa
lokalkontoren tydliga med att de, givet resursbegransningarna, priori-
terade ner externa moéten fOr att ’ta ansvar for rétten till sjukpenning”,
som en chef formulerade det. Den normativa impregneringen var
behjélplig 1 den vardagliga prioriteringen av arbetsuppgifterna och 1
legitimeringen av den.

Vidare har personalen pa Forsakringskassan inte nagon gemensam
yrkesutbildning och diarmed inga gemensamma professionella normer
som kan skapa friktion i relation till organisationens normer och ideal.
Forsdkringskassans handlaggare ar snarare vad forskningen benamnt som
“organisationsprofessionella”, déar lojalitet med organisationens f{or
tillfillet radande mal ar det 6verordnade (Evetts 2011; Liljegren 2012).
Vi1 sag ocksd en viss osdkerhet hos handlaggare infor deras arbete, som
gjorde att ett safe concept (Selznick 1957 s. 11), som tydliga instruktioner,
blev attraktivt.

Den begrinsade kundkontakten bidrog ocksa till att minska friktionen,
jamfort med myndigheter som Arbetsférmedlingen eller socialtjansten
diar verksamheten maste individanpassas for att fungera (Jacobsson,
Wallinder & Seing 2020; Hollertz, Wallinder & Jacobsson 2021). Med
begrinsad kundkontakt blir det ocksd léittare for IForsdkringskassans
personal att folja med 1 organisationens svangningar. Att Forsdkrings-
kassan dar en mycket hierarkisk organisation som dessutom ar relativt
sluten mot omvarlden — bade klienter och samverkande myndigheter
(Hollertz, Jacobsson & Seing 2017) — torde gora att forutsattningarna for
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normativ impregnering ar ovanligt gynnsamma. Framtida forskning kan
med fordel undersoka den normativa impregneringens roll och granser i
organisationer dar sjalvstandiga professioner spelar en starkare roll.

Tack

Kapitlet har skrivits inom ramen f6r forskningsprojektet Granskningskulturen och
handléggaren: En studie av Arbetsformedlingen och Forsikringskassan, finansierat av
Riksbankens Jubileumsfond (SGO14-1192). Tack Ida Seing, som bidragit till
datainsamlingen, och all personal pa Forsakringskassan, som delat med sig av sitt
dagliga arbete.
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3. Berattelser och koalitioner 1
offentlig sektors
innovationsarbete

MATS FRED & DALIA MUKHTAR-LANDGREN

Mot bakgrund av ett_fordndringstryck pa offentlig sektor lanseras ¢ dag flera
innovationer for organisatorisk fordndring. I det hir kapitlet analyseras hur
aktirerna som dr involverade © dessa processer konstruerar, reproducerar och
salufor forandringsidéer genom berdittelser om offentlig sektors fornyelse — men
ocksa hur berdttelserna knyter aktorerna samman och skapar nya roller och
koalitioner.

Mot bakgrund av ett stort forandringstryck pa offentlig sektor (Hall 2020)
har en marknad for idéer om organisatorisk fornyelse vuxit fram 1 Sverige:
Vinnova finansierar policylabb for att testa nya losningar, Sveriges
Kommuner och Regioner (SKR) efterlyser best practices 1 allt fran
digitalisering till medborgerligt deltagande och Tillitsdelegationen (SOU
2020:40) soker goda exempel genom forsoksverksamheter. De tankta
mottagarna av de hir idéerna ar ofta kommunala och regionala aktérer
inom valfardssektorn. Féresprakarna — eller sdljarna — dr inte sillan
konsulter och ideella organisationer, men de far ocksa god hjalp av olika
offentligt finansierade aktorer (Fig & Ibert 2020 s. 558). I litteraturen har
de har aktérerna och forandringsidéerna beskrivits som en del av en
”global innovationsrorelse” (Lavén 2008 s. 12) som utmynnat i en myriad
av aktiviteter som syftar till att testa, utviardera och sprida nya
organisatoriska och finansiella innovationer (Ek Osterberg & Qyist 2020).

Det finns en hel del forskning om innovation och forandringstendenser
1 och av valfirdspolitikens organisering, men de aktérer som ar
padrivande i de hir processerna tenderar att hamna i skymundan (Larner
& Laurie 2010). I det hér kapitlet fokuserar vi pa just dessa aktérer och
sattet pa vilket de hanger samman och arbetar for (nagon form av)
fordndring. Syftet dr dels att analysera hur aktérerna konstruerar,
reproducerar och salufor forandringsidéer genom beréttelser om offentlig
sektors fornyelse, dels att analysera hur berittelserna 1 sin tur knyter
aktorerna samman. Vi staller oss fragor som: Vilka ar de har aktorerna?
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Hur skapar de berattelser om foérandringsarbete? Vilka aktorer, roller och
koalitioner skapas 1 sin tur genom dessa berattelser?

Vi har under tre ar {oljt forsoken att lansera social impact bonds (SIB) 1
svenska kommuner. SIB dr en policyinnovation som utvecklades 1
Storbritannien 1 borjan av 2000-talet och har beskrivits som bade en
finansieringsmodell for att introducera riskkapital 1 offentlig sektor och en
mall for att genomfora vilfardspolitiska insatser. Idén bygger pa
evidensrorelsens tilltro till modeller med forutsdgbara, métbara och ofta
kvantifierbara resultat (eller impact), en vilja att hitta nya innovativa
l6sningar pa svarlosta problem, men ocksa pa att soka efter sétt att 6ppna
upp offentlig sektor for privata investerare och tjansteleverantorer. Vi
menar att det har fallet illustrerar komplexiteten i offentlig sektors
forandringsarbete, men ocksa hur nya aktoérer och typer av roller 1 dag
vaxer fram, eller konstrueras, 1 organiseringen av vélfardsarbetet. 1
Sverige har en rad olika aktorer varit involverade 1 forsdken att lansera
SIB — konsulter, frivilligorganisationer, SKR, det svenska forsknings-
institutet RISE, men ocksa universitet, enskilda forskare samt olika typer
av natverksorganisationer.

Efter denna introduktion beskrivs det teoretiska perspektiv pa
berattelser som var studie tar avstamp 1. Darefter introduceras vart fall,
hur vi ndrmat oss det samt vilken typ av empiriskt material som samlats
in. Analysen ar strukturerad enligt de berittelser som vi identifierat. Har
beskriver vi berattelserna, aktérerna och de roller och relationer som
skapats. Kapitlet avslutas med en summerande slutdiskussion dar ocksa
vara slutsatser presenteras.

Hur kan w1 forsta forsoken att lansera
innovationer 1 offentlig sektor?

I det har kapitlet analyserar vi hur en grupp — mer eller mindre samman-
kopplade — aktorer samlas kring en fraga som de forséker paverka. Trots
inbordes olikheter kan de sdgas skriva fram vérlden pa ett liknande satt,
och de arbetar 1 natverk 1 enlighet med dessa berittelser och de mal och
prioriteringar som kommer med det. Det har beskriver Hajer (1995) som
en diskurskoalition. En diskurs kan 1 det har sammanhanget beskrivas
som en “samling idéer, begrepp och kategorier genom vilken sociala och
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fysiska fenomen erhaller mening, och vilken produceras och reproduceras
genom en identifierbar samling praktiker” (Hajer 1995 s. 44). En diskurs-
koalition blir da en grupp aktérer som samlas kring en bestimd social
konstruktion av verkligheten (Hajer 1995 s. 45, 65). Aktérerna utgar ifran
och reproducerar olika berattelser, eller storplines (Hajer 1995; Fischer &
Forester 1993), vilka mojliggér for dem att kommunicera och agera
tillsammans, trots att de ibland kommer fran helt olika sammanhang.
Berittelserna presenteras ofta av experter inom olika kunskapsfalt och
med tiden etableras en gemensam terminologi (Hajer 1993) men ocksa
gemensamma resurser som exempelvis berdkningsunderlag eller
modeller (Fug & Ibert 2020 s. 551).

Genom de hir processerna forordas ett sarskilt satt att forsta ett
problem, och en policy framstir darigenom som entydig och
sammanhédngande — samtidigt som komplexiteten och de interna mot-
stridigheterna eller paradoxerna 1 fragan doljs (Hajer 1993 s. 47). I vart
empiriska material aterfinns exempelvis berittelser om ”den trogrorliga
offentliga sektorn”, behovet av att ”samverka for att motverka stupror”
och vikten av att hitta ”16sningar som vi vet faktiskt funkar”. Det hér ar
lokala beréttelser som reproduceras, justeras, kommuniceras och delas
mellan olika aktorer, men det ar ocksd berittelser knutna till bredare
diskurser om evidens, innovation och offentlig sektors upplevda roll och
funktion. Den hér typen av berittelser vaxer fram kollektivt och bygger
ofta pa olika metaforer, kollektiva minnen, historiska analogier och
liknande (Hajer 1995). Aktorerna ar alltsd aktiva i att bygga beréttelserna
och de valjer, anpassar och reviderar dem for att fa gehor och genomslag
for sitt perspektiv. Eller som Hajer uttrycker det:

Aktorer forsoker paverka andras verklighetsbild genom att ligga
pa sin egen, ibland genom debatt och 6vertalning, men ocksa
genom manipulation och maktutdvning. (1993 s. 43 var
oversittning fran engelska)

Har ar det viktigt att papeka att &ven om begreppet berdttelse kan lata som
en flytande och konturl6s struktur, sa kan den —om den blir framgéngsrik
— knytas till organisationer och aktorer pa ett hogst konkret satt (Hajer
1993 s. 46). Exempel péa det har har visats i studier av utvdrderingsssamhdllet
(Dahler-Larsen 2012) eller mdtbarhetssamhdllet (Hjarpe 2020) dar
berittelserna inte bara ar flyktiga anekdoter om hur nagot kan forstas
eller beskrivas, utan de paverkar ocksa hur organisationer organiseras och
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styrs 1 praktiken. Berittelserna skapar pa sa vis mojligheter men kan ocksa
satta granser for vad som kan genomforas.

Fokus 1 det har kapitlet ar aktorerna och berattelserna kopplade till
dessa. Aktorerna, eller specifika aktorsroller, dr inte pa forhand givna
utan de utarbetas och skapas genom berittelserna. En insikt som
aterkommer 1 organisationslitteraturen ar att aktorer inte ar tomma skal
som formedlar berittelser fran en aktor till en annan utan att sjalva
paverkas (Soderholm & Wihlborg 2013). Rollen som expert, investerare,
eller eldsjil konstrueras eller berdttas fram och en aktor kan anvianda sig
av eller knyta sig sjalv (eller bli knuten) till en viss berattelse eller delar av
den. Har ar poangen att aktorer inte bara skapar utan aven skapas och
kontinuerligt aterskapas 1 de olika beréttelser och férandringsprocesser
som studeras.

I det foljande kommer vi, med avstamp 1 dessa teorier, att analysera
den diskurskoalition som tar form genom lanseringen av SIB 1 Sverige.
Nér en diskurs (om exempelvis innovation 1 offentlig sektor) formuleras,
produceras berattelser (exempelvis om hur offentlig sektor inte fungerar)
om specifika problem (sjukskrivningar, HVB-placering av barn och si
vidare) med hjalp av ord och fraser (impact, evidens, stupror etc.). En
diskurskoalition 4ar da ”sammantaget en uppsittning berattelser,
aktorerna som uttrycker dessa beréttelser och de praktiker som Gverens-
staimmer med berittelserna — allt organiserat kring en diskurs” (Hajer
1993). For att finga, beskriva och analysera aktorer, berattelser och
diskurskoalitioner har vi omvixlande zoomat in pa nira observationer av
specifika praktiker och zoomat ut till de storre organisatoriska och
diskursiva sammanhang de ingar 1 (jfr. Chaib 2018 s. 107).

Innovationsaktorer i offentlig sektor —
introduktionen av SIB 1 Sverige

I Sverige har social impact bonds kommit att Oversattas till ’sociala
utfallskontrakt’, ”som en lokal anpassning av den anglosaxiska inno-
vationen” (Stjernkvist & Leksell 2017). Den svenska berattelsen om SIB
ar med andra ord redan vid utgdngspunkten lite annorlunda den anglo-
saxiska. Dar det internationellt talas om bonds, det vill siga ’obligationer’
(vilket for tankarna till finansmarknaden och bankvarlden), pratas det 1
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Sverige om kontrakt (vilket mer paminner om nagot regelstyrt och kanske
aven byrakratiskt). En obligation dr ett rantebarande skuldebrev som
intygar att innchavaren ldnat ut pengar till exempelvis en kommun. Ett
kontrakt daremot ar en skriftlig 6verenskommelse eller ett avtal mellan
olika parter 1 vilket man specificerar villkor som ska uppfyllas. Det ma
vara en detalj, men de bada begreppen ger nagot olika konnotationer.
Den svenska oversittningen verkar ocksa ha varit hogst medveten, som
en strategi for att minimera ett eventuellt motstand ute 1 kommunerna
mot bland annat introduktionen av privata medel 1 offentlig sektor. Man
bor beakta att flera av SIB-forsoken lanserades under en tid nar det ocksa
ganska energiskt debatterades om “vinster i vélfirden”. Detta har
“bromsat oss nagot alldeles valdsamt”, siger en av de konsulter som
arbetat med att lansera en SIB ute 1 kommunerna och konstaterar vidare
att manga 1 kommunerna ryggar tillbaka nar privat kapital kommer pa
tal (intervju Robin 2018).

Men SIB ar mer dn bara ett forsok till att introducera privat kapital till
svenska kommuner. I praktiken kan det beskrivas som ett kontrakt mellan
en kopare (1 Sverige ofta en kommun), en finansidr (ofta en risk-
kapitalist/privat investerare) och en utférarorganisation (NGO,
kommunal enhet eller konsult). Kontraktet preciserar ett tankt utfall
(impact), som utforaren siger sig kunna leverera och som finansidren
betalar (1 forvag). Om utféraren levererar det tankta utfallet, far
investeraren tillbaka sin investering genom att kommunen, nir insatsen
ar genomford och malen uppnadda, betalar tillbaka den investering som
investeraren gjort. Presterar utforaren utdver det specificerade
kontraktets mal far investeraren mer pengar. Misslyckas daremot
insatsen, far investeraren inga pengar tillbaka alls, utan kommunen
betalar bara om insatsen lyckas (pay-for-success). Hari ligger ocksa
evidenstanken — en investerare vill bara investera om det finns evidens
eller bevis for att utforaren kan leverera det utfall som utlovas, viket satter
vissa ramar for, men ocksa specifika krav pa, tankta insatser och utforare.
Som vi ska aterkomma till, ar detta en central tankefigur kring SIB — att
sluta upphandla/betala for insatser eller aktiviteter och 1 stéllet (bara)
betala for utfall.

Utover finansiaren, utforaren och kommunen finns ocksa rollen som
intermediar inbaddad 1 SIB-modellen. En av de organisationer som
beskrivit sig sjalva som en intermedidr 1 svenska SIB-sammanhang
beskriver rollen som
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[...] en oberoende aktor som kartlagger, processleder, hittar
finansiarer och identifierar utforare, samordnar parterna, skapar
avtal och partnerskap, mater och foljer upp resultaten mot den
upphandlade forandringen. (ISE 2018 s. 12)

Om investeraren bidrar med finansieringen och utféraren med sjilva
l6sningen, kan intermedidren forstas som en slags medlare mellan dessa
parter. Slutligen utvirderas insatsen for att forsikra att utféraren skapat
det utfall (impact) som utlovats.

Att en ny modell for organisering och finansiering pa detta satt
introduceras av olika aktorer 1 offentlig sektor ar varken nytt eller isolerat
till just SIB. Tvartom ser vi1dag en utveckling dar savil offentliga aktorer
som konsulter och idéburen sektor forsoker entusiasmera och inkludera
kommuner 1 piloter och forsoksverksamheter (Mukhtar-Landgren 2021;
Ettelt & May 2019). I SIB-fallet har Fryshuset varit en drivande aktor vid
introduktionen av modellen till svenska kommuner, och si har aven
SKR, RISE, Leksell Venture (riskkapitalist/investerare) och en rad olika
konsultbyraer. Darutéver har dven aktérer som Malmo universitet och
Norrkopings kommun varit tongivande 1 dessa sammanhang. Det ar
alltsa 1 h6g utstrackning aktorer utanfor kommunen som drivit fragan om
behovet av SIB 1 kommunen. Det hiar har beskrivits 1 termer av en
framvaxande extern organisationsexpertis, vilken har en stadigt vixande
betydelse for att silja in generella, organisatoriska losningar till offentlig
sektor (Hall 2020 s. 191). Som ett led 1 dessa processer har SIB-aktérerna
producerat informations- och kunskapsunderlag i form av webbsidor,
Powerpointpresentationer, rapporter och debattartiklar. Det materialet
bygger pa SIB-férséken som genomforts 1 Sverige, modeller och idéer
fran andra landers SIB-forsok samt pa en del forskning. Aktérerna méts
och interagerar dels genom de praktiska forscken att fa #ll SIB i
kommunerna (via moéten och presentationer), dels pa konferenser,
seminarier och 1 natverkstraffar. Eftersom SIB 1 ett svenskt sammanhang
ar relativt nytt, ar antalet aktérer dn sa linge o6verskadligt. Men det ar
ocksa tydligt att arbetet inte begrinsats till Sverige utan hidr finns
upparbetade internationella kontakter och nitverk med (mdojliga)
finansiarer och en tillgang till exempel pa tidigare SIB-forsck eller best
practices.

Under cirka tre ar har vi {6ljt olika aktorers forsok att introducera SIB
till svenska kommuner. Vart empiriska material bestar av 41 intervjuer
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med aktérer som pa olika sitt dr involverade i SIB-arbetet, falt-
anteckningar fran konferenser och seminarier, material fran kommunala
webbsidor och rapporter samt utvdarderingar fran konsulter och
universitet. I presentationen nedan ar namnen pa respondenterna
fingerade.

I var analys har vi ringat in tre aterkommande berittelser som
aktorerna konstruerar och kring vilka de samlas. Genom berittelserna
formar de en diskurskoalition. Berittelserna dr 1) att offentlig sektor inte
fungerar, 2) att investera 1 forebyggande arbete och 3) vikten av att veta
vad som fungerar. Berittelserna har ingen sjalvklar borjan, mitt och slut
eller hjalte och skurk utan ar snarare att forstas som aterkommande och
sammanhidngande utsagor fran flera olika aktorer. Det dr berittelser
hamtade ur vart empiriska material som dels ger oss en bild av vilka
aktorerna ar, dels hur de agerar och interagerar genom berattelser och
beréttande.

Litteraturen om berattelsers roll 1 organisatorisk forandring dr bred och
utgar fran olika epistemologiska perspektiv (Brown, Gabriel & Gherardi
2009 s. 324). Men tll skillnad fran manga mer poststrukturalistiska
synsitt, ser vi diskurser som nagonting som aktivt skapas av aktorer i syfte
att begreppsliggora och skapa mening, men ocksa 1 syfte att 6vertala och
overtyga. I var studie har vi lagt fokus pa att forséka identifiera
nyckelbegrepp och fraser for att undersoka hur dessa sprakliga
konstruktioner skapas — samtidigt som vi lyfter fram hur aktorer
navigerar, soker och forhandlar om olika satt att beskriva och rama in
politiska problem. Vart fokus ligger alltsd inte pa att dekonstruera eller
kritisera berattelserna, utan redogéra for och analysera hur aktérerna
anvander dem for olika syften. Samtidigt ar det viktigt att komma ihag
att konstruktionerna inte uppstar ur tomma intet utan dr sprungna ur
historiska diskurser och kunskap om hur tidigare, liknande problem
behandlats.

Tre berattelser om offentlig sektors fornyelse

Nedan beskriver vi tre framtradande berittelser 1 SIB-fallet. Genom
beskrivningarna av berittelserna, introducerar vi stegvis de olika aktoérer
och roller som ar involverade 1 arbetet. Samtliga aktorer férekommer i
alla berittelser, men de introduceras successivt for tydlighetens skull.
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Berittelserna ar inte heller linjdra och monologiska, utan snarare
fragmenterade, spridda och med inbordes motstridigheter (jfr Brown,
Gabriel & Gerardi 2009 s. 325). De berittelser som tecknas nedan ar
alltsa av mer idealtypisk karaktar.

Berittelse #1 — Offentlig sektor fungerar inte!

Den hir berittelsen tar avstamp 1 det som aktérerna — mer eller mindre
explicit — kritiserar (jfr Hajer 1993 s. 45). I diskurser om SIB, saval i
Sverige som internationellt, forenas aktorerna inte sillan kring berattelser
om den ineffektiva, trogrorliga offentliga sektorn och dess byradkrati.
Byrakratin har, 1 dagligt tal savil som 1 viss forskning, lange kommit att
ses som motsatsen till fordndring (Styhre 2007). Dar byrakrating
forsvarare sett kontinuitet och forutsdgbarhet som en garant for till
exempel rattssikerhet och tydlighet, ser dess kritiker 1 stallet forandrings-
obendgenhet, trogrorlighet och ineffektivitet (Carlsson & Mukhtar-
Landgren 2019). Den hér berattelsen har en lang tradition 1 Sverige.
Czarniawska (1985) beskrev for snart 40 ar sedan hur offentlig sektor, som
tidigare var sedd som den goda leverantéren av sociala insatser, 1
folkopinionen mer och mer kommit att likna den fula systern” till den
mer attraktiva — det vill sdga effektiva och dndamalsenliga — privata
sektorn. P4 méanga sétt ar berattelsen om den daligt fungerande offentliga
sektorn (och den mer effektiva privata sektorn) central for diskurser om
innovation i offentlig sektor. Berittelsen ar i dag framtradande hos de
aktorer som arbetar med forandringsarbete 1 offentlig sektor och den
aterkommer 1 vart empiriska material som nagot aktdrerna tar spjarn
emot eller anvander som en slags verbal sprangbréida. Ett exempel pa en
av dessa aktorer ar Nico, som arbetat bade som utredare, utvarderare och
projektledare 1 saval kommunal som statlig sektor. Hen konstaterar att

vi har ett jattebehov av att innovera offentlig sektor, vi maste vaga
prova nya modeller, darfor har vi avsatt tjugo miljoner for att testa
och prova och utvardera. (Intervju Nico 2018)

Den har typen av aktorer forekommer alltmer 1 sammanhang dar
forandringsarbete 1 offentlig sektor diskuteras och praktiseras (Svensson
2017). Det ar en typ av aktor som ror sig mellan sektorer och skapar en
expertis och legitimitet genom att delta 1 savil statliga utredningar och
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kommunala forstudier som mer konkreta projekt. De har i ndgon mening
en fot innanfor forvaltningen, 1 regel 1 en av de sd kallade strategiska
avdelningarna 1 kommunen, samtidigt som de ocksa star ufanfor och tittar
in. Just den har metaforen om att vara mnanfor eller utanfor en offentlig
logik dr framtridande i vart material. Har finns en forestallning om att
positionen ufanfor ger aktorerna en ofargad eller neutral blick in 1 det
offentliga. De upplever sig ha sett, eller till och med ha avslojat, eft system
som inte fungerar:

[Vijobbar for] att komma bort fran de reaktionara atgarderna och
nar all forskning visar vikten och vardet av forebyggande sociala
insatser, varfor gor vi inte det dd? Om vi vet att vi kan géra en
besparing, vi vet att vi kan hamta in minskat lidande om det nu ar
familjer som far sina barn omhandertagna eller misslyckanden 1
skolan eller vad det nu ar ... vi vet det! Dd forstar vi att det dr systemen
som hindrar oss 1 offentlg forvaltning! Stupror och kortsiktighet ...
(Intervju Ellis [var betoning])

Aktoren som citeras ovan, Ellis, ar en ledande representant fran en
organisation som har arbetat for att introducera SIB 1 Sverige.
Organisationen fick pengar for att testa SIB 1 ett svenskt sammanhang.
Men de anstringningar som genomfordes resulterade aldrig i nagon SIB,
och hir ovan uttrycker hen en frustration over bristen pa konkreta
resultat men dven vad hen upplever som en bristande fOrstaelse hos
kommunerna for behovet av forandring.

Frustrationen for oss over till en annan del av den har beréttelsen —den
om att offentliga aktérer wnte forstar. Har anvands ofta metaforen att
offentlig och privat sektor talar olika sprak. 1 slutrapporten fran ett av de
svenska SIB-forsoken beskrivs tydligt hur “privata eller idéburna
finansiarer kommer med ett for forvaltningen fraimmande sprakbruk och
vice versa” (ISE 2018 s. 65). Man forstar helt enkelt inte varandra. Ett
annat exempel kommer fran Mika, en aktor som pa olika satt drivit SIB-
fragan, forst som universitetsanstélld och senare som konsult och inhyrd
expert 1 olika natverk och styrgrupper. Hen beskriver hur de olika
aktérerna lever i sina respektive bubblor, bubblor som hen sjalv — som en
slags medlare mellan flera sfarer — upplever sig sta utanfor:

De allra storsta barridrerna ar sprakbarriarerna mellan sektorer ...

att nar du satter en privat aktor och en offentlig eller en kommun
och idéburen sektor vid samma bord sa forstar dom inte varandra
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nir dom pratar, for vi lever 1 vara silos ... och det ser ju jag valdigt
mycket nar jag ror mig mellan ... att man lever 1 sin lilla bubbla.
(Intervju Mika 2018)

Har skapas, genom sprakliga motsatspar som innanfor/utanfor,
offentlig/privat och statisk/dynamisk, en berdttelse om dem som ar
innanfor systemet som trogrorliga (och 1 nagon man passiva) och dem som
ar utanfor systemet som mer aktiva, fyllda med agens och fordndrings-
bendgna. Ibland slar de har berittelserna 6ver 1 narmast ett férakt mot
offentlig sektor. En aktor beskriver:

Jag har jobbat i offentlig sektor, jag har jobbat i ideell sektor, jag
har jobbat 1 privat sektor och det jag gillar med privat sektor det
ar att alla strdvar efter samma mal, sen kan man tycka bu och ba
om vad privat sektor gér, men det dr anda coolt att man kan
organisera alla manniskor och alla vet var bollen ar. I offentlig
sektor och ideell sektor sa ar det ofta sa att folk har ... eller vet inte
ens vad bollen ar f6r nagot. De vet inte om den ar rund eller inte,
vilken planhalva den ar pa och sa dr det massa politik fram och
tillbaka om att bara hela tiden forsoka beskriva vad det ar f6r boll
man jobbar med liksom och det har [SIB-]fallet dar har vi kunnat
saga, nej! Det enda som giller har det 4r dom har ungdomarna
och det gor att man kan l6sa véldigt manga konflikter. (Intervju
Sasha 2018)

Har far beréttelserna nastan karaktaren av en monolog som framstar som
”anti-dialogisk eftersom den framjar fantasibilder av den andre” (Brown,
Gabriel & Gherardi 2009 s. 326). I vara intervjuer beskriver flera aktérer
vikten av att forklara for offentlig sektor att de behdver forandring och
fornyelse. Sasha, som investerat saval tid som pengar 1 de svenska SIB-
forsoken, konstaterar att det redan finns manga innovationer dar ute,
men ingen efterfragan fran offentlig sektor:

Det finns en tillgdng pa social innovation, det gor det ju
uppenbarligen, men det verkar inte finnas nagon sérskild tydlig
efterfrigan. Da kanske vart jobb inte ar att satta mer tillgéng [...]
utan vi kanske ska ta for att komplettera det har ekosystemet och
pusha pa efterfragan. Forsoka fa staten och képa innovation helt
enkelt! (Intervju Sasha 2018)

Har finns alltsa en berittelse om att kommunen inte forstar varfor de
behover fornyelse och forandring, vilket leder till en frustration hos
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aktorerna wutanfor men ocksa till aktiva forsok att fordndra och Gvertala
aktérerna mnanfor. Tillsammans agerar ocksa de hir innovations-
framjande aktorerna pa olika satt for att skapa fordndring. Som vi ska
aterkomma till, finns 1 dag en uppsjo av olika sitt pa vilka SIB sé@fs i till
kommunerna.

Sammanfattningsvis ser vi hur olika aktorer, inklusive
frivilligorganisationer, investerare, konsulter, forskare och utredare
gemensamt skapar och upprétthaller berittelser om den ineffektiva
offentliga sektorn. Vi stotte dven pd denna berittelse hos vissa
kommunanstillda. Gemensamt utgér aktérerna en diskurskoalition dar
de, trots olikheterna, kan métas 1 en gemensam social konstruktion och
utifrdn den argumentera och agera for behovet av fornyelse/f6rdandring.
Berittelsen om positionen ufanfor genererar ocksd en beskrivning av en
aktorsgrupp med ett slags uppdrag, en gemensam agenda och samsyn
samtidigt som den, 1 teorin och retoriken, berikar dem med en klarsynthet
som kommer fran att std utanfor och titta in pa ett system som de
argumenterar for inte fungerar.

Berittelse #2 — Att investera i forebyggande arbete

Den andra berittelsen handlar om vikten av férebyggande arbete.
Forebyggande arbete dr pa flera sétt kdrnan 1 socialt arbete. I en svensk
kontext kan den sparas tillbaka till tidigt 1900-tal och Alva och Gunnar
Myrdahls tankar om en profylaktisk socialpolitik baserad pa tidiga
insatser” (se Morel, Palier & Palme 2012 s. 3). Vi hari vart material slagits
av att berdttelserna om SIB inte séllan, och ofta monologiskt, lyfter fram
forebyggande arbete som en helt ny idé 1 socialt arbete: nagonting som
konsulter har forstdtt, men som kommunerna i sin tur nfe forstar. Samtidigt
sker hir en glidning eller en omformulering fran forebyggande som en
genomgripande idé, till forebyggande som en konkret (ekonomiskt)
mitbar strategi.

Forebyggande arbete och tidiga insatser har kommit att begreppslig-
gbras 1 termer av sociala investeringar de senaste aren (Nilsson m.fl.
2014). Sociala investeringar handlar om att tidiga insatser for barn och
unga (eller tidiga insatser for andra malgrupper) ”bor ses som en
investering och inte som en utgiftspost” (Lindeberg 2014 s. 207; se aven
Hemerijck 2017; Morel, Palier & Palme 2012). Det handlar alltsd om en
berattelse med lang tidshorisont, dar insatser gors 1 syfte att undvika
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framtida kostnader, vilket ocksa indikerar en viss glidning mot ett
ekonomiskt perspektiv pd sociala insatser. I litteraturen om sociala
investeringar har denna glidning beskrivits, och forsvarats, som en tredje
vigens politik — en kompromiss mellan & ena sidan foresprakare for en
demokratisk socialism (som tillgodoses genom fokus pa sociala insatser)
och & andra sidan foresprakare for en kapitalistisk marknadsekonomi
(som tillgodoses genom fokus pa investeringstanken) (Morel, Palier &
Palme 2012). Det blir pa sé sétt en berattelse som kan tillgodose vitt skilda
onskningar och anvindas av vitt skilda aktorer, samtidigt som konflikter
och interna motstridigheter kan déljas (jfr Hajer 1993 s. 47).

Utgangspunkten for berattelsen om sociala investeringar ar att ett
utanforskap inte enbart innebdr ett personligt lidande, utan dven en
samhallsekonomisk forlust. Genom foredrag, bocker och konferenser
spreds den har berittelsen, och olika aktiviteter knutna till den, under
2010-talet och 1 mer an halften av Sveriges alla kommuner initierades
ocksd nagon form av sociala investeringar, ofta i form av sociala
investeringsfonder (Balkfors, Bokstrom & Salonen 2020). Flera av de
aktorer som da drev pa arbete med sociala investeringar (savil konsulter
som RISE och SKR) aterfinner vi dven 1 arbetet med SIB (Fred 2018).
De bada berittelserna hinger tatt samman och bygger pa samma logik.
I boken Sociala investeringar kring barn och unga (2012) konstateras under
rubriken “Att reducera utanforskapet i samhallet — en social investering
med hog avkastning” att

[d]en trendmassiga Okningen av utanforskapet under ett antal
decennier, innebdr att saval produktionsvarden gar forlorade som
att stora samhéllskostnader for forsérjning, vard- och rehabili-
teringsinsatser genereras. Lagt rdknat kostar varje livslangt
utanforskap (20-65 ar) 10—15 miljoner kronor. (Nilsson 2012's. 11)

Centralt for sociala investeringar blir alltsa idéer och modeller for hur en
investering ska berdknas och hur mycket pengar en kommun sparar pa att
introducera tidiga insatser. Investeringstanket 6ppnar ocksa upp for nya
berittelser om socialpolitik och sociala problem. Har uppstar nya fragor,
till exempel: Hur ska kommunekonomer berdkna den besparing som den
uteblivna kostnaden eventuellt genererar? Hur kan vi veta att insatsen
faktiskt leder rétt? Centralt 1 beréttelserna om SIB ar ocksa fragan: Varfor
ska investeringar i socialt arbete vara forbehéllna offentliga medel? Om
vi vet att en insats fungerar, och att den leder till en ekonomisk vinst,
varfor kan da inte en privat aktor gora den investeringen? I den har delen
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av berittelsen blir en 1 nagon man ny aktorstyp — investeraren — av
sarskild vikt. I SIB-fallet ar investeraren nagon (en riskkapitalist,
fondférvaltare, bank) som kan investera i olika insatser for att senare
kunna fa del av den eventuella vinsten som uppstar 1 och med uteblivna
samhallskostnader. For att minimera risken vill investeraren, i sa stor
utstrackning som mojligt, veta om insatsen fungerar. Det har stiller 1 sin
tur krav pa mojligheten att mita och forutsaga utfallet av en viss 16sning.

Detta leder oss vidare till en annan grupp aktorer som &r viktig 1
berittelserna om SIB. Det ar aktérerna som har nya idéer om sociala
problem och som vagar tanka utanfor boxen. De har aktorerna refereras, 1
SIB-sammanhang, till som “samhéllsentreprencrer” eller aktérer som
arbetar med “sociala innovationer”. Det ar ofta aktorer som befinner sig
utanfor kommunens organisation men som arbetar med olika typer av
losningar pa samhallsproblem, ofta utifran en specifik modell eller metod
(med fokus pa tidiga, eller forebyggande, insatser). I beréttelserna om
dessa aktdrer omnidmns de ocksa ofta som eldsjalar. Som aktorstyp ar
eldsjalen lite svar att lokalisera till ndgon specifik organisation. I vart fall
aterfinner vi ndmligen eldsjalar pa flera hall men med skiftande motiv.
Nico, som beskrevs ovan som bade universitetsanstalld, kommunanstalld
och utredare, betraktar vi som en eldsjal da hen 1 flera olika roller arbetat
for SIB 1 kommunerna — inte minst for att har finns ett “jattebehov av att
innovera”, som hen uttryckte det ovan. Representanten fran frivillig-
organisationen ovan har dven ett starkt drag av eldsjal 1 hur hen beskriver
sitt engagemang for sin malgrupp i relation till SIB. Men dven investera-
ren kan betraktas som eldsjal eftersom den 1 sitt engagemang inte bara
varit en passiv investerare utan lagt ner bade energi, tid och pengar pé att
initiera en SIB. En av investerarna vi pratat med berittar att har finns en
potentiellt stor investeringsmarknad, men den ar an si linge ganska
omogen och de stora investeringsbolagen “bidar sin tid” 1 vantan pa att
den vixer till sig. Men utéver ett ekonomiskt intresse uttrycker
investeraren ocksa en vilja att "astadkomma skillnad som syns och mérks
och ar skalbart och kan bli till varaktig och signifikant samhélls-
forandring” (Intervju Sasha 2018).

En liknande berdttelse fors fram wvid ett seminarium med
”Skandinaviens fraimsta impact-investerare”, organiserat av Motesplats
for social innovation vid Malmé universitet. En av investerarna beskriver
eldsjalarna i sin bransch. Hen menar att flera som tidigare arbetat med
mer traditionell investering 1 hogteknologiska projekt nu satsar pa nagot
mer hallbart och som ger avtryck: ”Det ar folk som ofta valt bort en mer
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komfortabel livsstil for att 1 en period forsdka att gora ett fotavtryck 1
nagot” (Kim). Har ar det alltsa investerare som 1 nagon man vill avskarma
sig fran den traditionella berdttelsen om den kalkylerande och vinst-
drivande finansidren till forméan for en investerare som tar socialt och
samhallsméssigt ansvar och som till och med aktivt véljer bort stora
vinster for att bidra till bestandig samhallstérandring.

Men, dven om frivilligorganisationen, de kommunala strategerna och
riskkapitalisterna kan enas om problemformuleringar, ar det naturligtvis
ocksa mycket som skiljer dem at. Som modell har SIB en sarskild funktion
som ar designad for att 6verbrygga olikheterna och skapa synergier —
intermedidren. Som vi beskrev inledningsvis, dmnar intermediaren
fungera som en brygga mellan olika aktérer och knyta ihop behovsigare
(kommunen) med den som betalar (investeraren) och utforar-
organisationen. Intermedidren viver ihop de olika aktérerna till en
helhet, en gemensam l6sning. I beréttelserna om SIB ses intermedidren
ofta som en 16sning pa problemen med olika sektorers sprak och kultur
som namndes ovan. Sasha berattar:

Om jag springer runt, som privat-sektors-mupp liksom, och
forsoker sdlja pa [kommunerna] grejer ... det funkar liksom inte
utan det kravs ett visst anlag och sa och liksom man behéver det
maklandet liksom.

En liknande beskrivning ges 1 en slutrapport fran ett SIB-forsok. Har
beskrivs intermedidren ha ”en enormt viktig roll att spela genom att agera
diplomat och 6versittare for att undvika missforstand och 1 stallet s6ka ett
for parterna gemensamt sprakbruk med hinsyn tagen till viktiga
prioriteringar och principer pd bada sidor” (ISE 2018 s. 65 f).
Intermedidren framstar i dessa berattelser nastan som en redaktoér som
utifran sprakliga och kulturella olikheter redigerar ihop eller skriver fram
en sammanhingande berittelse med borjan, mitt och slut. Sasha
fortsatter:

Det gick faktiskt att gora det! Vi kom faktiskt 6verens! Dar satt en
miljardar och en socialdemokrat och kom 6verens om att det hér
kan vi gora for att utveckla offentlig sektor! Sen om vi hittade den
perfekta strukturen som lett fram till det hér, det vet 1 fasiken, men
det gick ju! (Intervju Sasha 2018)
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Sammanfattningsvis bygger olika aktérer en slags gemensam
forstaelse for SIB utifran sina olika organisatoriska sfarer (privat, offentlig,
finansiell, frivillig), och beréttelsen om SIB rymmer ocksa flera olika typer
av eldsjilar. Dér frivilligorganisationen drivs av engagemanget for sin
malgrupp, drivs kommunstrategen av forhoppningen om en mer
fordndringsbenigen organisation och investeraren av en mojlig vinst och
chansen att gora ett bestindigt samhéllsavtryck. Aven om motiven till att
involvera sig 1 SIB skiljer sig mellan olika aktorer, finner och skapar de
gemensamma beréttelser som knyter dem samman. En sadan berittelse
ar tanken om att forebyggande arbete ar en investering, dar begreppet
“investering 1 framtiden” i sin tur kan tolkas pa flera olika satt.

Beriittelse #3 — Om vikten av att veta vad som fungerar:
fran aktivitet till utfall

Denna berittelse handlar om utfallskultur”. Begreppet anvands av flera
aktorer och aterfinns 1 olika skrifter om SIB. Vi forstar begreppet som ett
slags paraplybegrepp som samlar idéer och berittelser om behovet av
mer fokus pa effekter, eller impact 1 offentlig sektor, om sociala investeringar,
eller om behovet av att {4 veta vad som _fungerar, vad olika insatser faktiskt kostar,
men ocksa vad som ar mdtbart, utvirderingsbart eller vilka insatser som ar
investerbara.

Likt de foregaende berattelserna har d&ven denna beréttelse kopplingar
till breda och internationella beréttelser. Kanske kan den dven ses som en
konkretisering av det 6kade intresset for samhéllsapparatens utfallssida
(Hall 2012; Hood 1991). Vi ér, enligt denna samhallsdiskurs, inte langre
lika intresserade av vad som sitts in 1 systemen, 1 termer av kunskap och
resurser, utan dgnar mer energi at utfall, resultat och effekter. Det har
knyter 1 sin tur an till trender 1 den 6kade anvandningen av granskningar
(Jacobsson m.fl. 2019) och utvdarderingar (Dahler-Larsen 2012), men
ocksa det 6kade trycket pa dokumentation och administration 1 offentlig
sektor (Forssell & Ivarsson-Westerberg 2014). SIB bygger ocksa, som
redan namnts, pa evidensrorelsen eller vad som ibland kallas for what
works, dar nagot forenklat huvudtanken ar att offentlig sektor bor allokera
resurser 1 enlighet med vetenskapliga (eller tillforlitliga) bevis for vad som
faktiskt fungerar” (Mosley, Marwell & Ybarra 2019).

Genom betoningen pa vetenskaplighet blir ocksa vikten av kunskap
central i1 beréttelser om SIB. Det hir innebar i sin tur att experter eller

63



kunskapsproducenter dr centrala aktorer 1 den diskurskoalition som vixer
fram. Var studie visar att den hir kunskapsproduktionen 1 stor
utstrackning ar understédd av konsulter men ocksa av universiteten och
“konsultlika akademiker” (Hall 2020 s. 191). I tidningen Dialog intervjuas
en forskare som varit framtradande 1 arbetet med sociala investeringar.
Dér konstaterar hen att ”vi maste striva efter att fa in den utfallskultur
som ar sjalvklar inom trafiksdkerhet dven ndr det galler valfards-
investeringar”. Hen fortsitter: ”[V]i vet att manga kommuner gor sociala
satsningar som gor viss nytta. Men eftersom de saknar redskap for att
relatera nyttan till kostnaderna s kan vi inte siga om insatserna ar
ekonomiskt befogade” (Dialog 2019 s. 6). Har dr kopplingen till what works-
rorelsen tydlig, men vi ser dven en argumentation for behovet i
kommunerna av en expertis av mer nationalekonomisk karaktir. I de
kommuner som ofta hanvisas till som framgangskommuner i1 SIB- och
sociala investeringssammanhang (Orebro och Norrkoping) har man
ocksa horsammat denna argumentation och anstillt nationalekonomer
och controllers for att berdkna och utvirdera olika sociala insatser —1 s&
man kan aktorsroller sdgas konstrueras och motiveras utifran och med
hjélp av berittelserna.

For den vetenskapliga expertisen bygger ocksa universiteten runt om 1
landet upp sa kallade plattformar. De kan rdra social innovation 1
allméanhet, men de kan ocksa vara centrerade kring utfall, effekter och
sokandet efter 16sningar som_fungerar — nagot som efterfragas och anvinds
av SIB-foresprakare. Genom Vinnovas uppdrag att satsa pa sociala
innovationer (se vinnova.se) far dessutom allt fler natverk majligheten att
soka och erhélla finansiering for projekt med detta syfte. Ett exempel ar
Soctal impact innovation support diar projektledaren, Orebro universitet enterprise
AB, erhéll Vinnovamedel {or att “hitta en skalbar modell for stodinsatser
fran 1d¢ till uppskalning” (Vinnova 2020), (se https://www.oru.se/soil).
Ett annat exempel ar Alhans for social innovation och fordndring (ASIF) vid
Malmé universitet dar syftet ar att “arbeta for att stirka marknaden for
syftesdrivna foretag och sociala innovationer inom vilfirden”
(https:/ /asif.mau.se). Liknande satsningar finns aven pa andra larosiaten
som vid Lunds universitet och Lulea universitet. Har skapas och sprids
alltsa kunskap om specifika l6sningar, best practices. Det dr modeller for att
maita resultat och, kanske an viktigare for var analys, en beréttelse om
akademins och vetenskapens roll 1 detta arbete.

Kunskapen och expertisen som genereras genom de har projekten sprids
ocksd pa olika sétt och av flera olika aktorer. Ett exempel ar via bocker
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och rapporter, som exempelvis Alla pratar om det men fa gor det: En handbok ¢
¢ffektmatning eller En metodpalett for social innovation, bada utgivna av
Motesplats social innovation (MSI) vid Malmo universitet. De innehaller
texter som ar producerade av saval forskare som sociala entreprenirer och
intermedidrer. Sa aven om avsandaren ar ett universitet, ar det inte 1 sin
helhet en akademisk eller vetenskaplig text. Men det ar inte bara
rapporter och bocker som produceras och distribueras genom dessa
projekt och plattformar, utan expertisen sprids ocksd vid konferenser,
workshoppar och webbinarier. Vi har, exempelvis, deltagit i en rad
(fysiska och digitala) evenemang diar samma aktoérer ofta dterkommer
antingen gemensamt eller var for sig. Ett exempel ar ett webbinarium om
effektmatning som holls av Allians for social innovation och férindring
(ASIF) vid Malmo universitet tidig sommar 2020. Webbinariet
marknadsfordes och organiserades av ett universitet, men presentationen
holls av Mika, konsult (som ocksd medverkat 1 handboken for
effektmatning ovan). Av inbjudan framgar att

[vi gar| igenom grunderna 1 effektmétning, som till exempel: Vad
ar en effekt och vad ar inte en effekt? Vad ar skillnaden pa utfall
och effekt (impact) och varfor ar detta viktigt? Vad ska man
egentligen mata och hur véljer man sa kallade Utfallsenheter?
(Fran inbjudan till webbinarium om effektmatning 8 juni, epost)

Genom sammanhanget och anknytningen till universitetet forstarks
kunskapsanspraken och starker ocksa konsultens position som expert,
med allt vad det innebér 1 termer av tolkningsforetrade och trovardighet.
Mika ér en flitigt anlitad konsult av bade kommuner, universitet och
investerare.

En annan aktor som har stark legitimitet men som ocksé flitigt hanvisat
till vetenskaplig kunskap eller forskning ar Sveriges Kommuner och
Regioner (SKR). Som ett exempel beskriver Noa pa SKR hur de akt till
Massachusetts Institute of Technology (MIT) 1 Boston for att lara sig hur
“man gor praktiska randomiserade studier. Sa vi lar oss sjalva ocksa och
tar in internationell expertis och forsdker formulera nagot som fungerar 1
det konkreta praktiska arbetet.” Att formulera vad som 1 ndgon mening
fungerar 1 det praktiska arbetet ar nagot som SKR &gnat sig ganska
mycket at. Det har har resulterat 1 rapporter som Checklista_for politiker och
beslutsfattare och Vinta inte! Guide for investeringar 1 tidiga insatser for barn och
unga. Darutéver har de ocksa i1 det har sammanhanget, tillsammans med
en konsultfirma, utarbetat ett sitt pa vilket kommunen kan upphandla
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utfall 1 stéillet for aktiviteter: Traditionellt upphandlar kommuner
aktiviteter, exempelvis tjdnster eller atgarder for unga arbetslosa. Men
har ombads kommunerna 1 stillet att upphandla utfall, exempelvis X
antal unga personer 1 arbete. Det dar ar lite av en ”mental omstallning”,
siger konsulten Kim, och fortsatter: ”I vanliga fall upphandlar ni, och s&
betalar ni for tjansten oavsett om det fungerar eller inte.” Betala bara for
det som fungerar — upphandla utfall, inte aktivitet! Om inte de unga far
ett arbete — varfor ska kommunen da betala for tjansten? Hari ligger en
uppmaning om att dels minska pa slosandet av offentliga medel, dels att
bara betala for det som faktiskt fungerar. Samtidigt finns har ocksd en
onskan om att detta upphandlingsforfarande mgjliggér for privata
investerare att satsa (eller ta den finansiella risken) pa sociala insatser.

Utéver de har valdigt handfasta guiderna anordnar SKR seminarier,
konferenser och driver nitverk for att uppmuntra arbetet med sociala
investeringar och SIB (och vad som fungerar). De ar ocksa flitiga besdkare
vid konferenser, saval nationellt som internationellt. Pa detta satt ar SKR
en tongivande rost (lokalt, nationellt och internationellt) 1 berattelserna
om SIB.

Utéver de hir mer formella kunskapsproducenterna och
distributérerna — som universiteten eller SKR — aterfinner vi hiar daven
andra typer av kunskapsaktorer. Ett exempel ar olika typer av natverk.
Har aterfinns bland annat ett nordiskt natverk f6r SIB, dar representanter
fran viktiga SIB-aktérer 1 de nordiska landerna &r representerade. Fran
Sverige finner vi, utéver representanter fran SKR, Fryshuset och Forum
for social innovation, flera larosdten som ar representerade 1 bade
styrelser och arbetsgrupper, samtidigt som de ombesorjer publiceringen
av rapporter och spridningen av kunskap och berattelser genom
webbinarier och workshoppar. Ett annat exempel ar Institutet for sociala
effekter, en “kunskapsplattform” som skapats av Fryshuset tillsammans
med en rad olika aktorer (bland annat DLA Pipter, Danske Bank, Leksell
social venture och Norrkopings kommun) 71 syfte att framja social
innovation och sociala investeringar riktade till barn och unga”
(fryshuset.se 2020). Ett tredje exempel ar The Swedish National Advisory
Board for Impact Investing (SNABII) 1 vilken vi hittar representanter fran
Nordea, SEB, Fryshuset, Vinnova och Malmoé universitet samt
ovannimnda konsult Mika. Det ar uppenbart hur de har olika
konstellationerna hinger samman, vilket saklart ocksd underlattar att
skapa och sprida gemensamma berittelser och kunskaper. Men 1 det har
natverket aterfinns ocksa en annan typ av berittelser 4n den ovannidmnda

66



evidensbaserade. Har ligger 1 stillet fokus pa att hitta ett nytt satt att
oppna upp offentlig sektor for privata investerare och tjansteleverantorer.
I ett pressmeddelande fran SNABBI konstateras att

[a]llt mer kapital kommer att behovas for att sakra morgondagens
vélfard och for att 16sa de stora samhallsproblemen pa saval lokal
som global niva. Samtidigt soker privata sparare savil som
institutionella investerare mojligheter att placera och investera sitt
kapital med hogre syfte dn enbart finansiell avkastning.
Marknaden for s.k. impact-investeringar vaxer 1 snabb takt bade 1
Sverige och 1 véarlden och uppskattas vara vird 6ver 500 miljarder

dollar globalt. (Pressmeddelande 2019-09-17)

Har ligger alltsd fokus pa investeringsmodellen och pa den finansiella
delen av SIB. Som framgér av citatet ar SIB inte enbart en angeldgenhet
for svenska kommuner, utan har talas om en potentiell marknad med
enorma summor pengar samt investerare som agerar globalt och utifran
ett hogre syfle. Men aven har krivs kunskap, dels om effekter och utfall, dels
om de mer finansiella bitarna av impact-investeringar. Aven har produceras
kunskapen 1 koalitioner mellan flera aktérer. Malmo universitet har till
exempel organiserat en konferens dar ovanstaende aktorer bjudits in for
att halla presentationer for potentiella investerare. Koalitionerna verkar
sedan hallas vid liv genom ett 6msesidigt utbyte av tjanster dar konsulten
senare haller en workshop vid vilket representanter fran universiteten far
medverka och delge sin expertkunskap och sa vidare. Koalitionen
fungerar pa det séttet som en slags marknad for utbyte av tjdnster, idéer
och finansiering.

Sammanfattningsvis ser vi aktorer samlas kring en berittelse som
handlar om en efterstravansvard utfallskultur, vilket ar en berattelse som
omfattar mer dn bara SIB (men som har en stark koppling till SIB) och
som ocksa 6ppnar upp for flera typer av tjanster och aktorer. Det ar ocksa
en berittelse som forsoker starka kopplingen till evidensrérelsen genom
att forespraka en viss typ av kunskap och en viss typ av insatser.

Sammanfattande slutsats och diskussion

Under de ar vi har {6ljt arbetet med SIB har vi sett en diskurskoalition
vixa fram kring sociala investeringar, utfall och vikten av att hitta
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16sningar som faktiskt fungerar och som ocksa forvantas spridas som best
practices. Ovan definierade vi diskurskoalition som en grupp aktorer som
samlas kring en bestamd social konstruktion av verkligheten. Den hér
konstruktionen skapas och reproduceras genom olika berittelser, vilka
gor det mojligt for aktorerna att 1 ndgon mening tala samma sprak men
ocksa agera tillsammans och f6r samma sak, trots att de kommer fran helt
olika sammanhang. I materialet ser vi framvixten av en gemensam
terminologi, med begrepp och fraser som utfallsfokus, effektmatning, rikna
hem satsmingar. Men vi ser ocksa, for offentlig forvaltning, relativt nya
aktorer eller roller som intermedidrer, investerare och utforare som tillsammans
med beréttelserna lagger grunden for, eller mojligeor, SIB. Dar tidigare
policyforskning beskrivit hur enskilda aktorer, som femokrater,
insideraktivister eller policyentreprendrer, driver specifika fragor, visar
var analys snarare pa hur flera olika férandringsivriga aktérer sluter upp
bakom gemensamma berittelser for att dstadkomma férandring. Syftet
med eller motivet for att man ansluter sig, eller bidrar till att skapa, en
berittelse kan vara vitt skilda — fran ekonomisk vinning till ett brinnande
socialt intresse for malgruppen — men vissa utsagor och historier forenar
sarintressen och mojliggor olika former av praktiker.

En reflektion som vi gor ar att de tankta mottagarna for idéerna och
modellerna — kommunerna — ofta lyst med sin franvaro vid seminarier
och konferenser eller moten dar deras behov eller problem diskuterats.
Fanns de representerade, var det framst i rollen som ett best practice. Detta
tar oss tillbaka till utgdngspunkten for kapitlet — utvecklingen av en
marknad for idéer om organisatorisk fornyelse. Diskurskoalitionen runt
SIB padminner mindre om ett traditionellt fordndringsarbete inom
offentlig sektor och mer om framvaxten av en marknad dar produkten SIB
(och diverse tillaggsprodukter: utvardering, effektmétning, upphandling)
utvecklas, anpassas och sdljs av aktiva aktorer till en relativt passiv
mottagare eller kund. Relaterat till detta ser vi ocksa framvixten av en
specifik expertis, som ar understodd av konsulter men ocksd av
universiteten — en expertis som 1 stor utstrickning handlar om
organisering och finansiering (utvdrdering, effektmétning, natverkande,
finansierings- och berdkningsmodeller) snarare dn sjalva substansen i det
som ska atgirdas 1 kommunerna (expertis om malgrupper eller
behandlingsmetoder exempelvis).

En diskurskoalition innebar att aktdrer moéts Gver tidigare grianser, som
1 vart fall fran universitet, idéburen sektor och bankvasende. Genom vara
observationer ser vi hur det kan skava mellan olika aktorer, till exempel
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nar nagon fran en idéburen sektor ifragasitter om det inte ar
problematiskt att likstalla goda resultat med vad som ar matbart. Men var
analys visar att aktorer anda mots genom positionen utanfor den offentliga
sektorn. Har finns en gemensam erfarenhet av att 1 nagon mening sta
utanfor och titta in pa offentlig sektor, och med privilegiet av ett utifran-
perspektiv skapas en gemenskap och en upplevd klarsynthet. Experten
behover med andra ord inte vara professionell i nigon traditionell
mening (socionom, ldkare, larare och sa vidare): Snarare visar var analys
pa hur en koalition av aktérer (utanfor kommunens organisation) kan
agera utifran en diskursiv expertis och pa sa sitt skapa och understédja
berittelser av vad som ar problematiskt i offentlig sektor, vilka aktoérer
som behovs for att atgarda problemet och vilken typ av organisering och
finansiering som bast ldmpar sig for uppgiften.
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4. Att gora socialt arbete med
dokument

TERES HJARPE & ELIZABETH MARTINELL BARFOED

Dokument har en central roll 1 det sociala arbetets vardag. Nar ord och siffror
skrivs ner och darmed materialiseras gar de att hanvisa tll, inte bara for sitt
innehdll utan ocksa som dokument med en auktoritet i sin egen ratt.
Socialarbetaren skapar mening genom att arbetsvardagen regisseras ulifrin
dokumenten.

Den hiar antologin inleds med fragor som: Vilka ar aktdrerna i det sociala
arbetets organisationer? Vad gor de och hur kan vi forstd dem? I detta
kapitel figurerar socialarbetare inom socialtjansten och kriminalvardens
frivard, vilka genom en rad olika handlingar ”g6r” socialt arbete 1 sina
vardagliga sysslor. Men dven andra betydelsefulla — dock mindre upp-
mirksammade — spelare ingdr i detta gorande: De dokument som
produceras och konsumeras visar sig ha en central roll 1 det sociala
arbetets vardag och kan ocksa tillskrivas ett slags aktorskap, vilket vi
kommer att ge exempel pa 1 kapitlet. Dokument kan 1 korthet beskrivas
som ord, siffror, grafer eller bilder, med den gemensamma namnaren att
dessa finns nedskrivna eller printade pa papper eller i digital form. Nér
de ar nedskrivna och darmed materialiserade gar orden, siffrorna eller
bilderna att hdanvisa till inte bara for dess innehéll, utan som dokument
med en sirskild auktoritet. Denna auktoritet aterspeglas 1 vanliga uttryck
som “att sdtta pa prant”, “det dr hugget 1 sten”, eller att nagot star skrivet
“svart pa vitt”. Vi kommer 1 kapitlet att visa hur det dokumenterade,
vilande pa denna auktoritet, pa olika sétt gors till anvindbara resurser 1
socialarbetarens arbete.

Nar socialsekreterare och chefer utfor vardagliga sysslor 1 socialt
arbete, exempelvis utredningar, bedomningar, behandlingsinsatser och
andra interventioner, anvander de sig av en rad olika kunskaper,
kompetenser och resurser. Att tillimpa professionell kunskap beskrivs ofta
som en praktik ddr vetenskapliga resultat och faktakunskaper kombineras
med praktiskt kunnande och erfarenheter, inlevelseférmaga och empati
(tll exempel 1 Drury-Hudson 1999). I yrkesutévandet behdvs ocksa
situationsbunden know-how, som kunskap om hur beslut motiveras och
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legitimeras framgangsrikt och vilken retorik som fungerar 1 olika
sammanhang. Den hir kunskapen innefattar en reflexiv férmaga att
forestilla sig och foregripa hur egna ageranden kommer att uppfattas och
mottas av andra (Garfinkel 1967). I det yrkespraktiska “gérandet”
anvands ocksa verktyg och hjalpmedel, som datorer, dataprogram, tavlor
och andra artefakter samt inte minst olika typer av dokument (Prior
2004). Har foljer ett exempel pa hur dessa olika resurser kan anvindas 1
beddmningsarbete: For att motivera en klient att ta emot en insats behvs
ofta en kombination av faktakunskap (vilka behandlingar som finns
tillgangliga och fungerar), inlevelseférmaga (av klientens upplevelse och
vilja) samt know-how om vilka argument som motiverar den aktuella
klienten. Det finns i regel ocksa en journal, ofta digitaliserad, dir klientens
bakgrund och behov dokumenteras, planeras och struktureras.

Dokumentens och dokumenteringens betydelse 1 denna flora av
kunskapskallor dr av stort intresse for att forsta aktorskap, social ordning,
realiteter och organisering i dagens manniskobehandlande organisationer
(Jacobsson 2016 s. 156). Anledningen hértill ar flerfaldig: For det forsta
har socialt arbete 1 Sverige utvecklats och konsoliderats i en valfardsstatlig
byrakratisk kontext (Wéchter 1998), med en stark koppling till den
administrativa arkitektur som alltid préaglar byrakratier (Weber 1987).
For det andra har moderna forvaltningstrender medfort fler, nya och mer
styrande dokument att forhalla sig till och dessutom har dokument-
erandet Okat 1 omfattning (Agevall, Jonnergard & Krantz 2017;
Akerstrom & Jacobsson 2019). For det tredje ar interaktion kring
dokument mindre belysta dn andra delar av socialt arbete (Hoybye-
Mortensen 2015; Jacobsson 2016). Organisationsforskarna Rafaeli och
Pratt (2006 s. 1) hdavdar att artefakter 1 organisationer generellt sett ar
“hogst synliga men ofta forbisedda” (vdr dversdttning), samtidigt som de
behovs for att forsta meningsskapande, tolkande, foérhandlande och
legitimerande processer inom organisationer. Dokument kan 1 den
meningen betraktas som artefakter vil virda att synliggoras.

I nyligen genomférda projekt har vi undersékt dokumentens olika
funktioner och betydelser i socialarbetares yrkesutdvning inom social-
tjansten och 1 kriminalvardens frivard. Vi har sett hur dokumenterings-
rutiner, sifferstyrning och standardisering sipprar in 1 vardagen och
formar socialarbetares rutiner, rationaliteter och vad som uppfattas som
kunskap. Vara studier visar den komplexitet som omgardar arbetet
utifran férhandlingar mellan olika professionella varden, for att arbetet
ska leva upp till dokumentstyrda kvalitetsmal (Hjarpe 2020), hur
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kansloarbete balanseras med pappersarbete (Falkenstrom & Hjarpe 2017)
samt hur bedomningsinstrument ramar in forstaelser av alkohol- och
drogbruk (Martinell Barfoed 2014; 2018; Jacobsson & Martinell Barfoed
2019).

I den hir texten ska vi med hjalp av en etnometodologisk forstaelse av
arbete (eng. work) och den brittiska sociologen Lindsay Priors ansats om
dokumentens anvandning och funktion (2004; 2008), djupdyka i fragor
om dokumentens betydelse, status och dignitet 1 socialarbetarens arbete.
Vi stiller in skdrpan pa hur socialtjanstens aktdrer med hjilp av
dokument formulerar och utfor sitt uppdrag. Vilken mening tillskriver
socialarbetarna dokumenten och vilka handlingar leder det till? I var
ansats finns likheter med Hoybye-Mortensens (2015) analys av
socialsekreterares anvandning av artefakter — papper, datorer, webbsidor,
dokument, loggor och kvalitetssymboler — 1 interaktion med klienter. I
hennes studie belyses de olika fysiska och materiella uttryck som metoder,
bedémningsinstrument, standarder och styrdokument kan ta sig, medan
vi viljer att fokusera dokument och dokumentering. Det dr dokumentens
anvandning och funktion 1 generell bemirkelse vi intresserar oss for,
snarare an specifika dokument.

For att utforska de har fragorna tar vi hjalp av empiri fran tre tidigare
projekt om socialt arbete — 1 socialtjansten och 1 frivarden — dar data
insamlats genom observationer och intervjuer. I var analys féorekommer
olika typer av dokument och dokumenteringsrutiner som deltagarna
interagerar kring under vara faltarbeten. Det kan handla om lagtexter
och styrdokument, beslutsdokument, checklistor, processkartor, statistik
och diagram, utredningar, journaler statistik som producerats genom
rapporteringsrutiner, dokumentationssystem, standardiserade bedom-
ningsinstrument och prestations- och arendetyngdsmitningar. Forst
foljer en tillbakablick om administrationens vixande betydelse 1 offentliga
organisationer.

Dokument och administration 1 socialt arbete —
en kort bakgrund

Ett dokument ar en skriftlig killa eller handling som innehéller nagon typ
av information. Ordbécker och etymologiska lexikon forklarar att
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dokumentation, det vill sdga aktiviteten att samla information skriftligen,
historiskt varit sammanbunden med tva framtridande syften. En
definition lyder: "Insamling och sammanstallning av fakta i syfte att direkt
bevisa nagot eller lagga grund for vidare forskning ...” (Nordstedts 1997
s. 212). Ett syfte med att dokumentera ar alltsa att kunna bevisa, styrka
eller argumentera for nagot. I denna betydelse kan ett dokument likstillas
med en akt, en arkivhandling, ett intyg eller “nagot skriftligt som
tillhandahaller bevisning ...” (Hellquist 1989 s. 148; jfr Webster 1968 s.
540). Ett annat syfte med att dokumentera ar det systematiska
insamlandet, ordnandet och tillhandahallandet av kunskap 1
undervisnings- och vetenskapligt syfte, det nedskrivna anvinds for att
kunna lara ut och lagga en grund for vidare forskning (Webster 1968 s.
540; Hellquist 1989 s. 148; Nordstedts 1997 s. 99). Modernt privat- och
arbetsliv genomsyras av olika typer av dokument och ovan ndmnda syften
finns vl representerade bland dagens dokumenteringspraktiker:
Betygsdokument, meritlistor, brollopsbevis, kontoutdrag med mera ger
oss bade identiteter och majliggor vart samhallsdeltagande. Parallellt med
den digitala utvecklingen samlas och dokumenteras allt strre mangder
information for forskning, verksamhetsutveckling med mera.

Det ar dokumentens och dokumentationens funktion inom ramen for
den moderna statens byrakratiskt inramade kontakt med medborgarna
som dr av intresse for var analys. Socialt arbete kan namligen betraktas
som en forindringsinriktad, relationsskapande och medborgarnira
praktik som har vixt fram 1 ndra anslutning tll vélfardsstatens
byrakratiska expansion, dér socialarbetaren kan sigas fungera som en
lank mellan medborgares behov och statens resurser. Genom utbildning
och praktik trinas de 1 att anvanda sitt handlingsutrymme utifran
professionella och etiska drivkrafter, men som offentliga tjanstemén
(Meeuwisse & Sward 2002). Som tjdnsteman maste de folja lagar och
regler, arbeta enligt bestamda hierarkier och beslutsordningar,
arbetsfordelning och rutiner. De lyder ocksa under formaliserings- och
redovisningskrav och ska kunna sté till svars for sitt arbete (Weber 1987
s. 59). Ruth Wichter (1998) betonar paradoxen: Socialarbetaren
forvantas bemota svara livsvillkor genom arbetsformer som dr utvecklade
for en administrativ verksamhet 1 offentliga myndigheters regi. Att socialt
arbete alltid haft en fot 1 en byrakratisk kontext kommer inte minst till
uttryck 1 Michael Lipskys begrepp frontlinjebyrakrat, med vilket avses en
person som moéter medborgaren vid frontlinjen, men som representant
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for en myndighet med lagar, regler och redovisningskrav att férhalla sig
till (Lipsky 2010).

Den byrakratiska kontexten har alltsd alltid satt ramar for det sociala
arbetet, men dokumentens tilltagande betydelse for vélfardsstatens
professionella uppmérksammas i dag alltmer (Bornemark 2018). Detta
kan ses genom allt fler dokument-, sifferstyrnings- och standardiserings-
initiativ, for sa gott som alla socialarbetares dagliga arbetsuppgifter.
Genom strivanden att gora offentlig sektor bade mer transparent och
evidensbaserad  fordndras densamma; statistik, klassifikationer,
dokumentationssystem och registerdata — 1 dag med draghjilp av
digitalisering — far en bade forandrad och allt storre betydelse (Garrett
2005; Gambrill 2011; Shore & Wright 2015). Dokumenten letar sig in 1
den vardagliga praktiken exempelvis genom hur barnavardsutredningar
styrs av dokumentationssystemet Barns Behov I Centrum (BBIC), hur
missbrukarens behov bedéms med hjalp av frageformulidret Addiction
Severity Index (ASI) och hur handlaggning kantas av redovisningsbara
tidsgranser och prestationsmatt (Shore & Wright 2015; Hjarpe 2020).
Likasa finns en 6kad efterfragan pa sa kallad hybridkompetens déar bade
manniskobehandlande och  administrativ.  kunskap  kombineras
(Kurunmiki & Miller 2006). Foér det sociala arbetet diskuteras
utvecklingen bade som kvalitets- och statush6jande — genom evidens och
kvalitetssdkring — men ocksa som de-professionaliserande genom att inte
minst standardiseringen riskerar att 1 forlangningen gora socialarbetaren
utbytbar (Brante 2014; Ponnert & Svensson 2016).

Pa fragan varfor dokumentering sker 1 den utstrackning som den gor 1
vilfardsorganisationer finns flera svar att finna 1 litteraturen.
Forvaltningsforskaren Anders Ivarsson Westerberg (2004 s. 240)
identifierar tre skal: att det skapas nya mojligheter att administrera, att
det finns en O0kad vilja att géra det och att det samtidigt stalls nya krav
som genererar administration. Pa senare tid har det uppmérksammats att
administration inte bara 6kar pd grund av palagor uppifran, utan ocksa
genom situationsbaserade behov eller kreativa initiativ underifran
(Hjarpe 2020; Akerstrém m.fl.  2021). Uttrycket “dokumentens
eigendynamik” (orig. Simmel, i Akerstrém m.fl. 2021 s. 10 f.) har ocksa
anvants for att lyfta fram hur dokumentation har blivit ett forgivettaget
satt att 16sa organisatoriska problem, dokumenten har kommit att dga
legitimitet 1 sig sjalva. Det finns alltsa bade lagbundna, formella och
manifesta skil, liksom de av mer latent och dold natur. Aktiviteten att
samla information skriftligen tycks 1 dag dven kunna kopplas till syften
bortom de som gar att spara ur begreppens etymologiska ursprung.
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Situerad dokumentering — nagra utgangspunkter

Teoretiskt vilar analysen pa tva olika utgangspunkter som redan skymtat
1 var introduktion: Ett klassiskt etnometodologiskt synsétt pa arbete som
?gorande” (Garfinkel 1967) och Lindsay Priors ansats om dokumentens
anvandning och funktion (2004; 2008). Dessa synsatt beskrivs hér i
korthet, men utvecklas ytterligare under analysens gang.

Var forsta utgangspunkt: Etnometodologin erbjuder verktyg for att
komma néra de dynamiska och komplexa aktiviteter som utgor social-
arbetares vardag (Garfinkel 1967). Inom denna tradition stills fragor om
hur medlemmar “gor nar de gor det de upplever sig behova gora for att
fa arbetet gjort” (Randall & Sharrock 2011 s. 15). Arbete (eng. work) ska
har f6rstas inte bara som nagot vi gor pa jobbet, utan i alla vardagslivets
situationer. Garfinkel (1967) analyserade exempelvis hur transpersonen
Agnes gjorde "woman work” for att dstadkomma kvinnlighet. En viktig
komponent ar medlemmarnas aktiva meningstillskrivande till situationer
de méter och som ligger till grund for handlingar och forhallningssatt
(Samra-Fredericks & Bargiela-Chiappini 2008 s. 657). Oavsett vilken
uppgift det ror sig om, eller vilka sammanhang de befinner sig 1, anvander
medlemmarna metoder, kompetenser och strategier for att utfora de
uppgifter de har framfor sig —1 saval retorik som 1 praktisk handling. Flera
olika hiansyn maste viagas mot varandra varfor beslut, handlingar och 1
forlangningen aven den kunskap som produceras ska betraktas som
situerad och beroende av den specifika situation (Haraway 1988). I denna
kontextbundna know-how har medlemmarna att reflexivt forhalla sig till,
motivera och legitimera sina handlingar i férhallande till ansprak som
gors bade av individen sjilv och av andra. Olika resurser tas till hjalp i
detta gérande (Garfinkel 1967). Denna etnometodologiska ansats fargar
var analys genom att deltagarnas aktorskap lyfts fram med fokus pa dels
vad de gér med dokumenten, dels vilka betydelser deltagarna tillskriver
dem. For att uppna olika syften ger socialarbetaren dokumenten en
sarskild status 1 bestimda situationer. Samma dokument visar sig
emellertid kunna anvindas pa olika sitt beroende pa 1 wvilket
sammanhang det anvinds, vilket kan kallas situerad dokumentering
(Jacobsson & Martinell Barfoed 2019 5. 91-92).

Var andra utgdngspunkt ror dokument som analytiskt begrepp. Vi har
inspirerats av den brittiske sociologen Lindsay Priors (2003; 2004; 2008)
ansats som faster vikt vid hur aktorer laser, tolkar och anvinder
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dokument. Ett dokument kan definieras som “nagonting i pappersform”
med tillagget att papperet 1 dag allt oftare har en digital motsvarighet.
Detta inkluderar fotografier, tavlor, ritningar, texter av olika slag
(rapporter, instruktioner, checklistor, transkriptioner med mera) samt
diagram och tabeller. Prior menar att dokument kan betraktas pa olika
satt: bade ”som behallare” for sitt innehall och for sin funktion nér de
anvands, det vill siga hur de produceras, konsumeras och anviands, den
betydelse de tillskrivs samt vad som uppnas och astadkoms med hjélp av
dem. Dokument 1 alla dess former lamnar spar i social interaktion och
fyller funktioner som gar langt bortom sitt innehall, menar Prior. Nar
nagot skrivs ner sker en stabilisering — alternativa tolkningar valjs bort nar
dokumentet materialiseras. Dokumentation likstills ddrmed med vad
Prior (2008 s. 823) uttrycker som ”the sedimentation of social practices”
och sjalva dokumentet kommer att fa en sdrskild status genom att det kan
hanvisas till som en aktor 1 sin egen rétt. Dokumentens ldsare ses vidare
som reflekterande och kreativa anvandare och ar dirmed medskapare till
vad dokumentet “blir” och hur det fungerar (Prior 2003 s. 17, 20). Prior
poangterar att dokumenten genom den tillskrivna auktoriteten kan bli
redskap och anvindas och refereras till som resurser for olika syften (Prior
2003 s. 27). Dokumenten kan till och med ge oavsiktliga effekter och styra
handlingar (eng. act back upon their creator), genom att de strukturerar vad
manniskor faktiskt gor pa ett flertal olika och ibland ovantade sitt (Prior
2008 s. 233). I denna bemirkelse ligger Priors resonemang nira actor
network theory, ett perspektiv dar aktorer, eller “aktanter” kan vara 1
princip allt som har betydelse for en interaktion (Latour 2005). Vi
kommer inte att explicit ge oss in 1 en vetenskapsteoretisk diskussion om
dokumentens ontologiska status eller fragan om objekt kan ha aktorskap
eller inte. Vi intresserar oss 1 stallet for socialarbetares olika sitt att
anvanda dokument, stundtals som om de hade ett eget aktérskap, och vad
det far for konsekvenser for det sociala arbetet.

Socialt arbete och dokumentens dynamik

I analysen som foljer ska vi med hjilp av empiriska exempel fran
intervjuer och observationer illustrera hur dokument tillskrivs betydelse
och mening genom socialarbetares hantering av dem. Socialarbetare i det
har sammanhanget kan vara socialsekreterare, chefer inom socialtjinsten
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och frivardsinspektorer i kriminalvarden. Dessa yrkeskategorier utgor
vart huvudintresse, dven om dven andra professioner finns
representerade 1 citat och faltanteckningar. Vi visar hur dokumentens och
dokumenteringsrutiners hogst skiftande betydelser blir till eller ”g6rs™ av
socialarbetaren 1 olika arbetssituationer och for olika andamal. I
analysens forsta del illustreras hur dokument gors till regissérer eller
allierade 1 vardagsarbetet. Socialarbetarna skapar har mening kring sina
sysslor tillsammans med dokumenten som om de har samma mal och
syften med arbetet. Analysens andra del illustrerar 1 stillet hur
dokumenten forstas och anvinds nir de for med sig problem och
dilemman f6r socialarbetarna, som ofta har andra hansyn och ideal att
samtidigt forhalla sig till. Hér skapas i stallet mening kring arbetet genom
att ta spjarn eller streta emot dokumentens inflytande. I stillet for
regissorer blir de till hinder eller omstandigheter att ta sig runt.

Dokument som det sociala arbetets regissorer

Ruth Wichter (1998) poéngterade, som tidigare namnts, det sociala
arbetets paradox: att socialsekreterare och socialradgivare forvantas
genomfora ett kvalificerat och kreativt socialt arbete samtidigt som de
manévrerar administrativa arbetsformer och krav 1 offentliga
myndigheters regi. De maste alltid 1 ndgon utstrackning organisera sitt
arbete utifran en administrativ arkitektur. For att bli ett arende i
exempelvis socialtjinsten kravs att en ansokan formuleras samt att behov
och 6nskemal dokumenteras. Utrednings- och bedémningsprocesserna
med tillhérande beslut kantas av ett dokumenteringsarbete, dar bade
socialarbetaren och klienten aktivt tar del. Studier har emellertid visat en
variation 1 hur ndra den professionella fOljer den administrativa
strukturen. For vissa ar administrationen ett nédvandigt ont medan den
for andra blir sjalva utgangspunkten, eller meningen 1 sig (se exempelvis
Olofsdotter Stensota 2013; Tendel 2014). Nar vi intresserat oss for
dokumentens betydelser har vi sett flera uttryck for hur deltagarna i vara
studier gér dokumenten till regissérer av sitt arbete och later sig styras av
skrivrutiner, skrivandet 1 sig eller det nedskrivna. Socialarbetarna inte
bara inordnar sitt arbete 1 den administrativa struktur som finns, de
skapar mening i socialt arbete genom det som kan och inte kan goras med
dokument. Arbetet utformas med wutgangspunkt i skrivrutiner som ska
bemaistras. Dessutom har vi sett hur arbetsvardagen regisseras utifran
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dokumenten pa oanade och ibland oavsedda sitt — dessa uttryck och hur
detta meningstillskrivande gar till ska vi nu beskriva narmare.

Dokument som stadga och struktur

Vi inleder med tva analytiska podnger om hur den administrativa
strukturen och den mening den tillskrivs sitter 6évergripande ramar for
det sociala arbetet. Var forsta poang: Klienter och klienters problem
forstas och begripliggors ofta genom rutiner som bildar utgangspunkt for
hur socialarbetaren hamtar och samlar in information om sina klienter
(Emerson & Messinger 1977; Holstein 2013). Inte minst syns detta genom
moten, motesrutiner och andra forum dér klienter diskuteras — dessa ar
ofta upphéangda kring olika dokument. I f6ljande faltanteckning fran ett
mote om klienter som ska skrivas ut fran sjukhus ser vi hur arbetet byggs
upp kring skriftliga kallelser, professionellas bedomningar och
vardplaneringsdokument. Det ar ett tidigt morgonméte 1 ett vard-
planeringsteam dar olika professioner finns representerade (till exempel
sjukskoterska, socionom och arbetsterapeut):

Eva, Camilla, Klara, Elin, Inger och forskaren narvarar. Sex
dokument, sa kallade kallelser, géallande vardplanering har via fax
inkommit fran olika sjukhus och ligger mitt pa bordet. Dessa
kallelser ska hanteras och fordelas for sjukhusbesck och
bedémning av vardbehov. En kallelse till vardplanering 1 A-stad
star forst pa agendan. “Jag har vardplanerat honom ([tidigare]”,
sager en personal. Efter en stunds diskussion om klienten, utifran
de inblandades tidigare kinnedom om densamma, bokas tid for
vardplanering pé sjukhuset samma f6rmiddag.

(Féltanteckning fran socialtjanstens Vard och omsorg)

Dialogen kan ses som ett exempel pa hur patientens behov tydliggors via
en rutin dar klienter, representerade genom ett dokument — en kallelse,
ett fax eller ett planeringsdokument — skickas eller fardas mellan olika
professionella ssammanhang. Rutinen pa det har motet lyder: 1. Skriftliga
kallelser inkommer och blir drenden. 2. Dokumenten radas upp pa
bordet. 3. Professionella kommenterar vad som star 1 kallelsen utifran sin
kannedom om fallet. 4. En atgard foreslas och tid bokas in for vard-
planering. Dokumenten, hiar de sex kallelserna, blir resurser for
organiseringen av det konkreta motet, de regisserar vad som ska goéras pa
motet, hur manga patienter som ska gas igenom och vilka beslut som ska
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fattas. De administrativt gangbara formerna (de skriftliga kallelserna) och
fardiga behovskategorier (i detta fall en vardplanering) blir hallpunkterna
kring vilka arbetet cirkulerar.

Var andra poang: Den administrativa strukturen erbjuder en stadga
for socialarbetarna att halla sig till, utifrin den auktoritet som det
dokumenterade far och det som gar att géra med det nedskrivna. Nar
handlaggare inom socialtjanstens vard- och omsorgssektion arbetar med
att bevilja gamla, funktionsvarierade och sjuka insatser for att klara sin
livsforing ar processen typiskt uppbyggd kring skriftliga ansékningar och
dokumenterade bifall och avslag. Karin, som ar mellanchef, resonerar
nedan om den stadga som det skriftliga avslaget ger henne for att kunna
driva drendet vidare, oavsett om det géller bifall eller avslag:

Karin: Ett skriftligt avslag ar bra att ha i ryggen. Dessa beslut
strukturerar arbetet. Rattssakerheten utgdér en trygghet, alltsa
[ratten] att fa beslut 6verpréovade [...] Dokumenten ar jétteviktiga.
Alla [handlaggare] har delegationsritt att fatta beslut. Domstolen,
forvaltningsratten, kan tolka pa ett annat sétt och ny information
kan tillkomma. Ett beslut kan o6verklagas, inkommer en
overklagan gar den till domstol osv.

(Féltanteckning fran socialtjanstens Vard och omsorg)

I Karins forstaelse for hur hon ska driva och motivera sitt arbete ger
dokumenten tyngd &4t handlingen och gors till arbetets centrala
utgangpunkt: Det dr med ett skriftligt avslag "1 ryggen” som arendet kan
drivas vidare. Det finns parter och motparter 1 beslutsprocessen som
hanteras med hjalp av dessa skrivna dokument: brukaren kan 6verklaga,
handlidggaren kan ligga till ny information och si vidare. Aven nir
medborgaren har fatt ett avslag dr den administrativa gangen en trygghet
for klienten, menar Karin. Vi ser bade hur organisationens insatser pa ett
mer Overgripande plan struktureras utifran dokument och hur arbetets
betydelse skapas i forhallande till den stadga som ges av denna
administrativa arkitektur (se ocksd Jacobsson & Martinell Barfoed 2019).

Dokumentering och delegerat beslutsfattande

I foregaende stycke gavs exempel pa hur arbetet struktureras med de
administrativa momenten som utgangspunkt, men utredningar, beslut
eller bedomningar utfors ocksa genom sjalva dokumenterandet. Det
bedémningsarbete och beslutsfattande som vi har studerat formas 1 hog
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grad med en fot i skrivrutiner, men dessa kan fa olika stort utrymme. I
motsats till att exempelvis forst samtala med en hjalpsékande, dérefter
dokumentera och sedan fatta beslut, kan socialarbetaren ocksa
genomfOra samma process genom att skriva. Inom socialt arbete finns en
uppsjo dokumentationsverktyg att anvianda, och pa manga arbetsplatser
ar det obligatoriskt att anvinda standardiserade dokument, exempelvis
Addiction Severity Index (ASI) inom missbruksvarden (se Martinell
Barfoed 2014). Det kan emellertid variera huruvida det ar socialarbetaren
eller intervjudokumentet som blir huvudpersonen i detta beslutsfattande.
Hoybye-Mortensen (2015) fann att trots att socialarbetarna poangterade
att det kravdes professionell expertis och erfarenhet for att anvanda och
tolka ett bedomningsinstrument, kunde de samtidigt explicit referera till
dokumenten som nagonting objektivt for att réattfardiga fragor de skulle
stalla, eller for att legitimera beslut och handlingar som klienter
ifragasatte.

I dialogen nedan ska 90-ariga Signes ritt till ett boende bedémas
genom en sa kallad BAS-intervju (Behov av st6d), en intervju som 1 detta
fall gbrs vid ett hembesok med familjen nirvarande. Slaktingarna
insisterar under motet pa att Signe ska fa ett boende och stimningen ar
nagot pressad. Hér har forst dottern ordet:

Dotter: Vilka kriterier ska man uppfylla for att fa det dér boendet?

Handldggare: Da ska man ha behovet och det dr darfor som det
ar valdigt bra det hiar dokumentet, for da skriver jag bit for bit, och
dé successivt efterhand sa kristalliserar det ut sig var Signe befinner
sig och vad du har sagt och vad du kanner for alltthop det har
(tittar pa Signe). Sa, och sedan 1 slutindan sa kommer det fram. Sa
jag har ingen bild av hur det kommer att se ut [pa féorhand]. Utan
nar jag satter mig och dokumenterar det har, sa foljer jag den hér
mallen och det jag har skrivit, sa skriver jag in det under de hér
rubrikerna.

(Féltanteckning fran socialtjanstens Vard och omsorg)

Boendehandlaggaren hanvisar har till dokumentationsrutinen for att
legitimera det beslut som dnnu inte har fattats, beslutsfattandet delegeras
till en produkt som kommer ur rutinen att stilla och dokumentera
forutbestamda fragor, fastin handldggaren sjalv har den fulla besluts-
makten 1 detta fall. Det datorgenererade beslutsdokumentet framstar
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nastan som om det har en egen professionell bedémningsférmaga (se
Prior 2003). Genom att anvanda dokumentet som resurs ger
handlaggaren ocksa sig sjalv lite andrum och forldgger beslutet i
framtiden och behover dirigenom inte ha ett fardigt svar och ”sta till
svars” infor sldktingarna vid sittande (kaffe)bord.

Dokument ges definitionsforetriide

Lisa Asp-Onsjo (2011) visar i sina studier om elevdokumentation hur det
som personalen dokumenterar om eleverna litt blir till allenaradande
sanningar. I bade sidkra och mer osdkra situationer och langt efterat
anvands det dokumenterade som bevis pa vad som har hant, exempelvis
1 en konflikt. Makten 6ver verklighetsbeskrivningen om eleven ligger 1
personalens hédnder, inte minst genom dokumentationen. Samtidigt
analyserar David Wasterfors (2019) fall dar innehallet 1 personalens
dokumentation av valdshindelser pa en ungdomsanstalt skiljer sig fran
vad klienten och anhériga aterberittar om samma hiandelse. Attistunden
tillmata det skrivna en hogre sanningshalt kan som vi ska se vara en
strategi for att "komma vidare” 1 arbetet. Nar det finns konkurrerande
verklighetsbeskrivningar kan det skrivna inte utmanas och férhandlas pa
samma satt som det muntliga kan. I f6ljande filtanteckning fran ett LSS-
boende? sitter personal med olika funktioner (socialsekreterare, behand-
lingsassistenter, personal fran réttspsykiatrin med flera) och 17-ariga Mia
runt samma bord. For att beskriva nulagessituationen viljer en personal
fran boendet att lasa hégt ur en utredning, trots att brukaren sitter med
vid bordet. Mia dr omgiven av tiotalet professionella som samlats for
diskussion om hennes planering framéver. Det vi vill visa har dr hur Mia
forsoker bryta in och utmana dokumentets verklighetsbeskrivning:

En personal laser hogt ur Mias journal [ur en utredning]. Mia
avbryter och forsoker ta papperen: Jag har ratt att lasa den, det
handlar om mig!”, protesterar hon. Personalen avvisar milt Mias
begéran och {orséker halla linjen i sin redogorelse och laser vidare
om hennes diagnoser: Intagen enligt LPT. Fatt DBT och KBT.
”Nej, jag har inte fatt KBT”, kontrar Mia.3 Personalen fortsatter
[utan att kommentera hennes invindning]: “Mia har idag ett

2 LSS = lag om stod och service till vissa funktionshindrade.

3 LPT = lag om psykiatrisk tvangsvard, DBT = dialektisk beteendeterapi och KBT =
kognitiv beteendeterapi.
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stabilt beteende, dr vilfungerande. Fortfarande skor, det finns
kognitiva svarigheter, som kraver fortsatt uppfoljning genom
vuxenpsykiatrins 6ppenvard.” En medicinlista skickad av lakaren
ges till boendet med en muntlig f6rklaring. Mia korrigerar en dos
som namns. Hon kraver journalkopior och blir lovad att fa dem.
”Jag vill lasa dem sjalv {orst”, sager hon. ”’Ja, men inte ensam vid
koksbordet”, svarar personalen. “’Jag klarar det sjalv”, sdger Mia,
lite 1irriterat. ”OK, men ar det OK att nagon sitter med?”, sager
personalen med mjuk rést. ”Ja”, svarar Mia, men ser missnéjd ut.

(Faltanteckning fran LSS-boende)

Nar Mias aktuella situation redogérs for vid métets inledning, vdljer en
personal pa LSS-boendet att lasa hogt ur dokumentationen 1 stéllet for att
bérja med att lata Mia berdtta om sina upplevelser av sitt maende. Mia
far 1 stillet hora om sin livssituation 1 brottstycken genom journal-
anteckningarna. Dokumentationens tolkningsforetrade framkommer
tydligt — liksom Mias irritation Over att definieras utifran densamma.
Journalen tllskrivs en mening som verklighetsspegel med hog
trovardighet. Trots att Mia invander mot det som star skrivet, atergar
personalen till att ldsa, som om det dr denna berittelse som ska rada 1
forsta hand. Anledningen till att personalen vill att ndgon ska sitta med
nar Mia ska ldsa sin journal framgar senare under métet — risken finns att
brukaren (féga forvanande, kan tyckas) blir uppriven av att lasa fakta om
sig sjalv och sitt liv, nedskrivet “svart-pa-vitt”. Dokumentens
verklighetsbeskrivning kolliderar 1 exemplet med Mias egen uppfattning,
men dokumentet ges ett tydligt foretrade.

Dokumentens foretride nar det kommer till verklighetsbeskrivning kan
ytterligare illustreras genom fall dd motdokument konstrueras for att
anvandas som vapen. I foljande exempel ar det tva chefer 1 socialtjansten
som kdmpar om tolkningsforetrade 1 en radande arbetsmiljofraga.
Bakgrunden ar personalens egen skattning av risknivan i arbetet i en
medarbetarenkidt. En mellanchef och en avdelningschef triaffas for att
diskutera dessa skattningar:

Kalle och Karin sitter med var sin surfplatta framfor sig. De
blippar, kollar mejl och f6r anteckningar samtidigt som de
diskuterar en riskbedémning vad giller arbetsmiljon for ett av
deras trangbodda team.
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Kalle: Sen ér det riskbedémningen av eftervardsteamet. Vad
tycker vi som arbetsgivare om risknivan? Att skatta fyror, ligger
inte det lite for hogt?

Karin nickar och haller med.

Kalle: [dréjande] Ja, om det far sta oemotsagt s& kan det bli ett
problem. Det kan finnas ett behov av att bemota dem [personalen
1 teamet].

Riskbedémningar ar problematiska, konstaterar cheferna. Karin
berattar att det dr tva punkter som ar kritiska. For det forsta risken
for sjukskrivning och for det andra fysiska besvir. Finns dessa
faktorer ger de per definition en hog skattning.

Kalle: [fundersamt] Men det ar som om vi “koper” deras risk-
bedémning om den far sta oemotsagd.

(Féltanteckning fran socialtjanstens Vard och omsorg)

Ett arbetsgivarperspektiv framkommer pa detta arbetsmiljoproblem. Nar
teamet har lagt sig pa hogsta riskbedomningsniva verkar ett motsvar
kravas av cheferna, for att beméta och korrigera teamets bedomning. Om
cheferna inte svarar accepterar de personalens bedomning, hivdar Kalle.
Betydelsen av det skrivna ordet framgar, eftersom det poangteras att
personalens bedomning inte fir “std oemotsagd”. Aven om denna
arbetsmiljofraga inte gar till formell férhandling verkar ett svar ocksd vara
ett satt att visa att cheferna tar riskbedémningen pa allvar. Att dokument
genererar dokument ar en etablerad sanning 1 dokumentationsforskning
(Akerstrom & Jacobsson 2019). Det verkar nistan vara ett axiom att
dokument med en agenda, exempelvis klagomal p& arbetsmiljon, kraver
svar, som 1 sin tur genererar motdokument. Dessa dokument ger alltsa
anledning till hég dokumentationsproduktion: informationsdokument,
avvikelserapportering, kontrollaktiviteter med mera. Detta slags
dokumentation genererar arbete: Personal med titlar som controller,
utvecklingssekreterare eller kvalitetskoordinator for statistisk Gver
handldggarnas in- och output-arbete, rapporterar avvikelser, gor listor pa
“missar” 1 datasystemet som regelbundet liggs pa handliggarens
skrivbord for atgard (Martinell Barfoed 2019; Hjarpe 2020).
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Allerade dokument

Dokument kan 1 an mer konkret beméarkelse aberopas 1 interaktion med
klienter eller kollegor. Prior (2008 s. 927-928) visar hur ett dokument med
information om en patients risk att utveckla cancer refereras till som om
dokumentet vore ytterligare en av deltagarna — en tredje part 1 rummet.
I Priors studie dr dokumenten nagot som ifragasitts och blir féremal for
motbevis och 6vertalningsforsok, men oftast nagot som aberopas for att
pa olika sitt stodja de professionellas egna argument. Hoybye-Mortensen
(2015 s. 713) ser nagot liknande: hur en utskriven version av en
kvalitetsstandard for dldrevard halls upp, pekas pa och hanvisas till for att
blidka skeptiska anhériga nar en dldre nekas en insats. Ett dokument kan
alltsa framsta som ndgot mer objektivt och ges storre tyngd an
socialarbetarens synpunkt. I foljande exempel ser vi hur en enhetschef
beskriver hur hon anvander underlaget fran en sa kallad drendetyngds-
mitning 1 samtal med anstillda om deras arbetsbelastning. I ett
personalsamtal blir detta dokument anvindbart nar socialarbetarens
upplevelse av stress kommer pa tal:

Avdelningschef: Det kan ju vara sa att du [handlaggare]| upplever
att du har alldeles for lite att gora, fast nér jag tittar pa vad du har
for tyngd 1 arenden, sa borde du kanske ha {or mycket att géra. Da
kan ju det bli en intressant diskussion liksom: Gor du vad du ska i
dina arenden? Eller ocksa upplever du att du har jattemycket att
gora, men ndr jag tittar pa den arendetypen du har s borde du
inte ha det. Da blir det ju 1 stillet en diskussion om hur kan vi
hjélpa till sa att du far en annan bild av den arbetsbérda du har?
Och det tydliggor ocksa valdigt bra for medarbetaren. For manga
ganger sa har medarbetaren en bild av att “namen, jag har ju
jattemycket att gora”, men titta har pa flexen, du jobbar ju ingen
overtid, du har egentligen ratt antal drenden. Det kanske &r ett
arende som gor att du kanner att du har jattemycket att gora hela
tiden, och hur kan vi da styra och hjdlpa dig for att din upplevelse
ska bli annorlunda”.

(Intervju fran socialtjanstens Individ- och familjeomsorg)

Dokumentationen blir hiar en resurs for styrning av en personals upp-
levelse. Enhetschefen beskriver hur hon 1 det rekonstruerade exemplet
allierar sig med de skrivna och dokumenterade uppgifterna:
arendetyngdsmétningen och den registrerade arbetstiden 1 “flexen”.
Dessa dokumenterade uppgifter, tolkade som objektiva siffror, sitts 1
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kontrast eller motsats till den anstilldes upplevelser som 1 stéllet framstills
som vaga och subjektiva. Dokumentets fakticitet, det vill siga de fakta
som konstrueras 1 texten, ar 6verldgsen socialarbetarens kdnslor om sin
arbetsbelastning: Upplevelsen av drendetyngden underordnas alltsd
dokumentets “fakta”.

Nir dokumenten star i vigen

Det ar langt ifrdn alltid som dokument och dokumenteringsrutiner litt
och friktionsfritt integreras i de uppgifter som ska goras, eller i
uppfattningen om hur de ska goras. En socialarbetare kan ocksa slitas
mellan den auktoritet som ett dokuments instruktioner tillméts och andra
varden de har att forhalla sig till. I den andra delen av analysen ska vi se
hur dokumenten tillskrivs andra betydelser 1 det professionella arbetet dn
som regissorer av arbetet. Dokument kan 1 stillet bli nagot att ta spjarn
emot eller definiera sig bort ifran, ocksa som en strategi for att gynna ett
professionellt syfte — exempelvis alliansen med brukaren. Vi kommer att
visa hur dokumenten anvinds som resurser och hur detta tar sig uttryck,
aven nar de konstrueras som en borda.

PRiktigt” och dokumentstyrt klientarbete som kontraster

Aven om dokumentation utgor en stor del av socialarbetares vardag sa ar
det inte alltid den ses som en del av det “riktiga sociala arbetet”. I vira
material aterkommer hur deltagarna definierar sin professionalitet i
kontrast till dokumenten och den tvingande administrationen.
Dokumentationen ar lika ofta nagonting som de gor for att de maste — ett
nédvéndigt ont.

I en studie om hur socialsekreterare balanserar emotionellt arbete med
pappersarbete framkommer att dokumentation kan vara nagot som bade
hjilper till och forsvarar (Falkenstrom & Hjarpe 2017). Emotionellt
arbete beskrivs innefatta inlevelse- och motivationsformaga och
genuinitet 1 métet med klienten enligt foljande logik: Handldggarna
definierar administration som nagot vasensskilt fran det “riktiga sociala
arbetet”, det wvill sdga klientmoten dar emotionella strategier &r
betydelsefulla i arbetet. En respondent sager exempelvis med sorg i résten
att ”vi forsvinner mer och mer fran klienten. Vi lyssnar mindre och
mindre och skriver mer och mer”, som om att lyssna och skriva utgor
kontraster (Falkenstrom & Hjarpe 2017 s. 17-18). Har ska vi ta ett
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exempel dar skriftliga rutiner, inte var for sig men som en sammantagen
helhet, blir foremal for kritisk reflektion utifran det sociala arbetets karn-
uppdrag. Nar tva enhetschefer 1 socialtjansten traffas kommer dokumen-
tens tyngd 1 vardagen upp, liksom vad detta riskerar att medfora:

Kalle menar att “det finns en oro for att socialt arbete
byrakratiseras. Dels i enskilda drenden, dels genom kopplingen till
avvikelser och kvalitetssakringar. Varje sak ar vallovlig, men vi ska
vara lite forsiktiga.” Karin suckar: “Ja, allting ska in 1
styrdokument. Det giller att plocka fram socialarbetaren 1 oss.”
Bada skrattar, Karin fortsatter: ”Jag ar en van av rattssakerhet, att
man ska veta var man ska vinda sig [vid 6verklagan], men det kan
bli for mycket.” Kalle berattar om en medierapportering, dar en
kvinna hoppat ut fran balkongen och avlidit efter ett negativt
beslut om bistand: ”Vad kunde chefen saga 1 TV? *Viska titta Gver
vara skriftliga rutiner.”” Kalle himlar med 6gonen och tillagger:
”Men allt 16ses inte genom nya rutiner.”

(Féltanteckning fran socialtjanstens Vard och omsorg)

Yttre styrning kontrasteras har mot professionella varderingar; dokument
1 allménhet framstar som svarforenliga med bade “’socialarbetaren 1 oss”
och med utsatta klienter av kott och blod. Aven enhetschefer — med
ansvar for att leva upp till organisationens kvalitetsmal — kan alltsd
uttrycka missnoje over, eller rent av bjuda motstand mot att dokumenten
och tillhérande system tar mer och mer av arbetstiden. Om fordelarna ar
transparens och kontroll 6ver godtycke och professionellt maktutévande
ar nackdelarna just det som beskrivs i citatet: Okad byrakrati,
administration och pappersarbete, det vill siga tid som 1 stéllet borde
spenderas 1 méte med klienter och konkret servicearbete. Meningen med
socialt arbete skapas har genom att ta spjarn emot dokumenten. Citatet
kan givetvis ocksd ses som ett sitt att demonstrera professionalitet, att
kliva ur en alltmer byrakratiserad roll och visa en medvetenhet om
“idealen” i socialt arbete.

Dokument och professionella dilemman

Uppdelningen som socialarbetare 1 vara studier kan géra mellan det
dokumentstyrda och det genuina sociala arbetet, likt exemplen 1 fore-
gaende stycke, tycks vara det som 1 nista steg ligger till grund for
dilemman som upplevs 1 olika beslutssituationer. Dokumenten bar
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antaganden om vem ldsaren ar och hur de ska tolkas och forstas (Prior
2003) och kan konkurrera med andra professionella virden. Idén om den
gode lyssnaren som tar klienten som utgangspunkt i arbetet kan
exempelvis krocka med agendan for dokumentstyrda bed6émnings-
instrument. Sa hir sdger en socialarbetare som just genomfort en intervju
med en klient om dennes beroendeproblematik, med hjalp av 180
forutbestamda fragor dar svar 1 huvudsak ges 1 kryssform (ja, nej, vet ej):

Utredaren: Nagot jag kan tycka ar jattejobbigt med ASI
[Addiction Severity Index] dr att man generellt maste avbryta
dom, om dom pratar mycket. [---] men det maste man ... for man
kan inte sitta i fyra timmar.

Forskaren: Nej, jag forstar.

Utredaren: Och det blir inte bra for klienten heller. Och sa vill
dom sa garna prata om varje sak, kanske. Och sa maste man fora
tillbaka [till fragorna].

(Intervju fran socialtjanstens Individ- och familjeomsorg)

En konflikt mellan att fa intervjun genomford i rimlig tid, men samtidigt
lyssna pa klienten utan att avbryta framgar tydligt. Det standardiserade
intervjuformatet ger inte utrymme for klienten att fordjupa sig 1 sina
problem eller prata mycket om varje omrade. Av lojalitet till metoden
maste klienten avbrytas, men utredaren frustreras av att behova gora det.
I detta exempel uppstar dilemmat utifran en professionell virdering av
klientens behov av samtalsutrymme.

I andra fall 4r det den egna bedomningsformagan som utmanas. Aven
om socialsekreteraren viljer att f6lja den egna bedémningen, nar denna
gar emot dokumentets instruktion, skapas en osdkerhet om beslutet. I
foljande fall, som utspelar sig pa ett arbetsmoéte, forhaller sig en
socialsekreterare till en checklista som chefen skapat:

Utredaren: Jag tycker att dar det star specificerat antal samtal som
man ska ha ar lite sa ... for det ar ju manga ganger man kanner att
det behovs inte mer [...] och det kan man ju i och for sig skriva
som en notering, men man kan ocksa hanga upp sig pa det och
fastnaiatt ”shit, nu har jag inte haft 3 samtal, fast det star att jag ska
ha 3 samtal” sa att det ar ...

(Faltanteckning fran socialtjanstens Individ- och familjeomsorg)
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En kontrast skapas hiar mellan att kinna nagot (att fler moten inte behovs)
1 forhéallande till det faktum att ”det star att” (ett visst antal moten behovs).
Denna konflikt kring det egna arbetets kvalitet uppstar forst nar arbetet
stams av mot styrningsdokumentet, nagot man uppenbarligen kan
“hinga upp sig” pa. Har har utredaren f6ljt sin professionella bedomning,
men lamnas med en eftersmak av att inte ha fullgjort sitt arbete.

Aven pad motsatt sitt, exempelvis niar dokumentets instruktion
prioriteras pa bekostnad av den egna bedémningen, uppstar dilemman 1
forhallande till de egna normerna. P4 en avdelning for bistands-
handliggning som ingatt 1 vara studier hade man nyligen borjat
synliggora varje handlaggares drendestatistik pa en gemensam sa kallad
pulstavla. Detta for att kunna folja och fordela arbetet jamnt bland
personalen. Det som mits pa tavlan ar genomforda moten och
fardigdokumenterade utredningar, vilket ocksa signalerar vilka av
bistandshandlaggningens uppgifter som bor prioriteras. En handlaggare
beskriver hur hon far kvalitetsdilemman nar hon foljer métningen for
slaviskt, 1 stallet for att lita pa sin egen bedémning:

Tanja: Jag kan uppleva att pulstavlan kan bli lite att man ar sa
insndad pa att man ska minska sina siffror att det blir nastan
viktigare an att skriva bra. For, man sitter och skriver sin
utredning, och man borjar kanske bli klar, och man borde
egentligen ldsa igenom den en gang till, eller ett par. Men man vill
minska tll en tvaa fran en trea pa tavlan liksom, att det tar lite
fokus, att den siffran ska se bra ut, det tar fokus fran vad vi faktiskt
ska géra ... mmm ...

Forskaren: Ar det i forhallande till sig sjélv, att man liksom kidnner
att vad skont att jag har fatt ner siffran, eller ar det 1 forhallande
till att man far berém och uppmuntran?

Tanja: Bade och. Bade for att det kdnns skont sjalv, och for att
man vill ju sa klart visa upp ett gott resultat for sin chef, det vill
man ju! Jag har pratat med en kollega om det, hon sade typ ocksa
att det ar en sadan tillfredsstéllelse att ga och byta siffra, och det
var vi ju valdigt 6verens om, men samtidigt sa, hur bra skriven blev
utredningen?

(Intervju fran socialtjanstens Vard och omsorg)
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Citatet 1 helhet och frasen "hur bra skriven blev utredningen?” uttrycker
tydligt att Tanja upplever en beloningskansla nar hon kan bocka av en
utredning, men att denna grumlas av tvivel kring utredningens kvalitet.
Dokumentet ar foremal for bade tillfredsstéllelse och otillfredsstéllelse,
varderingar och kadnslor av att vara bade bra och dalig. P4 en annan
avdelning dér liknande tavlor anvints, beréttade enhetschefen att de fatt
Overge tavlorna, eftersom de kanslor de skapade paverkade personalen
negativt: "Det blev sa jobbigt for vissa att — ah nej, nu ligger jag efter igen
... det var ingen fungerande strategi”, forklarade hon. Har kan man siga
att dokumentet styr (eng. acts back on) socialarbetaren (Prior 2003) i
bemarkelsen att inre konflikter uppstar oavsett om den egna
uppfattningen eller dokumentets antaganden {oljs.

Dokument som gemensam _fiende

I socialarbetarens och klientens interaktion kan ett sitt att 16sa dilemmat
vara att alliera sig med klienten mot dokumentets utformning och
konstruera detsamma som en gemensam fiende for alliansen. Fardiga
fragor ses inte alltid som produktiva fér kontakten med klienterna.
Strategin att helt enkelt markera distans mot dokumentet genom narhet
till klienten kan vara en mojlighet for att behalla allians och fértroende.
Pé ett teamméte dar dokumentationsverktyget Barns Behov 1 Centrum
(BBIC) diskuteras forklarar en utredare hur hon ser pa saken:

Utredaren: Och planeringsdokumentet, det brukar inte jag ha
med mig till det f6rsta motet for det blir styltigt tycker jag, men det
vet jag att andra har, det dr olika. Man kan inte bestimma pa
forvag hur man ska planera en utredning. Ibland hander det att
foraldrarna borjar prata jattemycket och kanske har dngest eller
grater jattemycket. De ger sin bild av det hela dar och da. De
behéver prata av sig och {3 stod. Det ar ju valdigt informativt ocksa
nar de berittar sa fritt. Da kan man ju inte komma med sitt
dokument och séga att ... vi ska gora en plan har och jag maste
halla mig tll min planering ... Man maste ju fanga upp
foraldrarna da.

(Faltanteckning fran socialjanstens Individ- och familjeomsorg)

Utredaren framstiller dokumentet som nagot som stor alliansen, nagot
klumpigt och otympligt som hon viljer att bortprioritera for att kunna
vara lyhord infor fordldrarnas behov. Ett ”styltigt” dokument ar svart att
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anvanda nar det kommer tll angestfyllda, gratande foraldrar. Det
framkommer dessutom att foraldrarnas mer spontana tillstand kan vara
ett tillfille som ger information av bra kvalitet f6r utredningen. Enligt
denna utredare dr det alltsi bade bra for relationsskapandet och
informationsinsamlandet att folja klienten, snarare dn dokumenten.

Vi har ocksa kunnat observera hur denna allians med klienten, tillika
distans mot dokumentet, konkret kan ta sig uttryck 1 socialarbetares
interaktion med klienter. Vid flera ASI-intervjuer tycktes socialarbetarna
haka upp sig pa karaktiren av de fragor som stilldes. De kunde
exempelvis be om ursdkt for vissa kdnsliga fragor som behévde stillas:
”Jag ar ledsen, men jag maste stilla dessa fragor”, eller genom
metakommentarer “kliva ur” blankettens manus och kritisera fragorna
(Martinell Barfoed 2014). Vi befinner oss pa en frivardsexpedition:

Utredare: Har du sjukerséttning pa grund av nagon kroppslig
skada eller sjukdom?

Goran: Nej.

Utredaren: Nej. Far du for ndrvarande hjalp med problem som
ror din fysiska hélsa? [formell “enkatrost”].

Goran: Vad? Nej, OK. Min fysiska? Ja, det far jag. Jag far ju dom
har tabletterna. Och sa. Sa.

Utredaren: Precis. Alltsa det dr kluriga fragor, va. Ja, jag borjar
undra. Vad ar det for fragor? Vi har ju precis konstaterat att du
har problem!

Goran: [6verlappande prat] Ja, ar det psykiskt eller fysiskt?
(Féltanteckning fran Kriminalvardens frivard)

ASlI-intervjun strukturerar samtalet genom att fragorna i sig blir
uppmarksamhetens centrum. Utredaren och klienten enas hér 1 en kritik
av fragornas utformning. Socialarbetarens kommentar off-script kan ses
som en face-saving activity 1 goffmansk mening. Nar klienten far svart att
svara bekriftar socialarbetaren att fragorna inte ar enkla att besvara och
raddar darigenom ansiktet pa klienten (Goffman 1967). Kommentaren
kan ses som en resurs for att skapa allians med brukaren, men ocksa for
att lyckas genomfora uppgiften.
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Dokument 1 forgrunden och bakgrunden

Négot som kan ga lattare med tiden och med 6kad erfarenhet ar att
forpassa dokumentet till bakgrunden och ha det 1 bakhuvudet vid
interaktion med klienten. En van och skicklig socialarbetare kan ta fram
och lagga undan blanketten utifran aktuell situation. Pa ett hembesok
anvander boendehandlidggaren Eva sin erfarenhet for att bedéma vard-
behovet 1 stillet for att utifrdn ett medhavt frageformular fraga om
brukarens rorelseforméga och maende: Stamningen ar otvungen runt
koksbordet. Eva foljer varje skiftning 1 den dldre kvinnans sinnesstimning
och rorelseforméga nér kaffekannan hamtas och stiller nagra fragor
efterhand. Hon lagger blanketten at sidan och later brukaren prata fritt:
”Jag fick dnda med mig det jag behover for att ldgga in det 1 datorn”,
konstaterar hon efter métet (Jacobsson & Martinell Barfoed 2019 s. 67).
V1 atervander till hembesoket hos Signe, 90 ar, som vi métt tidigare.
Exemplet visar hur samma boendehandliaggare denna gang anvander
blanketten mer tydligt. Slaktingarna runt bordet har uttalad kritik mot
tidigare handlidggning och starka 6nskemal om vad Signe behover:

Boendehandlaggaren Eva foljer 1 dag blankettstrukturen aktivt.
Frageformuldret styr interaktionen, men Eva “bjuder” samtidigt
pa sig sjalv for att skapa god stamning runt bordet. Slaktingarna
ar bestamda 1 uppfattningen att Signe maste flytta tll ett sdrskilt
boende. Eva nappar inte omedelbart pa slidktingarnas {orslag utan
vander sig till brukaren: ”Vad vill du, Signe?” Eva slapper med
jamna mellanrum blankettens fragestruktur och skriver ner sma
anteckningar bredvid blankettens rutor. Nér slaktingarna pratar,
sneglar boendehandldggaren ibland ner pa blanketten, som for att
se att hon far med sig det hon behéver.

(Féltanteckning fran socialtjanstens Vard och Omsorg)

Att inte beméta slaktingarnas synpunkter skulle vara tondévt utifran
handlaggarens perspektiv, darfor uppmuntras viss interaktion utéver
blankettens fragor, men en mer fri dialog, som 1 forra exemplet, sker inte.
Blanketten anvands narmast som en medbedomare, eller stottande
kollega, nar kritiken under andra delar av moétet blir stark (se forra
exemplet). I detta fall visar sig bedomningen vara svarare dn 1 det forra
exemplet — det lutar at ett nej till ett sarskilt boende, eftersom Signe trots
slaktingarnas 6nskan verkar fungera relativt val hemma.
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Dokument och socialarbetare i komplex interaktion

I den hér texten har vi velat ta med ldsaren till socialarbetares dynamiska
vardag for att illustrera de olika satt som dokument blir del 1 interaktioner
och aktiviteter samt 1 forestillningar om hur det sociala arbetet ska
utforas. Nar organisationer som socialtjansten och frivarden har allt fler
administrativa rutiner liksom styrande dokument att forhalla sig till, dr
det viktigt att inte bara undersoka dessa rutiner och dokument for sitt
innehall, utan aven hur de anvands och aberopas som vore de aktorer 1
sin egen ratt.

V1 har funnit tva huvudspar av dokumentens betydelse dar de pa olika
satt blir resurser for hur socialarbetare formulerar sitt arbetsuppdrag. For
det forsta gors dokumenten till regissorer for arbetet genom den struktur
och stadga de erbjuder att “hanga upp” drendena pa. Dokument ges 1
denna inramning ett definitionsforetrdde och gors till allierade for att
genomdriva en agenda. For det andra finns empiriska belagg for att
dokumenten ocksa gors till det sociala arbetets motsats, och darmed
foranleder dilemman och anpassningsstrategier hos socialarbetaren,
exempelvis for att gynna en allians med en klient. Sadana anpassnings-
strategier kan handla om att konstruera dokumentet som en gemensam
fiende eller 1 stunden dolja att man &dr styrd av ett dokument.
Dokumenten blir darmed viktiga resurser 1 meningsskapandet, oavsett
om de uppfattas hjéilpa eller hindra socialarbetarna 1 arbetet. De ar dock
aldrig betydelselosa, utan paverkar agendan pa olika sitt.

Néar vi ger exempel pa hur dokument niarmast kan agera som
beslutsfattare, vara en yrkesverksams allierade eller fiende, eller fa
definitionsforetrade, behandlas de nédstan som subjekt med egna tankar,
kanslor och omdomesforméga. Vi har intresserat oss for hur aktérer, det
vill sdga socialarbetare — ofta i interaktion med klienter — 1 specifika
sammanhang och for specifika syften tillskriver dokument olika betydelse
och mening, ibland ett aktorskap dar de far en adderad betydelse och en
sarskild auktoritet. Tank exempelvis pa det skriftliga avslaget som far
betydelse just for att det finns som text och darmed kan 6verklagas 1
rattssakerhetens namn, eller arendetyngdsmatningen vars bedémning av
arbetsbelastningen trumfade socialsekreterarens upplevelse. I denna
situationsbundna hantering anvinds dokumenten strategiskt och kreativt
for att fa arbetet gjort 1 en given situation. Dokument ar visserligen déda
1 sig, men de far liv 1 det professionella arbetet genom hur de tolkas och
anvands. De ar inga passiva behallare av information utan kan, precis
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som socialarbetarna sjdlva, betraktas som nagot som forandrar
aktorskartan 1 det sociala arbetet. Som en foljd av okade krav pa
redovisningsbarhet blir ocksd dokument alltmer eftertraktade resurser,
vilket ar ytterligare ett argument for att studera dess betydelse.

Avslutningsvis hivdar vi att dokument ar varda att tas pa allvar och att
de kan ses som en egen aktorskategori inom offentliga organisationer. Vi
menar att detta synsitt pa dokument ar viktigt for att f6rstd den sociala
ordningen, logiken och dynamiken i socialt arbete. Av detta skél ar det
pakallat att understka hanteringen av dokumenten, de ageranden och
interaktioner som dokumenten ingar i, snarare an att enbart fokusera pa
deras innehdll. Detta for att inte forenkla de andra aktorernas
(socialarbetarna, cheferna med flera) forhallningssatt till styrning, eller
underspela deras betydelse och handlingsutrymme: Socialarbetare ar inte
marionetter som styrs av riktlinjer och ledningsstrukturer, men ar inte
heller helt fria att folja sin egen inre professionella kompass. Det ar en
empirisk friga att underséka socialarbetarens frihetsgrader 1 ett givet
sammanhang. Vi hoppas att vi genom att analysera dokumentens
betydelse 1 det vardagliga arbetet har kastat ljus 6ver dokumentens
fascinerande samspel med socialarbetaren.
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5. Bortom det instrumentella
1dealet

Om kunskapsanvindning 1 utvdrderingssystem

VERNER DENVALL & KETTIL NORDESJO

Den Klassiska bilden av en utvirderare med eit uppdrag, en rapport och en
anvdndming dr en seglvad uppfatiming. Nutida utvdrderingssystem saknar
tydliga samband mellan kunskap och fordndring. Utvdrderingssystem blir
dessa tider ndrmast en egen aktir och en sjilvreglerande organisation vars
effektivitet och konsekvenser behiver problematiseras.

En socialchef berittar om sin syn pa utviarderingssystemet Oppna
jamforelser:

Jag tror pa detta med 6ppna jamforelser. Man far en blick av vad
har vi och vad har vi inte. Sen far man vardera om man ska ha det
man inte har ... det dr inget tvang ... det ar ju inte “skall”-krav pa
alla dom fragorna som kommer 1 de har 6ppna jamforelserna, det
ar det ju inte. Men ddaremot ar det nagon slags vackarklocka pa
vad man har att erbjuda jimfort med andra. P& det sattet ar det
bra. (Socialchef intervjuad 2015)

Oppna jamforelser (O]) ar ett system for kontinuerlig I6pande
utvardering, som Socialstyrelsen och SKR driver inom socialtjansten och
som Sveriges kommuner och regioner arligen rapporterar in data till.
Genom dessa data skapas nationella jamforelser efterhand for saval
kommunen/regionen som Socialstyrelsen. Déarigenom férvintas aktorer
kunna styra sina verksamheter béttre men samtidigt styrs de sjalva genom
en mingd utvarderingsresultat de behover ta hansyn till. Utvarderings-
system har blivit naturliga inslag hos ménga organisationer, men det ar
ofta oklart hur de paverkar och formar den egna verksamheten.

I det har kapitlet intresserar vi oss for denna typ av systematiserad och
standigt pagaende utvarderingsverksamhet. Vi talar narmare bestimt om
utvarderingssystem som ett samlande begrepp for utvarderingsaktiviteter
som dr permanenta arrangemang med syftet att garantera en strom av
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utvarderingsinformation (Leeuw & Furubo 2008). I dag ingar de flesta
storre och offentligt finansierade organisationer 1 olika utvirderings-
system. Exempelvis ska socialtjansten forutom Oppna jamforelser ocksa
arbeta med interna kvalitetsledningssystem dar verksamheters kvalitet
fortlpande foljs upp. Behovet att kunna redovisa god effektivitet och
skapa instrument for verksamhetsutveckling genom kvantifiering har
stottat tillvaxten av métvarden som indikatorer, statisttk och ranknings-
system.

Karaktéristiskt for utvirderingssystemen ar att utvirderingens slut-
produkt inte enbart produceras av en utvirderare som en enskild
slutrapport. I stillet kan flera olika aktorer inrapportera data i en standigt
pagaende process vilket presenteras som Ogonblicksbilder 1 Excel-
dokument, pa internet eller i lagesrapporter (Rist & Stame 2006). Denna
utvarderingsinformation kan vara tillgdnglig for flera aktérer och aterfors
till olika anvdndare av utvirdering — en chef, en professionell, en
organisation eller en annan aktor 1 ett utvarderingssystem som pa nagot
satt utnyttjar kunskap producerad genom utvirdering 1 syfte att
kontrollera, forbattra eller ta beslut om en verksamhet. Detta ideal om
hur anvindning gar till, som vi bendmner det instrumentella idealet,
baseras pa ett tamligen forenklat synsitt pa kunskapsanvindning dar
utvarderingsaktiviteter planeras utifran organisationens behov och
rutiner och dar dess resultat anvands avsiktligt och rationellt av
identifierade aktorer.

Samtidigt har det senaste decenniets forskning om utvirderingssystem
problematiserat detta 1ideal och wvisat pa utvarderingssystemens
oforutsedda effekter och att anvindaren kan forstds pa en méngd skilda
satt (Leeuw & Furubo 2008; Rijcke m.fl. 2016). Utvirderingsanvandning
har dock fatt relativt begransad uppmarksamhet inom forskningen om
utvarderingssystem (Andersen 2020). Alla organisationer och dess
medarbetare berors av utvirderingssystem, ofta utan att kanske ens
notera eller ifragasitta dem. Vi kommer att mera ingaende redogéra for
utvarderingssystem lingre fram men vill girna introducera nagra
karaktarsdrag for system (Churchman 1968).

Med ett systemperspektiv forstas hur enskilda delar ar sammanlankade
med varandra 1 komplexa enheter (till exempel en kropp, ett universitet).
Delar av ett system agerar och reagerar pa stimuli som produceras savil
inom som utom systemet. Orsak och verkan ér sillan enkelriktade 1 ett
system utan cirkuldra, vilket skapar svarigheter att styra system; utfallet
ar svart att berdkna 1 forvig. I den meningen kan vi tala om biologiska
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system, samhillssystem, sociala system och som nu, om utvirderings-
system. Sa snart nya aktorer (organisationer, enskilda medarbetare)
involveras skapas nya interaktionsformer som okar systemets komplexitet
och of6rutsagbarhet. Utvarderingssystem upptar numera en del av
vardagen hos savil organisationer (till exempel Oppna jamforelser ovan,
skolutvarderingssystem, SoU) som for privatpersoner (Trip Advisor,
kundngjdhetsmétningar efter resor, hotellndtter eller besok pa
bilbesiktningen) och en viktig fraga dr hur den information som de
producerar anvands. Kapitlet syftar déarfor till att underscka vad
forskning om utvarderingssystem sdger om anvindning av kunskap fran
utvardering och att tillampa detta 1 analys av tre empiriska exempel fran
var egen forskning.

Kapitlet ar indelat 1 fyra delar. Vi borjar med att ge en
bakgrundsbeskrivning av utvirderingsanvindning. Vi visar att det finns
manga olika slags anvandningsformer, men att det instrumentella idealet
dominerar: utvirdering forvantas namligen bidra till ett visst resultat.
Sedan 6vergar vi till vad som kdnnetecknar ett utvarderingssystem samt
hur forskning om utvarderingssystem har kritiserat det instrumentella
idealet om anvandning. Darefter utvecklar vi tre analytiska perspektiv
som ar baserade pa forskning om utvirderingsanvindning inom ramen
for utvarderingssystem. Vi illustrerar sedan perspektiven genom tre
empiriska fall: EU:s strukturfonder, Ledningssystem for systematiskt
kvalitetsarbete och Oppna jamforelser. Slutligen summerar vi vara
resultat och diskuterar dem.

Utvarderingsanvandning — den klassiska
uppfattningen

Utvirdering brukar beskrivas som en tillbakablickande och virderande
aktivitet 1 syfte att skapa underlag for framtida handlande. Det kan da
vara en efterhandsbedéomning av typen uppnadde vi de tankta malen,
vilka blev effekterna av interventionen? Utvirdering kan dven vara en
undersokning pa forhand for att skapa underlag for beslut. Ett sadant
exempel ar det svenska utredningsinstrumentet Statens offentliga
utredningar (SOU) med dess ambition att saval utvirdera som vara stod
for forandring av policy. En utvardering kan dessutom ske samtidigt som
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det som utvdarderas pagar. Da talar man om processutviardering
(foljeforskning, larande utvardering) dér utvarderingen bidrar till att
forma det som utvdrderas. Utvirderingsforskningen har identifierat en
miangd skilda varianter (modeller) pa hur utvardering genomfors
(Stufflebeam 2001; Vedung 2009). Enligt forskning finns det ocksd en
spridd fOrestdllning om att utvirderingsresultat ska anvindas och
forskning har aven wvisat att resultat kan anvindas felaktigt.
Felanvandning (mususe) har déarfor varit ett aterkommande tema i
utvarderingsforskning vid sidan om hur utvirderingsresultat negligeras
(nonuse). En aktors uppfattning att en utvirdering ar anvandbar kan en
annan betrakta som felanvandning (Alkin & Coyle 1988).
Felanvandningen kan ske under samtliga faser av en utvardering fran att
nar den bestalls (oklarheter, makt, taktik), nir den genomfors (forsening,
fordndrade uppdrag, manipulation, konflikter om insyn och styrning) och
till hur resultat presenteras och anvinds (uppsatlig feltolkning,
negligering, krav pa forandring av text).

Michael Quinn Patton, forskare och forfattare till ett stort antal metod-
och utvarderingsbocker, foresprakar intended use for intended users (framja
avsedd anvandning for avsedda anvindare’) (Patton 1986 s. 40). Den
praktiska nyttan och anvandningen av en utvardering har hog prioritet.
Enligt denna klassiska uppfattning produceras en utvirdering av en
utvarderare for att anvindas av identifierbara mottagare. En utvardering
som 6verlamnas till beslutsfattare och fungerar som underlag for att ta
beslut om exempelvis en forandring eller avslut av en insats har setts som
den idealiska anvandningsformen enligt detta instrumentella ideal.

Tankegangen ar alltsa att en aktor behdver kunskap om sin verksamhet
for att fi underlag for framtida justeringar; ska den forandras eller
bibehallas? Den klassiska bilden av att en enskild aktor anvander eller inte
anvander ny kunskap fran en utvirdering har kompletterats med hur
aktorer anvander utvardering for att styra eller influera andra aktorer
samt hur aktorer och andra forhallanden i utviarderingens kontext styrs,
influeras och konstitueras genom utviardering. Nar det finns flera aktérer
som ar berérda av verksamheten kan det forekomma varierande
kunskapsbehov. Utviarderingar kan exempelvis anviandas for att
legitimera en politisk stindpunkt, nagot som vissa forskare uppfattat som
forkastligt och som felanvindning (Alkin, Patton & Weiss 1990).

Nagra forskare har foreslagit att anvindning av utvardering kriver att
fyra forutsittningar intraffar (Alkin & King 2017). En potentiell
anvandare behover dels vara intresserad av att anvanda resultat, dels
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interagera med utvarderare som 6nskar att deras resultat ska anvandas
(exempelvis larande utvirdering), dels utvirdera metodologiskt korrekt
(exempelvis folja vetenskapliga kvalitetskrav). Dessutom krdvs samman-
hang dir en potentiell anvindare kan agera utifrin resultaten 1
utvarderingen. For vart och ett av dessa fyra kriterier férekommer det
omfattande forskning som bade analyserar forutsattningar och som vill
framja mojligheterna till anvandning.

Andra studier har kombinerat idéer om hur utvirdering bor
genomforas for att bli anvanda med empiriska undersokningar om faktisk
anvandning. Ett forslag som fatt stort genomslag har varit att en
utvardering analytiskt bor kopplas samman med politik; utvarderingens
intressenter kan styra genom bade utvardering, process och genom dess
resultat. Carol Weiss, nu bortgangen sociolog och ledande utvirderings-
forskare, visade att anvandning sker gradvis och genom upplysning (Weiss
1998). Anvindningen kan ske lingt senare an nir resultat fran en
utviardering presenteras och utan att en anviandare kan koppla ny
kunskap till en specifik studie. Utvarderingen har da ett visst inflytande
men kan vara svart att uppskatta, sarskilt som organisationer anvander
data fran olika kallor i iterativa processer dir ekonomiska och politiska
intressen ska viagas samman med annan kunskap (Kirkhart 2000). En
aktor kan vilja anvanda resultat bade rituellt och taktiskt. Det vasentliga
ar da inte vilka resultat som produceras utan att det sker en utvirdering.

Ett stort antal varianter av utvdrderingsanvandning har darfor
foreslagits av utvarderingsforskningen och de gar huvudsakligen ut pa att
instrumentell anvandning ar att féredra, men att det forekommer oanade
avvikelser ur utvarderarens perspektiv och darmed felaktiga. Sadana
avvikelser kan emellertid vara bade avsedda och limpliga ur en
anvandares perspektiv. Uppfattningen om korrekt anvandning baseras
vanligen pé att bestillarens syfte med utvarderingen ar att resultat ska
utnyttjas instrumentellt och rationellt som beslutsunderlag 1 en
organisation eller 1 policyprocesser (Vedung 2021). Utvirderings-
forskningen har sedan ldnge problematiserat 6verdrivna férhoppningar
om att direkt kunna anvanda utvarderingsresultat (Rossi & Lipsey 2004;
Shadish, Cook & Campbell 2002). Synen pa vad som &dr acceptabla
utvarderingsresultat kopplas ofta till sdrintressen 1 organisationer, de
negligeras eller ifragasétts av vissa och upphdjs av andra. Utformningen
av program och nya satsningar baseras inte enbart pa basta tillgangliga
kunskap utan pa vad som ar mgjligt, lampligt och konventionellt.
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Sammanfattningsvis framhaver utvirderingsforskningen instrumentell
anvandning som ett ideal. Denna klassiska bild av vad som karakteriserar
framgangsrik anvandning har de senaste decennierna kompletterats med
annan mera kritisk forskning. Den har visat en uppsj6 av andra
anvandningsformer och hur aktorer kan anvianda utvirdering saval
strategiskt som rituellt och for att legitimera redan fattade beslut eller en
viss politik. Den klassiska bilden av en utvarderare, ett uppdrag, en
rapport och en anvandning ar dndd en seglivad uppfattning med ett
narrativ om hur utvirdering ska betraktas. Detta tema utvecklar vi vidare
1 nésta avsnitt om utvarderingssystem.

Utvarderingssystem och kritiken mot det
instrumentella idealet

Bilden av att utvirdering resulterar 1 en rapport av en utviarderare och
anvands vid en enskild tidpunkt av en identifierbar mottagare har
problematiserats av forskare, sdrskilt i och med férekomsten av
utvarderingssystem. I en inflytelserik artikel beskriver utvirderings-
forskarna Frans Leeuw och Jan-Eric Furubo (2008) vad som
kannetecknar ett utvirderingssystem. For det forsta ska det finnas en
overenskommelse mellan aktorer 1 systemet om dess epistemologiska
perspektiv. Hur producerar vi data i utvarderingssystemet, vilken typ av
data producerar vi och 1 vilket syfte gor vi det? Utvarderingssystems data
kan exempelvis handla om uppfoljning av en mangd 6gonblicksbilder
savil som 1opande effektstudier dar orsak och verkan kopplas samman.
For det andra ska utvarderingsaktiviteter utforas av organisatoriska och
institutionella enheter och inte ”bara” av enskilda utvirderare. Det méste
dock finnas mer dn en organisation (eller del av en organisation) 1 ett
utvarderingssystem, eftersom en annan organisation stravar efter att
anvanda kunskapen. Vem som ar aktor och anvander kunskap 1 ett enskilt
utvarderingssystem skiljer sig dock fran fall till fall. Ett tredje kriterium ar
att ett utvarderingssystem ska ha en viss bestandighet som gor att det dr
pagaende och inte en engangshindelse. Ett sista kriterium, och centralt
for det har kapitlet, ar att information fran ett utvarderingssystem ska
vara kopplad till en besluts- och implementeringsprocess. Det ska darfor
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pa forhand vara planerat hur och av vem de data som produceras ska
anvandas.

Leeuw och Furubo beskriver alltsi anvindaren i ett utvarderings-
system som en identifierbar, avsiktligt handlande aktér som ska
implementeras kunskap 1 organisationen, 1 likhet med det instrumentella
idealet. Samtidigt lyfter flera forskare fram, Leeuw och Furubo
inkluderat, detta ideals svagheter och att det kravs andra satt att forsta
anvandning pa nér vi studerar den inom utvarderingssystem. Vi beskriver
denna kritik 1 tva delar.

En forsta kritik handlar om att det instrumentella idealet representerar
ett linjart och rationellt synsatt pa hur kunskapsanvindning fungerar.
Den svenske statsvetaren och utvirderingsforskaren Anders Hanberger
(2011) relaterar idealet till enkellooplirande dar anvindning i
utvarderingssystem bestar 1 att korrigera ett tillvigagangssitt (snarare an
att andra dess forutsattningar) och att ett sadant ideal bekréftar snarare
an ifragasitter policyer. Den amerikanska utviarderingsforskaren Estelle
Raimondo (2018) menar pa liknande satt att idealet ignorerar fragor om
institutionella normer, rutiner och trossystem. Det ar ett utvirderings-
centrerat synsitt som fokuserar pa utvarderingarna snarare an de
organisationer och dess processer som villkorar anvandares majligheter
och dr daligt anpassade till organisationer som hanterar komplexa
samhéllsproblem, exempelvis inom vélfardssektorn.

Gabriele Bammer har identifierat fem karaktirsdrag pad komplexa
problem: de dr svara att avgransa och kan ses som Oppna system,
tolkningar av problemen ifragasitts av olika aktorer, problemen
innehaller en mangd oklarheter (unknown unknowns), det dr svart att gora
nagot at dem och slutligen kan de inte 16sas en gang for alla utan i basta
fall hanteras mer eller mindre framgangsrikt (Bammer 2019).
Sambhallsproblem &r alltsd inte sdrskilt vdl avgransade, tydliga eller
konstanta och dr med ett valként citat fran 1970-talet snarare “vilda” an
“tama” (Rittel & Webber 1973). Insatser for komplexa problem blir
darfor svara att standardisera och maste vara sociala och adaptiva
eftersom de kan krdva ett gemensamt engagemang hos flera involverade
aktorer med varierande syn pa hur problemen ska l6sas och forstas. Att
utviardera sadana insatser kraver vanligtvis en lyhérdhet for processer,
aktérer och kontexter. Anvindning av utvirdering dr diarmed mer
oforutsigbar och handlar inte sdllan om att som anviandare vara en del
av en utvdrderingsprocess.
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Den andra kritiken handlar om att det instrumentella idealet bygger pa
att aktorer anvander utvardering avsiktligt och planerat. Har har en
omfattande forskning inom performance management (som studerar
utvarderingssystem om aktorers prestationer pa kort sikt) empiriskt
undersékt anvindning och effekter av utvdrderingssystem och
uppmarksammat att de 1 stillet ger upphov till en méangd oavsedda
konsekvenser. Exempel pa sadana konsekvenser ar

e motstridiga bevekelsegrunder bland aktérer som undergraver
tilltron tll de data som anviands (De Bruyn 2007; Pollitt &
Bouckaert 2011)

e synckdoke (en indikator star for hela prestationen)

e troskeleffekter (motivation under malet, de-motivation,
prestanda over malet)

e sparreffekter (nédsta ars mal baseras pa forra arets resultat)

e definitionsdrift (avsiktlig felrapportering for att gynna delar av
organisationen)

e upptrappning (de aktiviteter som mits kommer att gynnas och
vixa)

e prestandaparadox (julidngre en uppsattning indikatorer existerar,
desto mer fusk uppstar)

e symbolisk anvandning (indikatorer som skyltfonster)

e perversa effekter (undergriver moral och beteende hos
personalen)

e disciplineffekter pa anstillda (styrning och korrigering) (bland
andra 1 Arnaboldi, Lapsley & Steccolini 2015; Pollitt 2013).

Genom att medvetet lamna felaktiga uppgifter 1 ett kvalitetsakringssystem
kunde frontpersonal frimja saval sina egna intressen som sina klienters
(Groth Andersson & Denvall 2017).

Denna forskning om oavsedda konsekvenser beskriver vad som har
kallats ett granskningssamhaille med ett “utvarderingsmonster” dar allt
ska utvarderas och granskas kontinuerligt (Lindgren 2014; Power 1997).
Den danske statsvetaren och utvirderingsforskaren Peter Dahler-Larsen
(2012) menar mot denna bakgrund att utvarderingstermer som relaterar
till aktorers avsikter — exempelvis felanvindning och oavsedda
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konsekvenser — forutsatter att det finns en ritt och fel anvandning av
utvardering och att det finns en {or alla gemensam och legitim avsikt med
en utviardering, indikator eller ett utvdarderingssystem. Han ser dessa
antaganden som orealistiska och menar att vi bor titta mindre pa aktorers
formella avsikter och mer pa utvarderingens faktiska konsekvenser som
kan skilja mellan aktorer. Anders Hanberger (2011) ar inne pa ett
liknande resonemang och menar att antagandet om den avsiktliga
anvandningen begrinsar var forstaelse for hur utvirderingssystem
fungerar i praktiken.

Det instrumentella idealet om utvdarderingsanviandning har alltsa
problematiserats 1 litteraturen om utvarderingssystem. Denna litteratur
ser mindre till den tilltdinkta anvindarens formella intentioner och till
enskilda utvirderingar och mer till utvarderingens konsekvenser i
praktiken, vare sig det ar for organisationer eller individer pa olika nivaer.
I nésta avsnitt redogdr vi for hur vi anvander denna litteratur analytiskt.

Tre analytiska perspektiv pa
utvarderingsanvandning 1 utvarderingssystem

I det har avsnittet beskriver vi tre Gvergripande analytiska perspektiv pa
utvarderingsanviandning 1 utvdrderingssystem: det integrerade, det
kontextuella och det konstitutiva perspektivet. Vi har utformat dem
utifran aktuell forskning 1 sokningar pad evaluation systems 1 centrala
utvarderingstidskrifter de senaste tio aren. Via artiklarnas referenser
hittades ytterligare enstaka artiklar. De 19 artiklar som blev resultatet
tematiserades efter den teoretiska ingéng, det begrepp eller den ansats de
hade for att forsta aktorers anvandning av utvdrdering inom
utvarderingssystem. Vart och ett av vara tre perspektiv innehaller darmed
flera olika analytiska ingangar fran de enskilda artiklarna som grupperats
till ett overgripande perspektiv. Vi illustrerar varje Overgripande
perspektiv med empiriska exempel fran var egen forskning som vi menar
visar pa perspektivens anvindbarhet och begransningar.
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Det integrerade perspektivet

I det forsta perspektivet finner vi forskning som utgar fran det instru-
mentella idealet men integrerar och kompletterar det med andra
anvandningsformer fOr att beskriva hur utvarderingssystemen anvands 1
praktiken. Forskare utnyttjar 1 detta perspektiv flera av de anvindnings-
former som beskrevs under avsnittet den klassiska uppfattningen
(exempelvis instrumentell, konceptuell, legitimerande).

Ett exempel pa hur anvindning kan forstas 1 detta perspektiv ar
Hanbergers (2011) funktioner. Ett utvarderingssystems funktioner ska
inte kopplas till en avsedd och planerad anvandning utan forstas som en
miangd olika utfall som ett utvarderingssystem kan ha for den politiska
styrningen och policyprocessen (se figur nedan). Sex funktioner knyts till
utvarderings- och policyprocessen. Organisatoriskt larande, som pagar 1
utvarderingsprocessen, kan overga 1 en instrumentell policy- och
programforbattring, varpa andra anvindningsformer kan infalla: internt
ansvarsutkrivande, legitimering, externt och demokratiskt ansvars-
utkravande samt symbolisk anvandning.

(Organisatoriskt) Policy- och
larande programférbattrande
Internt
ansvarsutkravande
Utvarderings- Policyprocess Legitimerande
process
Demokratiskt/externt
ansvarsutkravande

Symbolisk

Figur 1. Utvarderingsfunktioner. Kalla: Hanberger (2011 s. 332) (6versatt fran
engelska och 1 ny illustration av forfattarna).
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Ramverket kan utnyttjas for att analysera vilka funktioner ett utvir-
deringssystem far 1 praktiken. Oavsett vilka intentioner som finns med
utvarderingssystemet och hur aktoérer forvantas anvanda utvirderings-
kunskap ldggs fokus pa den slutliga anvindningen. Exempelvis visar
Hanberger att medan utvirderingssystem 1 bistandsorganisationer inte
spelade nagon programforbiattrande roll, sa ansags de 6verlag ha en viktig
legitimerande funktion. Pa liknande satt har han tillsammans med Lena
Lindgren undersékt huruvida utvirderingssystem inom den svenska
aldreomsorgen bidragit till bade ansvarsutkravande och kvalitet (en form
av externt ansvarsutkravande) (Hanberger & Lindgren 2019).

Ett annat kidnnetecken i det integrerade perspektivet dr hur olika
anvandningsformer relateras till varandra eller infogas 1 typologier for att
ge en mer sammanhdllen bild av anviandning i utvdrderingssystem.
Hojlund (2014) anvander en uppsattning av bland annat instrumentell,
konceptuell, legitimerande och symbolisk anvindning for att undersoka
hur aktérer 1 Europeiska unionens olika utviarderingssystem anvander
utvardering. Pa liknande sétt utformar de litauiska forskarna Martinaitis,
Christenko och Krauciuniené (2018) tre idealtypiska utvirderingssystem
och menar att anvindningen i praktiken (symbolisk, instrumentell eller
konceptuell) beror pa vilken aktér som styr utvarderingssystemet, vilka
fragor denne stéller, vilken metodologi som anvands samt aktérens syn
pa evidens. De underséker sedan hur ett litauiskt utvarderingssystem for
EU-fonder anvands 6ver tid beroende pa hur utformningen férandras.

Vi anviander oss av en studie av ett utvarderingssystem for EU:s
strukturfonder for att illustrera det integrerade perspektivet. Under flera
ar intervjuades personer pa EU-niva och svensk nationell niva om hur en
ny utvdrderingsinsats — ldrande utvardering genom foljeforskning — var
tankt att anvandas.*  Strukturfonderna, som omfattar hundratals
miljarder euro, fordelas 1 program som drivs av nationella myndigheter,
med mal som forverkligas genom tusentals projekt inom exempelvis
arbetsmarknad och sysselsattning (frimst pa kommunal niva). Under
perioden 2007-2013 bestod utvirderingssystemet av tva delar. Dels
utvarderades svenska program och projekt via lirande utvardering
genom foljeforskning, en ansats som syftade till att stodja verksamheter
mot maluppfyllelse samtidigt som de genomférdes och pa sa satt bidrog
till 1arande och reflektion 6ver verksamheten. Utvarderaren skulle stotta,

4 Baseras pa studier genomforda under ett avhandlingsprojekt 2010-2015 om relationen
mellan styrning och utvirdering. Publicerat i Nordesjo (2015; 2019).
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aterkoppla och kritiskt granska under verksamhetens gang, till skillnad
fran den mer traditionella rollen som innebar att distanserat folja upp
resultat 1 efterhand. Dels fanns ett kvantitativt uppfoljningssystem dar
projektledare inrapporterade projektvarden pa indikatorer som antalet
sysselsatta och kostnader som myndigheter sedan kontrollerade.
Tillsammans utgjorde uppfoljningssystemet och de olika lirande ut-
viarderingarna utvarderingssystemet. Aven om den lirande ut-
varderingen primart var till for att stétta projektet, var en 6vergripande
1dé ocksa att resultat fran hela utvirderingssystemet skulle aterkopplas
uppat till program och myndighetsniva (och till och med EU-niva) och
gora strukturfondssystemet till en ldrande organisation. Larande
utvardering genom foljeforskning var alltsa ett sitt att bygga in
larandemekanismer i ett reglerat och stelt EU-system.

Hur kan vi da anvinda det integrerade perspektivet — ndirmare bestamt
Hanbergers (2011) funktioner — for att forsta detta utvarderingssystems
anvandning? Till att borja med kan vi sla fast att myndigheternas
intention med utvarderingssystemet var att projekten skulle anvinda
utviardering som organisatoriskt larande. I nésta steg fanns flera tankta
anvandare da projekt, program och myndighet skulle anvinda de fardiga
projektutvirderingarna instrumentellt som policy och program-
forbéttring nar resultat aterkopplades till olika delar av organisationen
(exempelvis som maluppfyllelse). I forlangningen skulle projekt, program
och myndighet anvinda aggregerade resultat for att ge extern legitimitet
och ansvarsutkrivande gentemot medborgare genom att visa att
fonderna resulterade 1 lirande och goda resultat. Denna avsedda
anvandningssekvens stotte dock pa problem och utvirderingssystemet
fick varierande funktioner i praktiken.

Om vi forst tittar pa den ldrande utvarderingen, anviande sig projekten
av utvarderingarna som organisatoriskt lirande. Projekt, och framfor allt
projektledare, upplevde den larande utvarderingen som stéttande for att
gora forbattringar under verksamhetens gang. Samtidigt var den inte
alltid ansvarsutkravande utan kunde kritiseras for att vara tandlés och
okritisk till foljd av utviarderarens narhet till projekten och dess
medarbetare. Det kunde ocksd vara svart for projekten att anvinda
utvarderingen till att forbattra projekt utanfor EU-fondernas
institutionella och ekonomiska ramar som reglerades 1 projektplanen. Det
gjorde att det organisatoriska lirande som utvdrderingarna bidrog till
riskerade att vara 1 form av korrigerande forandringar av arbetssatt
(enkellooplarande) snarare an forandringar av projektets utgangspunkter
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(dubbellooplarande). Att myndigheter och projekt trots detta ansag att det
var betydelsefullt att utviardering alls dgde rum uppfattades darfor av flera
utvirderare som att projekten anvande utviarderingarna symboliskt.

Men édven om projekten anviande den larande utvirderingen,
efterfragade program och myndigheter den séllan. Dessa aktorer
anvande sig 1 stillet av egna data till sina programutvarderingar och av
uppfoljningssystemet. En orsak var att de liarande utvarderingarnas
resultat var projektspecifika och svara att generalisera och aggregera.
Som en myndighetsrepresentant beskriver var den larande utvarderingen
inte framst till for att styra programmen:

Om man inte hade sadan hir indikatoruppfoljning (som 1
uppfoljningssystemet), d& skulle det ha varit lite skakigt tycker jag,
om man satt som politiker och ansvarade for de har pengarna, for
det gor vi ju som myndighet ocksa ... for da skulle man inte veta
riktigt var programmet dr pa vdg ... om man bara hade ldrande
utvardering. (Utvarderingschef, myndighet)

Det organisatoriska lirande som projekten astadkommer genom larande
utvardering stannade darmed pa projektniva och bidrog inte till larande
och forbattring pa andra nivaer.

Den legitimitet och det demokratiska ansvarsutkrivandet gentemot
EU och medborgare som myndigheterna efterstrivade genom
utvardering grundade myndigheterna 1 stillet pa uppféljningssystemet.
Denna del av utvarderingssystemet ansags ocksa av Europeiska
kommissionen vara mest relevant eftersom den anser det viktigt att se till
att inte pengar spenderas felaktigt. En representant for Europeiska
kommissionen svarar angaende vikten av kvantitativ uppfoljning (6versatt
fran engelska): ”Vad finns annars? Formativ [utvardering]? Vi maste
allid visa vad vi har gjort med pengarna” (bitr. utvarderingschef,
Direktoratet for regional utveckling). Larande under verksamheters gang
ar visserligen viktigt 1 forbattringssyfte, men till sist ar det viktigast att
bevisa att fonderna ger resultat, menar en annan representant:

Jag tror att idén med policys har forandrats. Det dr inte avsikten
eller den goda viljan som raknas, utan ocksa ... ge oss nagon sorts
evidens for att detta var riktigt bra. (Utvarderingschef,
Direktoratet {Or sysselsdttning)
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Sammanfattningsvis kan wvi forstd utvarderingssystemets praktiska
funktioner som att projekt anvinde ldrande utvirdering for att na
organisatoriskt larande och diarmed forbattra projekt, aven om
utvarderingarna ibland anvindes rent symboliskt. Anvandare 1 andra
delar av systemet anvande uppfoljningssystemet for att na externt
ansvarsutkrivande och legitimitet. Pa detta satt ar det mojligt att anvanda
det integrerade perspektivet for att identifiera anvindningstyper och
jamféra dem med en avsedd anvandning eller 1 forhallande till en politisk
styrningsprocess med identifierbara aktorer. Vi uppfattar att perspektivet
erbjuder ett sammanhallet satt att analysera anvandning i praktiken i
utvarderingssystem som inte nodvandigtvis kopplas till en enskild
utvardering eller anvdndare. I stillet kan anvandarna ha olika roller,
finnas pa olika nivaer och relateras till olika funktioner. Samtidigt
framstér strukturella orsaker till anvindning, som exempelvis normer och
organisationskultur, som mer undanskymda. Anvandningstypernas olika
teoretiska grund gor ocksa att de har en oklar relation till varandra.
Exempelvis bygger den instrumentella policy- och programférbittringen
pa en forestillning om mal-medelrationalitet medan den symboliska
typen har en kulturell och institutionell utgangspunkt. Eftersom det
integrerade perspektivet kumulativt bygger vidare pa den klassiska
anvandningsforskning som gjorts, framstar den instrumentella
anvandningen fortfarande som ett ideal.

Det kontextuella perspektivet

Nar vi nu byter perspektiv till det kontextuella perspektivet lyfts
institutioner, organisationskulturer och organisationers omgivning fram
som ett sétt att forsta vilken roll ett utvarderingssystem har for en aktor.
Utvirdering anviands genom att en anvandare i utvarderingssystemet
tillskriver utvirderingen en roll gentemot andra delar av en organisation
eller andra organisationer. Exempelvis studerar Kari Tove Elvbakken
och Hanne Foss Hansen (2019) framvixten av evidensproducerande
organisationer och system 1 nordiska linder. Genom att se evidens-
baserad praktik som en trend och resande idé 1 offentlig sektor, visar de
hur organisationerna anvinder utvirderingsresultat i form av ”evidens”
som en modern och legitim 16sning pa problemet att ”saker kunskap”
saknas, snarare an som instrumentell kunskap som ér effektiv for att 16sa
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problemet. Pa liknande siatt menar Raimondo (2018) att utvarderings-
system ska ses som inbdddade 1 organisationer och som att de formar och
ar formade av organisatoriska normer, processer och beteenden. For att
fullt ut forstd utvarderingssystems roll, maste vi darfor studera savil
interna och externa som materiella och kulturella faktorer. Det inkluderar
vilken kdnnedom om larande- och utfallskultur som finns 1 en
organisation, hur framgang definieras bland konkurrenter och hur
utvarderingsresurser, kapacitet och incitamentsstrukturer ar utformade.
Dessutom tar man hansyn till vilka formella och informella incitament
som stodjer utvarderingssystemens anvandare att fa kunskap om utfall.
Utan att koppla samman och ta héansyn till samspelet mellan sddana
faktorer, menar hon, gar det inte att undvika lésa kopplingar i
utvarderingssystem, alltsd en diskrepans mellan ett utvirderingssystems
formella roll och dess roll 1 praktiken. Tvé andra forfattare som diskuterar
16sa kopplingar dr Stephen Porter och Penny Hawkins (2019), som menar
att utvirderingssystem har en storre mojlighet att vara hallbara om de
utformas utifran natverksegenskaper som koordinering, samarbete och
samverkan. Anvandningen av ett sidant “hallbart utvarderingssystem”
ska kunna ifragasitta organisationens grundliggande antaganden och om
den gor vad den sager att den ska gora.

Det kontextuella perspektivet lagger alltsa stérre fokus pa hur
relationen mellan organisationens externa och interna forhallanden
formar ett utvarderingssystems roll och anvandning. Rosaria Lumino och
Dora Gambardella (2020) menar att anvandarna kommer 1 klam,
eftersom de tvingas att hantera spanningar mellan externa krav pa
utvardering och interna behov av utvardering. Exemplet som forfattarna
tar ar relationen mellan ansvarsutkravande och larande 1 utvirderings-
system. Det ar en relation som ofta beskrivs som “antingen eller”, déar
externt ansvarsutkravande, exempelvis en organisation som kontrollerar
en annan organisations maluppfyllelse eller foljsamhet till rutiner, sags
lamna litet utrymme for ldrande och instrumentell anvandning hos den
aktor som kontrolleras. En kontrollerad aktor upplever 1 stillet att ett
ansvarsutkrivande utvarderingssystem hdmmar innovation och praktik.
Dock menar forfattarna att ansvarsutkravande och liarande har en
komplex relation och inte per definition behéver std i ett motsats-
forhallande. Ocksd ett ansvarsutkravande utvarderingssystem kan ge
utrymme for larande, dock med férutséttningen att det som ska laras och
anvandas 1 utvarderingssystemet Overensstimmer med individens och
organisationens normer och virderingar. Beroende pa bland annat
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denna 6verensstimmelse, finns fyra typiska strategier som anvindare,
bade som individer och organisationer, kan anvanda nar de utsatts for
tryck fran ansvarsutkravande utvarderingssystem:

1. Anslutning (eng. full adhesion, var oversattning) ar att fullt ut
godkinna de varden och normer som implementeras genom ut-
varderingssystemet och justera verksamhetens praktiker darefter.

2. Efterlevnad (compliance) &r en Overensstimmelse mellan
utvarderingssystemets viarden och normer och verksamhetens
praktiker.

3. Kiritisk agens (critical agency) ar att respektera systemets huvud-
principer men samtidigt kritiskt analysera och omformulera
satten de uppfylls pa.

4. Vigran (refusal) ar slutligen flyktstrategier for att undga utvirde-
ringssystemet.

Inom varje position finns individuella och organisatoriska strategier.
Exempelvis innebér positionen anslutning att individer ar lojala och att
organisationer anpassar sig till virden och normer.

Vi gar nu 6ver till att illustrera hur det kontextuella perspektivet kan
utnyttjas for att analysera kunskapsanvindning 1 utvarderingssystem. Vi
tar hjilp av ett utvdarderingssystem som baseras pa Socialstyrelsens
foreskrift 2011:9 om ledningssystem for systematiskt kvalitetsarbete.
Foreskriften kom ursprungligen till 1 slutet av 1990-talet for att ge
kommuner mdjligheter att lopande styra och utvirdera halso- och
sjukvard och socialtjanst (Socialstyrelsen 2011). Enligt foreskriften ska alla
kommuners socialtjanster strukturera sina verksamheter 1 processer och
rutiner som kan foljas upp och utvirderas av savil externa utvirderare
som kommunen och verksamheterna sjilva, for att sedan vara underlag
for interna kontinuerliga forbattringar. Processer och rutiner ska berdra
verksamhetens alla delar och aktorer (forenklat chefer, kvalitets-
specialister, medarbetare). Medarbetare kan med fordel vara delaktiga 1
utformningen av processer och rutiner genom processkartlaggningar och
processrad dir verksamhetens processer och rutiner definieras,
formaliseras och revideras. Eftersom en mangd utvarderingsaktiviteter
kan paga 1 ledningssystemet och ligga till grund for forbéttringar, ser vi
det som en form av utvarderingssystem. Utvardering kan initieras och
anvandas av organisationsledning och medarbetare genom att folja upp
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om rutiner och processer foljs och vilka resultat de har gett. Den kan ocksa
efterfragas och anvindas externt av Socialstyrelsen, forskare, journalister
och medborgare genom nationellt insamlade data om kvalitet som
sammanstills i Socialstyrelsens Oppna jamforelser. Det finns darmed
flera mgjliga anvandare, dven om vi fortsdttningsvis fokuserar pa en
socialforvaltnings chefer och medarbetare samt Socialstyrelsen.

I en studie av hur foreskriften implementeras 1 en svensk social-
forvaltning intervjuades chefer och medarbetare om hur de forstod och
anvande kunskap fran ledningssystemet.> Dessutom granskades
dokumentation fran Socialstyrelsen och socialforvaltningen. Utover
socialférvaltningens formella ledningssystem drar studien slutsatsen att
det finns ett informellt ledningssystem 1 socialforvaltningen. Det formella
ledningssystemet liknar Socialstyrelsens foreskrift och finns beskrivet 1
socialforvaltningens styrdokument. Detta kommuniceras externt av
chefer och kvalitetsspecialister. Det mer informella ledningssystemet finns
pa enhetsniva dar socialsekreterare inom forsorjningsstéd tillsammans
med en organisationsutvecklare (socialsekreterare med utvecklings-
uppgifter) har utformat rutiner och processer som upplevs anvandbara av
medarbetare och chefer pa enheten men har en oklar koppling till det
formella ledningssystemet. Implementeringen av foreskriften har alltsa
resulterat 1 l6sa kopplingar mellan det som organisationen formellt
formedlar och det som den finner anvandbart 1 praktiken. I det kontextu-
ella perspektivet kan denna typ av 19sa kopplingar forstas som resultatet
av spanningar mellan organisationers externa och interna krav pa
utvardering och uppfoljning. Genom Lumino och Gambardellas (2020)

begrepp for hur aktérer hanterar dessa spdnningar — anslutning,
efterlevnad, kritisk agens och viagran — kan vi undersoka den losa
kopplingen.

I fraga om det formella ledningssystemet agerar Socialstyrelsen extern
kontrollant genom att med juridiska medel styra kommuner till att inrétta
lokala utvirderingssystem. I den undersékta kommunen beskrev
socialchefen och kvalitetsutvecklaren att det var viktigt att visa upp for
Socialstyrelsen och omgivningen att ledningssystemet fanns och att man
inte sldpade efter. ”Alla har det!”, menade kvalitetsutvecklaren, &ven om
andra kommuners ledningssystem snarare visade sig vara listor av

5 Bygger pa en studie genomford 2017-2019 om implementeringen av ett
kvalitetsledningssystem i svensk socialtjanst. Publicerat i Nordesjo (2020).
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dokument som sa lite om hur kvalitetsarbete skulle ga till. En socialchef
lyfter samtidigt fram hur ledningssystemet kan hjalpa verksamheten:

Vi ska ju omsitta de hiar malen 1 handling. Da édr det viktigt {or
mig att veta hur vi ska géra det, hur vi ska veta att vi gor det och
att de vi ar all for, de janster vi ska ge hér, har kvalitet, att de har
tillgodosetts sa langt det ar mojligt. Sa forscker jag se att ett sidant
hiar system hjalper oss. (Socialchef)

Verksamhetens ledning agerar ddrmed anslutande enligt tvingande och
normativ isomorfism: den anvander utviarderingssystemet for att anpassa
sig efter ett externt tryck fran Socialstyrelsen, men ocksa for att justera sin
ledningspraktik pa ett satt som anses rétt och riktigt och inte annorlunda.

Samtidigt finns ett informellt ledningssystem 1 verksamheten. Pa
enhetsniva har processkartliggningar genomforts for att strukturera
enhetens arbete. Har upplever flera aktorer att systemet kan anvindas. A
ena sidan beskriver bitridande enhetschefer och socialsekreterare arbetet
som anvandbart och larande. Det uppfattas ge mojligheter till uppfoljning
och en tydlighet till det vardagliga arbetet: ”Svaret pa alla fragor du
nagonsin kommer att ha finns [systematiserat]!” (Bitradande enhetschef).
A andra sidan menar en organisationsutvecklare att processkart-
laggningarna inte stodjer en professionell praktik fullt ut. Det okade
antalet rutiner som ska utformas och foljas upp 1 systemet tenderar att
gora socialsekreterarna dngsliga och alltfor fokuserade pa sakerhet och
foljsamhet.

Det finns ocksa en tendens att 6ver tid ... att man mindre och
mindre vagar ha saker lite 16st. Sa fort nat ar otydligt sa efterfragar
alla en rutin genast ... man vagar inte ha det luddigt ... da ska
man ha en tydlig rutin dar man steg for steg forklarar genom en
checklista ... det har har jag gjort, nu kommer nasta steg. Det blir
ett sakerhetsknarkande. (Organisationsutvecklare, socialtjdnsten)

Beroendet av rutiner visar sig pa ett processrad, ett aterkommande mote
med enhetens ledning samt medarbetarrepresentanter som syftar till att
diskutera och revidera processer och rutiner. En socialsekreterare lyfter
att en viss rutin inte anvinds eller uppdateras. A andra sidan tvekar hen
och andra medarbetare att ta bort den, eftersom den eventuellt skulle
kunna anvandas 1 framtiden och det darmed kinns sikrare att behélla
den.
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Aven om enheten har hittat sitt att implementera ledningssystemet pa
som framstar som anvindbart for dem — vilket tyder pa en form av kritisk
agens, dar enheten forsoker respektera de forvintade kraven samtidigt
som de anpassar dem till sin praktik — visar citaten att det finns en
spanning mellan normer och virden som Socialstyrelsens ledningssystem
for med sig och de som ska stodja det sociala arbetets praktik. Utifran
Lumino och Gambardellas (2020) resonemang kan den 16sa kopplingen
didrmed forstds som att en ambivalent enhetsnivd inte fullt ut har
accepterat utvarderingssystemets normer och viarderingar om hur
utvarderingssystemet ska anvandas.

Pé detta satt belyser det kontextuella perspektivets betoning av normer,
varderingar och omgivning utvirderingssystems roll i en organisation
eller ett storre organisatoriskt sammanhang. Perspektivet bidrar med
forstaelse for eventuella konfliktytor och forhandlingspositioner och
dirmed for oklarheter som kan skapa friktioner och varierande
bedomningar av de kunskapsbidrag som ett utvarderingssystem
genererar. Det instrumentella idealet ar franvarande och
utvarderingsanviandning handlar om vilken roll som individer och
organisationer tillskriver ett utvdarderingssystem. Genom att studera
vilken den rollen ar for olika aktérer, kan vi fa syn pé 16sa kopplingar som
bottnar 1 spdnningar mellan organisationens inre och yttre
forutsattningar. I denna mening betonar perspektivet bade strukturella
forutsattningar och aktorers handlande.

Det konstitutiva perspektivet

Utgangspunkten for det tredje perspektivet, det konstitutiva, ar att idén
om att avsedd och planerad utvirderingsanvindning begransar var
forstaelse av att ett utvarderingssystem kan ha betydelse och anvandning
for olika aktorer pa olika satt. Vi noterade tidigare att utvirderings-
forskningen uppmairksammat att utviardering kan ske bade taktiskt och
rituellt. En organisation behover agera infor (kanske hot om) att bli
utviarderad, den forbereder sig for att utvdrderas och granskas vilket
paverkar dess karnverksamhet och dess medarbetare. Om den berérs av
nagot utviarderingssystem blir effekterna mera diffusa. Utvirderings-
resultat kommer inte nddvandigtvis till direkt anvandning (som i de 6vriga
perspektiven) utan utvarderingssamhéllet skapar utvdarderade och
utviarderande organisationer som kontrollerar resultat och processer.
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Organisationer maste kunna mita sina aktiviteter, nagot som genererar
interna strukturer (utvarderingsenheter) och efterfrigan pa experter
(controllers, utvirderare). Dessa utvirderingssystem kraver kontinuerlig
analys av nya data om malet ar att forbéttra och optimera resultaten. Ju
mer komplex verksamhet, desto svarare ar det att producera tillforlitliga
data (Heybye-Mortensen 2015). Omfattande investeringar kan darfor
behovas for att tillgodose behovet av tillforlitlig prestandamitning.

Vems intentioner har betydelse, nar har de betydelse och méste de vara
konstanta fOr att en intention ska vara avsedd? fragar sig Peter Dahler-
Larsen (2012). Att benamna effekter av utvardering som oavsedda eller
perversa implicerar enligt detta synsatt att det finns en enskild korrekt
anvandning av utvardering som inte har uppfyllts. Alternativet ar att lyfta
fram konstitutiva effekter som kan ga langt bortom en aktors formella
intentioner. Ett utviarderingssystems indikatorer ar inte neutrala repre-
sentationer av en social verklighet, utan dess kriterier, kategorier och
distinktioner skapas genom sprak och social interaktion. Matning och
testning genom utvarderingssystem konstituerar och formar sedan olika
delar av verkligheten. I denna mening har indikatorer och kvantitativa
matt en performativ funktion, de agerar och gor saker med det som de ar
avsatta att méta och representera (Dahler-Larsen 2014). I fraga om
utvarderingsanviandning innebér det att inte uppfatta kunskap essentiellt
och avgrinsbart som att passivt ta emot en utvardering, utan som nagot
som ett subjekt formulerar och presterar egen kunskap om i en social
situation.

Dahler-Larsen har foreslagit att ett utvarderingssystems konstitutiva
effekter bor studeras 1 relation till fyra aspekter (Dahler-Larsen 2007;
2012; 2014): utvarderingssystemets indikatorer kan styra verksamhetens
innehall och aktiviteter, de kan skapa tidsperspektiv inom vilka vissa
resultat forvantas, de kan péaverka sociala relationer och identiteter
mellan aktGrer inom en organisation eller pa ett falt samt rama in och ge
en viss bild av verkligheten. Vi anvander dessa aspekter nar vi redogor
for det svenska exemplet Oppna jamforelser nedan. 6

Konstitutiva effekter har utforskats empiriskt genom skolprov 1 ett
provsystem for nyanlanda i Danmark. Provsystemet representerade en
viss varldsbild av vad som var anvandbar kunskap och professionalism

6 Intervjuer genomf6rdes under 2014-2016 1 en studie om vald i nira relationer
finansierad av Brottsoffermyndigheten. Resultat om O] finns publicerade i Agevall
Gross m.f.(2015) och Denvall m.fl. (2019).
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hos ldarare och paverkade hur larare undervisade (feaching to the test). Det
skapade ocksa ett “strategiskt landskap” dar larare ar “institutionellt
inlasta” 1 provsystemet och pragmatiskt maste hantera spinningar som
uppstar till f6ljd av systemet (Dahler-Larsen 2012). Ett annat empiriskt
exempel ror hur ett evidensbaserat utvirderingssystem pa den danska
arbetsmarknaden formar policyprocessen for vad som anses vara relevant
kunskap och tidshorisonter, liksom vilken expertis som ar legitim
(Andersen 2020). Slutligen finns exempel pa dar konstitutiva effekter dr
en anvandningstyp bland andra. I en studie av ett utvirderingssystem i
den svenska dldreomsorgen ar konstitutiva effekter olika uppfattningar
om vad som anses vara kvalitet, vilka formar och forstarker aktorers
roller, ansvar och normer (Hanberger & Lindgren 2019).

Genom att fokusera pa hur kvantitativa matt formar verkligheten,
knyter det konstitutiva perspektivet an till litteratur om standardisering
(Timmermans & Epstein 2010), kvantifieringens sociologi (Espeland &
Stevens 2008) och performance management (Rijcke m.fl. 2016). Aktorer ar
visserligen utsatta for utvarderingssystemens kvantifierande och standar-
diserande tryck, men ar samtidigt medskapare till samma strukturer. For
att forsta utvarderingsanviandning i det konstitutiva perspektivet, blir det
dérfor viktigt att undersoka vilken paverkan som utvarderingssystem har
pa olika domaner och vilka aktérer som har formédga att forandra
forutsattningarna for dessa doméner. Fragan om vad som ar ratt och fel
utvarderingsanviandning maste darfor stallas 1 forhallande till en enskild
aktor 1 dess kontext.

De konstitutiva konsekvenserna av en tilltagande utvardering ar alltsa
betydande. Peter Dahler-Larsen (2011) liknar moderna utvarderings-
system vid ett slags maskineri som dr komplext, ooverskadligt och
sjalvgenererande, narmast omgjligt att stoppa och styra. Hans
karakteristik passar vial in pa Oppna jamforelser (OJ), ett
utvarderingssystem som fatt stor nationell utbredning och som anvands
inom hélso- och sjukvard, socialtjanst och skola. Socialstyrelsen och SKR
har tagit fram indikatorer med vars hjilp det ska vara moijligt att jamfora
kvalitet Over hela landet och félja upp, analysera och utveckla
verksamheter (www.socialstyrelsen.se, www.skr.se). Underlaget baseras
pa omfattande enkdter till kommuner och regioner om deras
verksambheter. Resultaten publiceras arligen och ér tillgingliga pa nétet.
Genom att resultaten presenteras 1 tre grupper (rott, de samsta 25
procent, gult, medel 50 procent och gront, de basta 25 procent) kan
kommuner jamfora sig med varandra och stimuleras till utveckling; ingen
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vill val framstd som sdmst 1 klassen (Denvall m.fl. 2019; Lindgren,
Ottosson & Salas 2012). OJ ar numera starkt inbaddat i den offentliga
sektorn, det ar vil forankrat och institutionaliserat och OJ ger underlag
uppat 1 organisationer till ledning och politik (Johansson & Liljegren
2020).

Med stéd av Dahler-Larsens analysram ovan skulle OJ:s indikatorer
kunna styra verksamheter och ha inflytande 6ver nir insatser férvantas
ske liksom paverka relationer mellan aktorer samt skapa en viss bild av
och inramning av verkligheten. Om Q] visar att *vi har for 1ag kvalitet i
aldreomsorgen” ar rimligtvis forhoppningen att detta ska leda till 6kade
resurser och béttre kvalitet. Men, som Lena Lindgren med kolleger visat
1 en studie om aldreomsorg, kan jamforelser dven medfora att hog-
presterande kommuner (de med gront) ifragasatter varfor just de ska lagga
sd mycket resurser nir andra kommuner inte gor det (Lindgren m.fl.
2012).

OJ utnyttjas som ett oblygt styrmedel av statliga myndigheter som
genom Q] efterfrigar vissa arbetssitt i de nationella enkiterna, arbetssitt
som darmed framstar som viktigare dn andra. Det som inte méts blir
mindre viktigt. Denna kvantifiering gynnar nationella resultatmal som da
kan baseras pa data fran myndigheter, ofta statistik, och som presenteras
som resultatindikatorer (Balle Hansen 2016). Donald T. Gampbell, som
brukar tillskrivas rollen som effektutvarderingens grand old man, lar ha
uttalat att ju mer en indikator anvands, desto storre risk for att den blir
korrumperad och opalitlig. De indikatorer som tagits fram av
Socialstyrelsen kopplas till uppfattningar om vikten av viss kvalitet och att
kommunerna behéver ha sarskilda rutiner och metoder pa plats. Det kan
exempelvis vara metoder som rekommenderas i nationella riktlinjer. Men
— som en intervjuad verksamhetschef inom socialtjansten berattade — de
fick svara nekande pa fragan eftersom de hade infort en metod som inte
ingick bland de efterfrigade i O] men som de var néjda med. Da
hamnade de pa rott.

Utviardering genom Q] skapar sirskilda tidsramar genom att
indikatorer maits pa arsbasis och uppdateras varje ar. En kommun kan
darmed ga upp och ner 1 rankning inom ett visst arsintervall. Samma
verksambhetschef beréttar:

Men att anvanda det for en egen jamforelse fran ar tll ar, dar kan

man ju definitivt anvanda 6ppna jamforelser eftersom, s& lange
man ar samma person som liksom fyller 1 uppgifterna sa kan man
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ju faktiskt se, for det ar létt att glomma, minnet ar kort liksom, oj,
hade vi inte det, men det hade vi ju dar. (Verksamhetschef,
socialtjanst)

Det har visat sig vara stora utmaningar att organisera arbetet med O]
lokalt eftersom det ar tidsodande, kraver kontinuitet och god sakkunskap
bland medarbetare som ska fylla 1 enkiterna. Enkiterna medfér behov av
undersokande aktiviteter, av nya moten och skapar uppgifter for admini-
stratorer, controllers och chefer. Att avstd ar inget vidare alternativ
eftersom omgivningen forvantar sig presentationer. Lokalt vet man dock
att inrapporterade data inte alltid ar palitliga, se synpunkterna nedan fran
en handlaggare pa lansstyrelsen:

Dom hir siffrorna dom tar fram [Socialstyrelsen] sdger ju
egentligen ingenting i den har fragan for det var helt katastrof. Det
beror pa vem man skickar det till. Vart hamnar de hir OJ? Sa
dom forsta [resultaten fran OJ] dir nir vi blev sa upprorda, det
var ju att dom kommuner som jobbar absolut minst med fragan
dom hade ju skyhogt bast resultat, och dom som verkligen jobbar
med frigan hade riktigt daliga resultat i OJ. (Handlaggare, lst.)

OJ ar ett omfattande, nationellt utvirderingssystem som berér landets
kommuner och regioner. Det medfor organisering for att besvara
enkdter, organisationerna blir foremal for offentlig rankning genom att
resultaten publiceras online och de utsatts for tydlig extern styrning som
syftar till att de ska implementera rutiner och arbetsmetoder som SKR
och Socialstyrelsen vill framja. Vart exempel illustrerar poangen med att
betrakta utvirderingssystem med “konstitutiva glaségon”. OJ:s effekter
gar bortom de rent kunskapsmissiga (forse nagra aktorer med
information och underlag for beslutsfattande). Detta utvarderingssystem
skapar dven nya praktiker och uppdrag och kraver anpassning hos
aktorer som behdver mata systemet med erforderliga data och agera nar
bearbetade data kommer i retur. Det konstitutiva perspektivet synliggor
att beroende pa vilken utvirdering som genomfors sa formas olika
uppfattningar av verkligheten varfor anvandningen varierar. Aktorer ar
darmed bade begrinsade genom att utvardering formar organisatoriskt
liv och kan tillskrivas ett ansvar for att kritiskt granska och problematisera
den utvardering som sker.
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Nya tider kraver nya begrepp

Vi har 1 det har kapitlet presenterat ett flertal nya perspektiv pa
utvarderingsanviandning 1 utvdarderingssystem. Vi har visat att det
knappast ldngre ar fruktbart att tinka enbart 1 termer av det
instrumentella idealet 1 utvardering. I dagens komplexa samhélle med en
uppsjo aktérer och nivaer, ofta sammankopplade 1 svaréverskadliga
system, finns ett flertal potentiella anvdndare. Forskningen om
utvardering har sedan ling tid tillbaka gett oss insiktsfulla bidrag pa
anvindning — men nya tider kraver nya begrepp. Okande krav pa
samverkan och koordinering 1 en tid av institutionell osdkerhet forklarar
behovet av utvirderingssystem som forvantas bidra till 6verblick och
samtidigt kunna fungera som styrmedel. Utvarderingens resultat anvands
bortom bestillning av utvdrdering och utvdrderares arbete. Det
tidsmaéssiga och rumsliga flyttas till andra scener och omraden an de
avsiktliga. Forskarsamhillet har som alternativ foreslagit ett integrerat, ett
kontextuellt och ett konstitutivt perspektiv som snarare betonar hur
utvarderingssystemen villkorar utvirderingens roll och anviandning i
organisationer.

Vi avslutar med tre reflektioner. For det forsta beror utviardering
numera ofta komplexa samhallsproblem. Sddana problem kan inte ldngre
definieras av en enskild aktor. Utvarderingsanvandning har darmed
breddats — fran enskilda anvindare till ett flertal aktérer pa flera nivaer
som kan vara bade avsiktliga och oavsiktliga anvandare. Vi kan se en
utveckling fran anvandning som linjar kunskapsproduktion till inslag i
komplexa system. 1 dessa system aterfinns ett flertal legitima
kunskapsanviandare, men 1 vara empiriska exempel saknas tydliga
samband mellan kunskap och forindring. Systemen innehaller
svarfangade relationer mellan intressenter dar resultat kan appladeras pa
en niva men motarbetas pa en annan. Utvdarderingars anvindnings-
former bor snarare, 1 likhet med Hanbergers (2011) forslag, beskrivas i
termer av deras varierande funktionalitet.

For det andra ar den instrumentella utgangspunkten ifragasatt. I stillet
tas enskilda aktorers perspektiv oftare som utgangspunkt dar ett
utvarderingssystem spelar en viss roll for en aktér och kan konstituera
roller och identiteter. Anvindning liknar darmed inflytande och
paverkan. Samtidigt ar utvarderingar 1 viss mening aven ofullstindiga.
Trots ambitidsa upplagg och stora resurser (jJamfor med metaforerna
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monster och maskiner) har de enbart partiell forklaringsf6rmaga. Vi kan
inte se att detta kan kopplas till utvirderingens metodik i forsta hand (O]
vilar pa ofullstindiga data) utan till de bestillar- och anvindarintressen
som bygger upp utviarderingssystemen. Flera av de anvidndare av
utvarderingssystem som vi har kommit 1 kontakt med under vara
undersékningar uttrycker skepsis och bristande tilltro till dem. Men de ar
aven beroende av dessa system och kan sidgas vara fangade 1 en malstrom
av aldrig sinande krav fran overgripande institutioner som efterfragar
standiga resultat- och prestationsmatt.

For det tredje intar anvandaren skilda roller i de olika perspektiv som
vi lyft fram. Fran det integrerade perspektivets varierade och
policyknutna roll och det kontextuella perspektivets mer undanskymda
och reaktiva roll, till det konstitutiva perspektivets performativa och
medskapande roll. Gemensamt ar ett Okat intresse for aktorernas
utvarderingsanviandning 1 praktiken samt att de ofta forstas som utsatta
for granskningssamhillets formande effekter och strukturer. Dar ter sig
utvarderaren sjalv alltmer osynlig, och fragan ar narmast om det inte ar
systemet sjalvt som ska forstas som “utvarderaren”. Utvarderingssystemet
blir 1 dessa tider narmast en egen aktor och en sjalvreglerande
organisation vars effektivitet och konsekvenser behover problematiseras.
Huruvida det dr mgjligt for anvandare av utvirdering att géra motstand
mot  kvdvande  externa  utvarderingssystem  utan  synbara
anvandningsmojligheter ar en stor fraga som vi bara snuddat vid i
kapitlet. Den maste enligt vara tidigare resonemang stallas till den aktor
och anvandare som ar 1 fokus eftersom de har olika maktbefogenheter
och anvandningsintressen 1 ett enskilt utvarderingssystem. Men forenklat
borde en sadan diskussion utga fran vilken roll ett utvarderingssystem har
och borde ha f6r organisation och samhalle.

Var genomgéng av tidigare forskning om utvarderingsanviandning i en
ny tid har darmed natt sitt slut. Vi vill med kapitlet betona vikten av att
lyfta fram aktorers behov och intressen och hur de formar de
utvarderingssystem som blivit sa naturliga inslag pa vara arbetsplatser och
1 vara vardagsliv. En tilltagande komplexitet med nya aktérer och nivaer
forklarar tillkomsten av utvarderingssystem. Dessa kan och behd&ver
granskas utifran en kritisk forstaelse av aktorers avsikter med systemen.
Eller som négon lar ha sagt: Inga 19sningar utan nya problem ...
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6. Stravan efter sjalvstandighet

Inre och yitre krav pa en idéburen vilfardsaktor

STIG LINDE & MALIN ARVIDSON

En ideal bild av en aktor visar pa sjalvstindighet och  kontroll. For
organisationer © det ciwila samhdllet dr fragorna om beroende och oberoende
standigt brinnande. Ett nytt krav pa en “effekirapport” vicker mycken
lankemdda. Ska den idéburna verksamheten birja “mdta en massa saker”
stallet for att “jobba, jobba!”?

I dagens vilfardssverige finner vi en rad olika organisationstyper som
utfor socialt arbete. Med typer menar vi hir offentliga sektorns
organisationer, privata profitdrivande organisationer och idéburna
organisationer. Den senare kategorin hor till det som ibland kallas ideell
sektor eller det civila samhallet, ddr organisationerna, per definition, ska
vara sjalvstyrande, sarskilda fran staten, med inslag av idealitet 1 form av
bidrag eller volontdra insatser samt inte dela ut vinst till dgare.

De idéburna verksamheternas sjilvstandighet star 1 ett konstant
spanningsforhallande till det faktum att organisationerna ar beroende av
resurser fran det omkringliggande samhiéllet. Normer och regler paverkar
idéburna organisationer att anamma praktiker som fordndrar
organisationen, i riktning mot en anpassning till det myndighetsbaserade
sociala arbetet eller till andra externa krav. Detta galler sarskilt de ideella
organisationer som dr engagerade i socialt arbete och ar verksamma 1 falt
som praglas av den konkurrens som upphandling eller s6kandet av annan
finansiering innebdr. Har pavisas 1 forskningen hur ett sjilvstandigt
aktorskap omformas eller begransas av regelverk och uppdragsdirektiv
(Helmersson 2017; Johansson m.fl. 2019). Rollen som rostbarare, att
foretrada klienters och medlemmars intressen och utgéra en kritisk rést 1
samhéllsdebatten, dr en roll dar sjalvstindigheten kan stallas pa sin spets.
Att anpassa sig till finansidrers krav bade vad giller verksamhetsmal och
former for rapportering kan paverka de idéburna organisationernas
karnvarden och darmed autonomi (Jonsson 1998; Christensen &
Ebrahim 2006).

Hur agerar da en idéburen verksamhet for att utveckla och
upprétthalla sin position som sjalvstindig aktor? Den hir fallstudien
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undersoker pa vilka satt utifran kommande krav balanseras 1 relation till
en inre dynamik déir organisationens identitet och sjalvstindighet star i
fokus. Genom att f6lja en organisation i fem ar kan vi askadliggora vilka
resonemang, bedomningar och hinsynstaganden som gors nar
organisationen stélls infor svara avviganden. Med studien vill vi bidra till
en nyanserad bild av den idéburna organisationens aktdrskap 1 en kontext
fylld av krav pa ansvarstagande och bevis pa prestationer.

Organisation och aktorskap — teori och metod

Aktorskap handlar om en aktérs mojlighet och férmaga att paverka
virlden. Denna kapacitet begransas alltid, men 1 varierande man, av
strukturer sasom regelverk och de institutionella omgivningarnas normer
och forestallningar. I litteraturen talas om inbaddade aktorskap (embedded
agency, Battilana & D’Aunno 2009). Detta fenomen forstas dar som nagot
paradoxalt 1 dualiteten mellan lasning till omgivningarnas krav och
aktérens autonomi. Har befinner sig aktoren 1 en process av tolkning déar
tillvarons skeenden aterkommande stiller organisationens foretradare
infor valmgjligheter som ska forstas, utvarderas och forhandlas. Med
andra ord: mellan kontext och respons star den tolkande aktéren (Scott
2001 s. 76).

Aktorer ar inte bara organisationer utan ocksa stater och individer kan
forstas som aktorer. Med “aktor” avses en enhet med tydlig identitet och
sjalvstandighet som kan styra sig sjalv mot egna mal, med kontroll 6ver
sina granser, resurser och aktioner. Organisationsforskarna Nils Brunsson
och Kerstin Sahlin-Andersson (1998) beskriver denna konstruktion av
“aktorer” med tre variabler: identitet, hierarki och rationalitet (s. 76).
Aktorer kan ha utvecklat dessa kriterier 1 olika grad, vilket har béring 1
aktOrernas autonomi.

Sjdlvstandighet 1 organisationsteoretiska sammanhang bygger pa ett
grundantagande om skillnaden mellan organisation och omgivning. En
identitet kan forstas som ett forhallande till andra och nagot som kan
urskiljas 1 relation till sina omgivningar. Det handlar inte bara om namn
och logotype utan ocksd att kunna presentera sina resurser och
handlingar, det vill siga att
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definiera, precisera och vidmakthalla en grans mellan
organisation och omgivning; att definiera vilka kostnader,
aktiviteter eller resultat som ar interna och vilka som ar externa.
(Brunsson & Sahlin-Andersson 1998 s. 63)

Formaga till samordnad handling ar en betydelsefull poing med
organisering. For denna samordning av beslut och kontroll byggs
hierarkier. Det ar genom #Aierarkin som verksamhetens sdrskilda identitet
ska forverkligas. Med andra ord ska verksamhetsledningen arbeta for att
angivna mal uppfylls, omgivningens krav beméts, resurser anforskaffas
med mera.

Detta, att mal och handling kopplas samman pa ett systematiskt satt,
kan bendmnas rationalitet, ”en process med vars hjalp organisationens
identitet omvandlas till handling” (Brunsson & Sahlin-Andersson 1998 s.
73). Moderna verksamheter forutsitts uppvisa en hog grad av rationalitet.
Av en rationell organisation kan olika intressenter krava redovisning av
resursanvandning och resultat, nagot som ocksa gor det mojligt att
jamféra verksamheter. Darfér har det vuxit fram en lang rad
granskningsmodeller och utvirderingssystem (se Denvall & Nordesjo
2021).

Sadana resonemang forutsatter att mélen &r relativt enkla att definiera
och komma 6verens om. Forskningen om organisationer identifierar inte
sallan formella strategier och dokument som uttryck for organisationens
aktorskap. Aktorskapet riskerar 1 en sddan beskrivning att fa en statisk
karaktir, som uttrycker samstimmighet och rationalitet. Men aktorskap,
menar vi, innehaller fler dimensioner dn en sadan ensartad logik.

Niér krav stalls kan en organisation agera pa flera siatt. Somliga aktorer
motsétter sig institutionella krav, vilket kan ta sig olika uttryck.
Organisationsforskaren Christine Oliver har beskrivit ett flertal strategier
for hur organisationer bemoter institutioners paverkan. De kan samtycka
eller kompromissa, alternativt ga under radarn genom att gomma undan
det som den externa paverkan handlar om. Organisationer kan ocksd
ignorera externa propaer eller ta strid och forséka ta kontroll Gver
situationen genom exempelvis manipulation (Oliver 1991). En strategi ar
att sarkoppla, det vill sdga att sdga en sak men gora en annan (loosely coupled
systems, Weick 1976), eller annorlunda uttryckt, visa upp en formell fasad
anpassad till yttre forvantningar men lata den viktiga karnverksamheten
16pa pa 1 sitt eget spar (Arvidson & Lyon 2013; Boxenbaum & Jonsson
2017).
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Genom att anta att aktdrskap ocksa uttrycks 1 en kontinuerlig reflektion
over nya praktiker och dess olika konsekvenser for den komplexa
organisationens verksamheter, vill vi Oppna for nya synsitt dar en
organisation kan forstas som samtidigt enhetlig och splittrad, som stabil
och s6kande och som sjélvstandig och beroende.

Vir forstaelse for vad en organisations aktorskap ar kan ocksa ses som
en metodologisk fraga: Om vi, som 1 detta fall, antar att aktérskap innebar
reflektioner, forhandlingar och ibland motstridiga handlingar, maste vi
anvanda en metod som tillater att just dessa aspekter kan goras synliga.
Genom aterkommande intervjuer med nyckelpersoner i den organisation
vi studerat fran 2014 tll den sista datainsamlingen 2019 samt genom
observationer och dokumentstudier, har vi fatt ta del av ett antal
processer relaterade till en ny redovisningsprocedur, en sa kallad
effektrapport.” Genom denna flerariga forskningsansats har vi kunnat
folja introduktionen och utvecklingen av ett arbete som vi bedomer vara
typiskt for dagens granskningssamhalle.8 Effektrapportens implemen-
tering kan bildligt talat beskrivas som ett titthal in 1 en organisations “inre
Liv”.

Men innan vi gar vidare, vill vi som bakgrund ge en glimt av det
?granskningssamhalle” (audit society, Power 1997) som kdnnetecknas av en
vixande utvarderings- och redovisningspraktik inom 1 stort sett alla
samhallssektorer.

7 Undersokningsmaterialet for den héar delen av forskningsprojektet bestar av intervjuer
med fyra enhetschefer, fyra intervjuer 2014-2018 med organisationens socialchef, under
samma period sex intervjuer med de sociala verksamheternas processledare, tva inter-
vjuer med verksamhetsstrateg pa ledningsniva och en intervju med den 6ppna verksam-
hetens verksamhetsutvecklare. Observationer har genomforts vid de sociala verksam-
heternas ledningsgrupp, personalméte inom hemloshetsverksamheten, ett mote med
processkartlagening och samma grupps mote med konsulter. Deltagande observation
har ocksa dgt rum vid processledarens mote med revisor samt vid organisationens éppna
seminarium med anledning av den arliga internationella fattigdomsdagen 17 oktober.
Dokumentation som ar relevant for studien bestar dels av publicerat material som effekt-
rapporter, arsredovisningar, maldokument, debatt- och andra artiklar fran lokal press,
dels av internt material, som planerings- och méaldokument, behovsanalyser, statistik-
blad, enkatsammanstallningar, fallbeskrivningar, presentationer fran konsulter, kart-
liggningar. Oppenheten for forskningsprojektets fragor har varit stor och bemétandet
positivt, vilket har tacksamt erkdnnes.

8 Den har bendmnda effektrapporten ingar 1 Giva Sveriges kvalitetskod. Det ar en form
for samspelet med narliggande aktorer (Moxham 2014). Sadana kollektiva sjalv-
regleringar tar vanligtvis form inom ett visst organisatoriskt flt, som exempelvis internat-
ionellt bistand. De kan anta formen av uppforandekoder, med riktlinjer for internkontroll,
ataganden om att inrétta system for klagomalshantering och rapporteringspolicyer.
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Krav pa granskning och redovisad kvalitet

Utveckling av kraven pa granskning och utvardering, kvalitetsarbete och
aterkoppling till berérda intressenter ar en generell trend (Nordesjo &
Denvall 2021). Den omfattar dven det civila samhéllets verksamheter.

Miénga ideella organisationer, som den aktuella 1 studien, har visioner
och mal av humanitar karaktir: att bekampa fattigdom, motverka hem-
l6shet och péd andra satt bista manniskor 1 utsatta situationer. I
organisationernas vardegrund kan ord som rattvisa, jimlikhet, manskliga
rattigheter, empowerment och solidaritet aterfinnas. Dessutom hanvisar
dessa organisationer till utopiska eller svarnadda mal. Svarigheter att folja
upp sadana ambitioner dr valdokumenterade (Ebrahim 2005; O’Dwyer
& Unerman 2008).

Kraven pa att uppvisa ansvarighet genom granskning och utvardering
har en grund 1 den marknadsorientering som 1 manga fall omvandlar en
bidragsrelation till en kop- och sdlj-6verenskommelse. Det innebar dels
att ett uppdrag preciseras for att kunna aterkopplas 1 nagon form av
resultatmétning, dels att kriterier som effektivitet, kvalitet och kund-
noéjdhet konkurrerar med den idéburna organisationens egna visioner
och mal (Milbourne 2013). Hiar — pa marknaden — avkrévs ofta redo-
visningar 1 standardiserade former, s& att “kunden” ska kunna jamfora
utforare. Andra orsaker till kraven péd redovisning anges vara en bristande
tilltro till de idéburna organisationerna, 1 vissa fall till deras hantering av
gavomedel, 1 andra fall till deras resultat och effektivitet.

Men drivkrafterna for att méta prestationer och effekter kommer inte
bara utifran. Organisationen Gia Sverige (tidigare Frivilligorgani-
sationernas insamlingsrad) har runt 150 “insamlingsorganisationer” som
medlemmar, som Sverige for UNHCR som samlar in 300-400 miljoner
kronor arligen men ocksd en rad mindre organisationer (Giva Sverige
2020a). Ett annat exempel pa aktor for effektmatning ar det natverk av
intressenter som 2019 bildade en forening med namnet Effekifullt
(Effektfullt 2020). Syftet ar kunskapsspridning under devisen "Mat, 6ka
och visa er samhéllsnytta”. Medlemmarna beskrivs bestd av 1 storleks-
ordningen en tredjedel frin vardera ideell, privat och offentlig sektor.
Natverket har fatt stod fran Vinnova och Tillvixtverket.

Normer och reglering som berér utvardering och dterkoppling mellan
den idéburna organisationen och omvarlden skapar enligt Powers (1997)
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kanske mest kianda tes ett tryck att verksamheten ska géras gransknings-
bar (auditable). Det ar ett exempel pd hur ett aktorskap kan bli kringskuret
av dels offentlig sektors och privata finansidrers krav pa mitbarhet,
transparens, evidensbaserade interventioner, prestationsredovisningar
och anvindning av kvalitetssystem, dels av principer som framhaver
effektivitet och monetara aspekter av insats och resultat. Hotet ar att den
idéburna organisationen, som socialchefen uttryckt det, skulle borja
“mita en massa saker” 1 stillet for att ’jobba, jobbal!”

Fallstudie av en organiserad mangfald

Den idéburna organisation vi hir studerar ar en véletablerad stiftelse med
flera verksamhetsomraden. En historiskt betingad karnverksamhet for
manniskors problem med hemléshet och missbruk har med aren utokats
med fler mélgrupper och verksamhetsformer utifran behoven i samhallet.
Exempelvis har flera insatser de senaste aren utformats for ménniskor
som ar asyls6kande. Det har bland annat skett 1 form av samverkan med
andra idéburna organisationer och med kommunen 1 form av Idéburet
offentligt partnerskap (IOP).

Ett av den studerade organisationens verksamhetsomraden bedrivs 1
bolagsform. Har bedrivs dldreomsorg, arbetstraning, missbruksvard och
boenden pa uppdrag som tillkommit genom upphandlingar. Ett annat
omrade utgdrs av verksamheter som finansieras genom gavor och
insamlingar, testamenten och sponsring. Det ar dessa sociala verksam-
heter med ett fokus pa hemlshet och utsatta familjer som ar 1 fokus 1
detta kapitel. Som insamlade gavor fran enskilda, foretag och
organisationer redovisas i arsredovisningen 2018 drygt 40 miljoner
kronor.

Dérfor ar organisationen medlem 1 Giva Sverige. En medlems-
organisation atar sig att folja en kvalitetskod. Syftet med denna bransch-
reglering for insamlingsorganisationer beskrivs vara att skapa ett ramverk
for etisk, transparent och professionell insamling av gavor och bidrag
(Giva Sverige 2020b) Det innebar, bland annat, riktlinjer for intern
kontroll och styrning, insamlingspolicy och uppférandekod som bygger
pa den insamlande organisationens vardegrund och mél. Medlems-
organisationernas rapportering avser enligt riktlinjerna att framja ett
langsiktigt fortroende fOor insamlande organisationer 1 Sverige.
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Som medlem 1 Giva Sverige ska en organisation arligen uppréitta en
effektrapport i enlighet med en mall, bestyrkt av revisor. Dessa dokument
ska publiceras pa respektive organisations webbplats.

Den studerade organisationen rymmer medarbetare fran olika
yrkeskdrer och med olika bakgrund, fran vard till arbetstraning, med en
socialchef med bakgrund i ledande position inom en stor kommun samt
med volontdrer med skiftande erfarenheter.

Verksamhetsomfanget, finansieringsvigarna och olikheten bland med-
arbetarna visar pa vad vi vill kalla en organiserad méangfald. Just pa grund
av de olika verksamhetsgrenarna star organisationen infor varierade krav
pa att synliggora sina processer och resultat. I upphandlingsunderlag och
kontrakt definieras krav pa aterkoppling. I relation till gavogivare har
formerna for redovisning inte varit lika preciserade. Det 4r inte sa att
gavogivarna inte tidigare erbjudits information, nyhetsbrev och annan
information. Tvirtom finns rutiner for information. Darutéver har
organisationens egen tidning beskrivit de gévofinansierade verk-
samheterna. Men effektrapporten som Giva Sverige kraver innebar en
nyhet harvidlag. Organisationen stills hir infor uppgiften att som
granskare av sig sjalv rapportera till intressenter bade utanfér och inom
organisationen. Utan denna redovisning riskeras mojligheten att samla in
pengar till verksamheterna.

Utifran vart intresse att forstd aktorskap, presenterar vi i det foljande
hur organisationen hanterar denna utmaning. Till hjalp att strukturera
berattelsen foljer vi de tre begrepp vi presenterat ovan: identitet - hierarki
- rationalitet.

Identitet

En enhetschef beskriver hur medarbetarna utmanas av arbetet med mal
och uppfoljning och att det finns en ridsla att en frivilligorganisation ska
tona ner det individuella unika métet till forman for resultat och
effektivitet. Detta aterspeglas 1 en intervju med socialchefen om att lagga
upp pedagogiken med mal- och effektrapportarbete “sa att det inte bara
ska bli ett motstand”. Ett synsitt inom organisationen beskrivs som att ”vi
ska ju jobba, jobbal!”

137



. 1 stallet for att mata en massa saker! Och vi far inte bli en
matande organisation heller, vi far aldrig landa i det hér att vi blir
ett gdng administratrer [som] administrerar och méter pinnar.

Socialchefen resonerar vid flera tillfillen om organisationens akuta
insatser i relation till effektrapporten och vilka effekter som bor fokuseras.

Vi ska inte ga 1 féllan att allt ska ha effekt 1 langa loppet. Mycket
av det vi ska gora ar av akut karaktar. Klader, mat, brod — punkt!

Detta relaterar socialchefen till organisationens identitet. ”Vi ska ge akut
hjalp.” Som ett viktigt “grunduppdrag” beskrivs att jobba med akut hjalp
till en ménniska som inte kan fa sitt behov tillgodosett pa nagot annat sitt.
Organisationen “har alltid gjort det”. Det ar sa socialchefen tror att
medarbetarna ocksa ser det. ”Géavogivarna tanker absolut det, tror jag.”

Men, dér dr min fraga, nir vi da har serverat den hiar maten, for
du dr hungrig, ar var effekt uppnadd da, nar du métt gar darifran?
For det ar ett uppdrag vi har, vi ska kunna jobba akut 1 det fallet.
Ja, tanker jag, 1 mitt huvud, ja, sa ar det! Sa ar det. Se’n kanske
man far hoppas ocksa att vi stiller en friga, ”Ar det ndgot mer?”

Identitetsfragan kan forstas som flerdimensionell, dels 1 forhallande till
vad organisationen ar och vill vara 1 relation till sina malgrupper, dels en
argumentation som nimnts ovan, 1 linje med Giva Sverige och avsikten
med deras kvalitetskod, att givogivarna ska kdnna fortroende for
insamlingsorganisationerna. ... vi maste kunna ha ordning pd vara
siffror”, menar den intervjuade socialchefen som manifesterar en
moralisk standpunkt. Gavogivarna har ritt att veta, "Vart tar mina
pengar vagen?” For att uppratthalla gavogivarnas fortroende finns en
vision att den som vill veta mer om vart gavorna gér ska kunna klicka sig
in pa hemsidan for att finna aktuella uppgifter.

En viktig effekt for dem maste ju vara det att vi gor det mest
optimala for deras pengar, liksom inte bara att vi genomfor utan
ocksa till 7@t grupp eller ratt behov, sd vi inte gor saker som det
offentliga egentligen borde gora.

Citatet visar hur effektredovisningen kopplas till organisationens grianser

och identitet, vad som utgér det offentligas ansvar respektive den
idéburna verksamhetens mission.
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Hierarki

Nar organisationens identitet ska omvandlas till handling stalls det krav
pa hierarkin, det vill siga verksamhetsledningen. Uppgiften att arbeta
fram den effektrapport som medlemskapet 1 Giva Sverige innebar
presenterades av socialchefen som ett aliggande, som vid en
personalsamling 1 februari 2015 for hemléshetsverksamheten: ”Gor vi
inte den hir rapporten kommer man att dra in rétten att samla in
pengar.” Det ar dock tydligt att det inte bara handlar om en lydnadsreflex
som reaktion pa ett externt pabud. Socialchefen menar 1 var inledande
forskningsintervju att det finns tva syften f6r ambitionen att utveckla ett
internt arbete med matning. Det ena &r att vi maste leverera sa att Giva
Sverige blir ngjda”. Det andra skilet beskrivs vara att kunna

. Oka servicen till dem vi ar till for, sa att vi snabbare kan hitta
behov, och som vi ocksa kan vara en rost for.

Ett exempel pa hur insamling av data kan anvandas dr berattelsen om
ungdomsmottagningen som genom systematisk dokumentation registre-
rade att samtalen 1 allt hogre grad kom att berora sexuella Gvergrepp.
Tillsammans med andra aktorer uppmérksammades da problemet och
en insats utformades. Intervjuerna aterspeglar en uttalad ambition att
upptacka behov for att kunna formera atgarder snabbt. Datainsamling
och omvirldsbevakning kan da sammanfalla.

Socialchefen aterkommer till fragan om motiven i senare intervjuer.
Syftet med att friga dem som soker kontakt med organisationen — ”Ar
det har ratt, det vi gér? Och blir du bemott pa ett bra satt?” — uttrycker
han genom att citera organisationens direktor: “att inte hamna 1
sjalvgodhetens trask”.

For det finns en fara 1, tinker jag, att vi hela tiden tanker att vi
ligger sa ratt, att vi gor sa bra eller att vi gor sa rétta saker. Och s&
kanske vi inte alltid gor det.

Inférandet av effektrapporten 1 organisationens rutiner kopplas samman
med ett grundlaggande problem for ledningen, namligen att underlag
saknats for den Gversikt som ledningen behover for att kunna leda och
styra verksamheterna.

Behovet av data — besoksantal, singplatser, maltider, kladrekvisitioner
— motiveras dven av mdjligheten att kunna svara upp mot medias och
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andra externa aktorers fragor. Journalister ringer, 1 synnerhet 1 december.
Socialchefen citerar vad de fragar efter: "Hur dr det med julen, har ni
okat tryck, eller?” Ambitionen finns att kunna svara, och inte bara vid jul,
pa fragor om utsatta situationer i staden. Denna stravan ar inte bara
reaktiv. ”Vi behover horas och synas! Och sa genom att gora det, ocksa
utmana.” Men for att prata med media, politiker och tjansteman — ”da
maste vi ha pa fotterna”.

Ytterligare ett perspektiv som ar sarskilt viktigt for de insamlings-
finansierade verksamheterna ar gavogivarnas. Socialchefen menar som
namnts att en viktig effekt for dessa bor vara att organisationen gor det
mest optimala for deras pengar. Vad ar da det? Socialchefens tolkning ar
att det innebar att rikta organisationens insatser till ratt grupp och ratt
behov och inte gora det som det offentliga har som sitt uppdrag.

Det ar ocksa en, verkligen en effekt, tanker jag. Och det ar ju en
effekt utav nagon vettig styrning och ledning ocksa.

Medvetenheten om att kunna méta ratt, och uthalligt, aterspeglas i
intervjumaterialet. ”Ska vi géra det har, maste det vara viktigt for oss, for
vara medarbetare”, oavsett om de ska “sitta pinnar” eller pa andra satt
bidra. Processledaren talar om en 6kad medvetenhet om vad det d&r man
foljer upp. Och varfér man gor det.

En annan uppfoljande ansats som gar i linje med verksamhets-
utveckling har varit att identifiera antalet “case”, det bistand man ger
enskilda individer for att hitta viagar till en battre boendesituation, och da
inte bara det sarskilda personliga ombudets drenden utan hela personal-
gruppens insatser. Har var matandet en del 1 en strategi att all personal
inom heml6shetsverksamheten skulle ”jobba mer at det hallet”, det vill
saga uppfoljning av individers situation. Matning — 1 bred bemairkelse —
syns dven har sammankopplad med verksamhetsledningens (hierarkins)
styrande och samordnande uppdrag.

Rationalitet
Organisationens socialchef beskrev vid var forsta intervju sin upplevelse
av verksamheternas uppfoljning nagra ar tidigare: ”Nar jag kom, sd métte

viingenting! Inte na’t!” Konsekvensen, utifran ett lednings- och styrnings-
perspektiv, beskrev hen som att sitta pa sin pinne och inte se nagot, kort
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sagt vara “blind”. Vissa sammanstallningar har sedan dess gjorts for att
besvara fragan “vad gir vi, 1 alla fall?” Har markerade socialchefen en
kritisk hallning: “att forsoka méata dom rdtfa sakerna, inte bara saker som
ska visa att jag har mycket att gora”. I detta skede kom kravet fran Giva
Sverige att medlemmarna ska avge en effektrapport.

”Nu jadrar far alla hugga i1 och vara med!” Socialchefen hade samlat
sin ledningsgrupp en novembermorgon 2014. P4 agendan stod effekt-
rapporten for 2014 och planeringen for 2015 ars version. Vad ska den
innehalla? En av de tre enhetscheferna kommer sent till métet, upptagen
med en debattartikel med hemldsas roster som haller pa att skrivas fram.
Under socialchefens ledning kopplas fragorna om att méta effekt till
utarbetandet av verksamhetsplaner med mal. Har har de tre
gavofinansierade verksamhetsgrenarna kommit olika langt. Mottagnings-
och_familjeverksamhetens chef har med sig en Powerpointpresentation med
tre ars mal. Den Oppna verksamheten, som béade erbjuder brédutdelning,
rum for sjalvhjilpsgrupper och teaterverksamhet, har inga sadana.
Hemloshetsarbetet med harbarge och radgivning f6r EU-migranter ligger
dock 1 startgroparna.

Kravet, och atagandet, att redovisa en effektrapport landar bland
andra organiseringsprocedurer. Vi ser det som uttryck for att utveckla
rationalitet. Ett mal- och strategiarbete pagar. Detta synliggors 1 att man
tar fram sa kallade enhetsplaner dar mal och strategier for olika insatser
beskrivs 1 ett trearsperspektiv. I mottagnings- och familjeenheten pagar
ocksd ett arbete med att identifiera utfall eller effekt pa kort sikz. Hér
framgar att beskrivning av effekier pa lang sikt kraver att man vinder sig till
forskningen.

Inom heml6shetsarbetet har enhetschefen paborjat ett kartligg-
ningsarbete: Vilka ar de bestkare som sover pa hiarbarget? I vilken man
har de kontakt med socialtjansten? Har prévas ocksa en brukarenkét. Det
initiativet var da inte sammankopplat med effektrapportens inférande
utan syftet beskrevs vara att fi “nagotsanar hum om vi gor ratt saker”.

Ett initiativ att genomfora processkartliggningar under ledning av den
sarskilda processledaren som bitrader socialchefen kopplas till arbetet
med effektrapporten. Syftet beskrivs vara att forstd verksamheternas
processer och att hitta mitetal och effekttal.

Genom kartldggningar och arbetet med att ta fram enhetsplaner med
mal och strategier synliggors ocksa oklarheter 1 vad verksamheterna syftar
till, fragor som har baring pa vad som kan forstas som resultat och
effekter. En arbetsprocess rorande hemléshetsarbetet genomfordes med
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hjélp av en konsultfirma som bistar organisationen med sina tjanster utan
ersattning (sa kallad Pro Bono). Socialchefen beskriver hur ”de har visat
oss pa nagon form av systematik” i arbete med verksamhetsplaner och
strategier och genom att titta pa

... hur manga mal kan man ha da? Hur manga langsiktiga mal
kan man ha? Att banta ner det: Vad &r realistiskt? Vad klarar ni
av? och Hur foljer ni upp att det har blir gjort? Sa att, det ar manga
utav de har sakerna sa som vi haller fortfarande pa att lara oss.

En av de fragor som behandlades var hemléshetsarbetets innehall.
Konsulten beskrev sig vara oférberedd “pa bredden av erbjudanden”.
Verksamhetens erbjudanden kategoriserades som basbehov (bespisning,
sovplats/vila, hygien/tvitt, samtal, kladbyte, hjilp att lotsa vidare) samt
fordndringsbehov. Med det avsags hjalp med myndighetskontakter och
aktiviteter. En vytterligare kategori av erbjudanden handlade om
normaliseringsbehov, som frisor, fotvard, tekniska redskap. Tolv olika brukar-
grupper identifierades (hemldsa, psykisk ohdlsa, de utan svenskt
medborgarskap, unga vuxna etc.) Kartliggningen visade att med-
arbetarna hade olika uppfattningar nar det kom till vilka brukargrupper
dessa erbjudanden ar riktade.

Mialrationalitet som idealisk organiseringsprincip utmanas nar malen
ar manga och mojliga matpunkter dn fler. Som ett steg 1 att utveckla
verksamheten formulerades darfor ett forslag att rikta och konkretisera
organisationens erbjudanden till en mer specifik malgrupp. Att formulera
syftet menade konsulterna ocksa vara betydelsefullt for givogivarna.
Medarbetarna och deras chef uppmanades, eller snarare alades, att jobba
med att tydliggéra de presenterade otydligheterna: ”Ni maste komma
overens om vad ni ska gora.”

Aven pé andra hall i organisationen visade sig enheterna formulera
olika primara mal. En chef med ansvar for insamling sdg behov av att
forenkla budskapen och erbjod gavogivarna att hjalpa genom att ge
pengar till singar for hemlésa. Chefen for hemloshetsarbetet sag daremot
behovet att arbeta med allmanhetens syn pa vad som ar hemléshet och
strava bort fran “plaster-pa-saren”-insatser, eftersom akutplatser inte
l6ser nagra problem. ”Det strider mot allt vad jag lart mig om socialt
arbete.”

A ena sidan ser vi hir en konflikt i hur syftet med verksamheten
definieras. A andra sidan ger de olika aktérerna uttryck for en siarkoppling
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mellan vad organisationen signalerar utit och kdrnverksamhetens
intentioner. Genom sdrkoppling skyddar man organisationen fran
interna konflikter och lamnar ocksa mojlighet for att f6lja olika, 1 viss man
motsédgelsefulla, strategier beroende pa vem organisationen riktar sig till.

I en annan del av organisationen pabédrjade ledningsgruppen for
stiftelsen (som omfattar bade gavofinansierade verksamheter och upp-
handlade uppdrag) ett arbete med SIQ), Institutet for kvalitetsutveckling.
Motiven angavs vara flera. Den intervjuade utvecklingsstrategen beréttar
att ett syfte dr att ”fi nagon sorts 6verblick av situationen inom
organisationen och vad vi ska prioritera framat”. Det ar ocksa s att det 1
upphandlingar stélls krav pa kvalitetsarbete, och da anses SIQ) vara en
kand modell att valja. Efter en fragegenomgang ("Ledningens analys™)
hésten 2015  enligt SIQ-modellen under punkten Resultat—
kundtillfredsstallelse noterades: ”Effektrapport, brukarenkater — vi maste bli
battre!” En gemensam enkét for de gavofinansierade sociala verksam-
heterna kom att utarbetas under 2016.

Vir studie av organisationen har nu synliggjort olika insatser for att
utveckla rationalitet: strategiskt malarbete med flerariga verksamhets-
planer, deskriptiva insatser som processkartlaggningar, kvalitets-
utvecklingsarbete 1 ledningsgruppen och utviarderande insatser genom
brukarundersckningar.

Men fragorna som arbetet for med sig dr komplicerade. Vad ar effekt
nir man jobbar med ménniskor? Socialchefen med lang bakgrund inom
socialt arbete menar sig bara ha hort att ”det gar inte att méta”. Men ur
ett lednings- och styrningsperspektiv beskriver socialchefen det som
”spannande att borja titta pa det har”.

Fragan problematiseras i ledningsgruppens diskussioner. Hur ska data
tolkas? Farre besok kan bero pa att man traffat helt ratt med insatsen,
alternativt vara resultatet av ett daligt bemd6tande. Har behoven minskat,
eller kinner man att dit kan man inte ga? Ar antal 6verklaganden av
myndighetsbeslut som personalen bistatt gasterna att gora ett relevant
matt? "Men”, resonerar enhetschefen, ”det ar fortfarande bara en output
av vart arbete, det blir ju inte ett resultat. Vad ledde det till?”

I arbetet med att ta fram den gemensamma enkitundersékningen
diskuterades tankbara enkétfragor med de olika verksamheterna. Hur
skulle en pastaendeformulering for resultat som ”Jag har fatt ett storre
kontaktnat” fungera? Ungdomsmottagningen pekade déd pa att det inte
var ett mal for alla ungdomar, snarare kan vissa ungdomar behéva dra
ner sitt kontaktnat.
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Resonemangen visar pa svarigheterna att hantera malrationalitet inom
organisationens verksamhetsfalt.

Relativt enkelt dr att méta deltagare och besokare. "Men”, fragar sig
socialchefen, ”om det kommer in tvahundra personer genom dérrarna,
eller om det ar tolv sovande gaster och fullbelagt pa harbarget, ar det bra
1s1g?”

Vid den andra intervjun med socialchefen 2015 beskriver han
tankearbetet med att definiera insatser och effekter som att ”skala 16k”.

... det var manga fredagar som jag gick hem och ténkte: Ja! Nu
har vi fangat det! Och sa kom jag pa manda’n ... Na! Na, na, det
ar en aktivitet [och inte en effekt]. Ja, det hir, skala 16ken liksom.
Man borrar och borrar. Men det innebar ju ocksa att vi har ju
stokat, borjat stoka jattemycket med var verksamhetsplan.

Véra observationer och intervjuer med personerna i de sociala verk-
samheternas ledningsfunktioner speglar ett tankearbete och, bildligt talat,
en brottning med frigor som effektrapporten inte ensam for in, men
aktualiserar och skarper.

For att strukturera var berittelse om organisationens aktorskap har vi
nyttjat de tre begreppen identitet, hierarki och rationalitet. Har finner vi
uttalanden om vad man ar och vad man gér; om behov att kunna leda
organisationen och svara for den; liksom rapporter om kartliggningar,
malformuleringar och métningar. Allt detta kan forstas som inslag i en
stravan efter sjdlvstindighet, med andra ord en provkarta pa sadana
enskilda men sammanflitade ambitioner och procedurer som
konstruerar en idéburen verksamhets autonomi.

Till kriterierna for en sjdlvstandig aktor hor, som vi beskrev inled-
ningsvis, att ha kontroll pa sina granser och att kunna definiera vilka
aktiviteter och resultat som ar interna och vilka som dr externa. Dessa
kriterier utmanas inom den 6ppna verksamheten.

Den 6ppna verksamhetens sirskilda karaktir

Den aktor som organiserar en 6ppen verksamhet som den hér studerade
har att hantera flera utmaningar. Verksamheten ar till sin karaktar
svarmitbar. Enklast ar att mata brodkon: det dagliga antalet nummer-
lappar. Antalet inslag i kaféets kassaapparat ar en annan datakélla. Antal
besokare dr svérare att mita, uppskattningar fir goras. Aven om en
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person star och har en klickmétare vid julfirandet, sa blir det ingen exakt
siffra: "Man insag da att det var for mycket rokare... [som gick ut och
in].”

I den Oppna verksamheten berdttar verksamhetsutvecklaren om
erfarenheten att manga besokare inte har bilden av sig sjdlva att vara
hjalpsokande. Sa nir personal da staller fragan " Tycker du det har blivit
battre nar du...?” kan svaret bli ”Jag behover val ingen hjalp!”

Men dar handlar det ju na’nstans ocksa om métet med manniskor
som kommer. Och att lata dom fi vara méanniskor nar dom
kommer till brodkén, och inte liksom nodstallda.

I den 6ppna verksamheten rader som det verkar inte sjalvklart konsensus
om rollerna, vem som definierar sig som hjalpsékande och vad som gor
att personer sokt sig dit. Detta syns ocksd vara avsikten. Den Oppna
verksamheten beskrivs av socialchefen som att den “’ska ha en stor dérr
som star 6ppen for alla som vill komma in”.

Och du ska kunna komma in och kunna hiamta bréd och bara ga
ut, ta en kopp kaffe, men du ska ocksa kunna vara med pa na’n
forandrad livsresa om du vill det. Och allting daremellan. Och
mycket bygger pa nagon egen deltagandetanke.

Darmed “dger” organisationen inte en given Kkategorisering av
malgruppen, inte heller behovsdefinitioner eller kunskap om resultat.
Fran den 6ppna verksamheten beskriver verksamhetsutvecklaren att det
hander att personer kommer tillbaka och berattar, till och med lang tid
efter.

Och da kommer man ju oftast for att beritta att ”det har gatt bra
for mig”. Sa att vi far ju aldrig veta ddr det har gatt mindre bra...

I den 6ppna verksamheten tréiffas AA-grupper. ”Var ligger effekten har?”
fragar socialchefen. ”Nér du gar in i gruppen eller nir du gar ur?” En
ytterligare bedomningsfraga ar fran vilket perspektiv resultat och effekter
ska bedomas — vem ges rost 1 den fragan? ”Jag kanske tinker sa har”,
resonerar socialchefen: ”Hel och ren och arbete — da har vi lyckats! Och
du kanske tanker sa har: ’Jag behover ett ID-kort’.” Effektfragan kan
problematiseras: ”Att vz ser framsteg hos brukaren, eller att brukaren kanske
kanner att hon inte blir lyssnad pa.”
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Socialchefen dr medveten om svarigheterna 1 stravan efter att fa tll
”nagot modelltaink med lite ordning och reda”.

..Jamen, hur gor vi dd med en verksamhet som vi kallar 6ppen
social verksamhet, som dr hemskt 6ppen, hur far man nagon
ordning 1 detta utan att sitta liksom band pa n&’nting? For det
finns ju ndgon magi dar uppe, det bara funkar ju fast vi inte har sa
mycket planer eller na’nting sa’nt...

Det innebér inte att man inte forséker fanga nagon ”ordning”. Med st6d
av en ny funktion bendmnd verksamhetsutvecklare har personalen getts
handledning. Personalgruppen inom den 6ppna verksamheten, som
beskrivs som brokig utan gemensam utbildningsbakgrund, har formulerat
sig om ”Vad ar det vi gor?” I en tungt belastad arbetssituation var
intentionen att synliggéra arbetets innehall. Har har de arbetat fram vad
man kallar en arbetspassdokumentation. I den registreras inte besokarna,
men val vad bes6karna efterfragar. Verksamhetsutvecklaren berittar att
denna datainsamling forst vickte motstind, men att den efter
omformning accepterats. Sa har medarbetarna, kallade stédassistenter,
bland annat borjat notera hur méanga barn som ror sig i den Oppna
verksamheten — fastin det inte dr en milj6 till vilken man uppmuntrar att
ta med barn. "Men jag ser ju barn har, hdr ar ju barn.” Och nar sa barns
narvaro borjat dokumenteras sa synligeors det att det ar barn i den 6ppna
verksamheten varje dag. Likasa noteras hur ménga som sover 1 bankarna
pa dagarna.

Med stora ryggsickar under banken. Sa var det en man som satt
dér, trasiga strumpor, langt skiagg, avmagrad och jag tankte liksom
att, just de hér bilderna jag kan fa fran uteliggare, USA liksom,
och du vet; det ser jag nu har...

Socialchefen noterar dven ett annat matt pa utsatthet som synliggors 1
verksambheten.

Forra aret tror jag vi riknade att vi gjorde fyra eller fem LPT-
bedémningar [1 den 6ppna verksamheten].? Det har vi aldrig gjort
forut, inte nagon. Det har aldrig [tidigare] varit nagon som har
varit sa knallsjuk sa vi har behévt ringa efter en lakare.

9 LPT = lag om psykiatrisk tvangsvard.
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Fragan om effekt har att relatera till vilka kvaliteter organisationen vill
erbjuda. I den 6ppna verksamheten beréttar verksamhetsutvecklaren att
stodassistenternas datainsamling visar att det finns ménga dldre min som
soker samtal. En del ar kdnda, ”stammisar”, som varit dir lange och som
girna berittar.

Men, men manga ganger vet vi inte sa himla mycket om hur folk
har det. Det ar ju latt att tinka att man kommer dit, att det kanske
ar det motet man har for dagen. Och att da liksom bli métt och
sedd och bekraftad och fa prata om n&d’nting, om det sa ar vader
eller om det ar barnbarn eller vad, alltsa. Det spelar verkligen
ingen roll. Men det dr den gangen under dagen som du blir sedd
av na’n annan. Det hér tinker jag; man blir till 1 métet med den
andre, pa na’t satt. Det 4r ju na’t magiskt 1 det.

Men vigen dit kan ha varit lang. Stddassistenterna 1 den O6ppna
verksamheten beskriver processen nar de méter nagon ny och for dem
okand besokare:

. stodassistenten sager “hej”, men far inget ’hej” tillbaka. Och
hur manga ganger man sager “hej” till samma person, innan det
plotsligt en dag kommer ett “hej” tillbaka.

Langsiktighet syns vara ett inslag i metodiken och i den Oppna
verksamhetens kultur.

Beskrivningen av ett aktérskap — om det definieras 1 termer av mal-
bestaimda insatser, resultat och effektrapportering — visar sig hiar behova
nyanseras. Det kan uttryckas sa att hierarkin, verksamhetsledningen,
forvisso har uppsikt 6ver organisationens granser, men genom att bildligt
och bokstavligt 6ppna dorrarna slapper man en del av grianskontrollen.
Darmed blir det, som resonemangen fran organisationens foretradare
visar, komplicerat att entydigt definiera resultat och effekter.

Effektrapporten tar form

I Giva Sveriges mall for en effektrapport anges fem fragor som organisa-
tionen ska besvara: Vad vill er organisation uppna? I vilket organisatoriskt
sammanhang verkar er organisation? Vilka strategier har ni for att uppna
era mal? Hur vet ni om er organisation gor framsteg? Vad har ni astad-
kommit sa hir langt?
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P4 den sista fragan om vad organisationen astadkommit, blir svaren 1
effektrapporten mer omfattande for varje ar. Den konstruerade gemen-
samma enkaten fran 2016 for de sociala verksamheterna har gett svars-
statistik och inte minst frisvar att redovisa. Rubriken Opinionsbildning
har under de senare arens rapporter fatt okad uppmarksamhet.
Nedanstaende figur visar hur effektrapportens byggts pa innehalls-
massigt, ar efter ar.

Tabell 1. Innehall under rubriken Vad har ni astadkommit sa har langt?
i effektrapporterna aren 2013-2017.

2013 Tva artiklar och en rapport om EU-migranter har publicerats. Arlig sammanfattning
av de sociala verksamheterna utskickad till politiker, tidnsteman och media.
Statistik 6ver antal klienter, deltagare, prestationer som sangplatser, frukostar.

2014 Tabell Gver urval av prestationer genom akuta insatser (t.ex. portioner mat)
respektive langsiktiga insatser (antal kuratorssamtal och sommarlagerdeltagare).

2015 Brukarenkat i hemldshetsarbetet anger bl.a. att 87 procent av gasterna &r néjda
med bemétandet.

Sju citat fran besokare/deltagare i olika verksamheter aterges. Tabell 6ver urval av
prestationer (akuta/langsiktiga insatser), bl.a. antal 6vernattningar, besok i 6ppen
forskola, uppdrag hos personligt ombud.

2016 Under rubriken Opinionsbildning och paverkansarbete redogors for publicerade
debattartiklar, deltagande i paneldebatt samt ett 6kande antal foljare pa sociala
medier. Foljeforskarrapport, teaterforestalining och paverkansarbete om rétt till sfi
beskrivs.

Tabell med urval av prestationsmatt for akuta och langsiktiga insatser, t.ex. antal
kladrekvisitioner.

Deltagarenkat — "den forsta stora enkatundersdkningen” — genomférd under tva

veckor (278 svar) redovisas. "Sammanstallningen visar att ver 80 procent svarat
positivt pa pastaendena.” Frisvarscitat — en halv sida — aterges under teman som
"Meningsfullt stod”, "Béattre maende”, "Att bli starkt”, Att kdnna sig mindre ensam”.

2017 Under rubriken Opinionsbildning beskrivs var texter av eller om organisationen
publicerats och att dess direktor utndmnts av kvéllspress till en av stadens
maktigaste personer. Okat foljarantal pa sociala medier omnamns.

Tabell ver urval av prestationer (akuta/langsiktiga insatser), t.ex. vagledning for
hemldsa (antal &renden).

Deltagarenkat (208 svaranden) redovisas i stapeldiagram: hur manga som
instmmer i pastaenden sasom "Det stdd jag far i verksamheten gor skillnad for
mig”; "Personalen beméter mig utifran den jag &r och mina behov” och sju andra
pastaenden.

Frisvarscitat denna gang ar grupperade fran de olika verksamheterna — drygt en
halv sida.
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Effektrapporten, liksom andra policydokument, gar att ladda ner fran
organisationens webbplats. Men vagen dit ar flera “klick” lang.
Rapporten aterfinns inte under forstasidesrubriken ”Detta gér vi” utan
under rubriken "Om oss”, som inte ar synlig forran man klickat pa
markeringen "Mer”.

Implementering med forhinder

De fem arens arbete med effektrapporten beskrevs inledningsvis som
”spannande”, men de har ocksa visat sig vara médosamma och svara.
Omvirldsfordndringar, exempelvis akuta behov av harbirgen for asyl-
sokanden och neddragning av externa bidrag, utgdr storningar for
aterkommande procedurer sasom matningar av insatser och resultat.

Under en intervju 2017 aterkom socialchefen till effektrapportens
betydelse for att gavogivaren ska kunna fa svar pa sina fragor: ”Vart tar
mina pengar viagen? Vill jag lagga mina pengar har?”

Samtidigt utmanar [vi] oss, vi som alltid har sagt: ”Det gar inte att
mata socialt arbete.” Nu sa maste vi forsoka gora det pa nagot sitt.

Det leder till, menar socialchefen, att effektrapporten blir ett amne under
ledningsgruppens diskussioner.

Sa den borjar att bli ett mer levande dokument, men...vi dr ju inte
dér liksom. Vilevererar inte den effektrapport som jag vill gora.

Arbete pagar, uppenbart. Vara aterkommande intervjuer fran 2014—
2018 wvisar hur tankar och ambitioner provas, forkastas och utvecklas.
Men effektrapporten, med socialchefens ord, “ligger och singlar bredvid”,
som nagot som ska fyllas pa: ”Ah, nu kommer det ocksa...ah, vad ska vi
stoppa in dar?” Likvial anses effektrapporten som ett viktigt dokument,
’for det finns nagonting i den som jag tror skulle kunna bli hemskt bra”.
Men pé fragan om socialchefen fatt nagon reaktion pa den nigon gang
blir svaret nekande: ”aldrig nagonsin”. Pa fragan om utifran kommande
forvantningar pa aterkoppling blir svaret frin den centralt placerade
verksamhetsstrategen: ”Jag tror inte jag moter nagra forvintningar alls
faktiskt.” Processledaren, som tidigare arbetat inom industrin,
konstaterar att den ideella organisationen inte har nagon extern
aktiedgare som gar in och tittar pa vara resultat varje manad”.
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Nedanstaende figur visar pa samtalet och samspelet inom organisationen
over tid. Figurens flerariga tidsperspektiv gor det synligt att processen att
implementera arbetet med effektrapporten inte haft en entydig och

lattframkomlig vag.

Tabell 2. Implementering av méatpraktiker i relation till atagandet att redovisa en arlig

effektrapport.
Resonemang inom ledningen

2014 ”I den forsta effektrapporten kunde vi sdga vad
vi gor, men inte effekterna.” (Socialchef)

2015 Vi maste veta vad det ar vi ska gora, for att det
ar det vi ska mata emot.” (Socialchef)

"Om vi pratar om det, om vi for diskussioner,
dialoger om det, om vi har det pa prant sa har
vi kommit en bit gentemot dar vi &r idag.”
(Utvecklingsstrateg)

2016 "Jag tanker att det &r val inte nddvandigt med
en processkartlaggning for att géra en
effektrapport eller for att hitta effektmatten, men
daremot, jag téanker att processkartlaggningen
mer gar hand i hand med utvecklings- och
forbattringsarbete pa en enhet. Och sa
dessutom fangar man béattre och tydligare
effektmatt med det.” (Processledare)
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Verksamheternas praktik

"Forra aret hoftade jag. Jag
kan hofta ett ar till, eller ta
bort en del och i stallet lyfta
fram det vi vill géra mer.”
(Oppna verksamheten)

"Vi har haft en brukarenkat
efter varje avslutad
samtalsserie. Det ar en stor
utmaning att hitta variabler
for familjelagrets effekt.”
(Mottagnings- och
familjeverksamheten)

Processkartlaggningar
paborjade.
(Insamlingsenheten och
hemléshetsverksamheten)

”...antal bréd har vi réknat
ut”. (Oppna verksamheten)

"Vi har ju bérjat doku-
mentera. Borde ocksa
dokumentera om nagon
har fatt nagot boende —
inte bara den som fatt en
natt har.”
(Hemléshetsverksamheten)

Brukarenkat inom
hemléshetsverksamheten.

Framtagande av
enhetsvisa
verksamhetsplaner.

Planering av enkat till alla
verksamheter, mer inriktad
pa brukarnas néjdhet an
utvardering av insatser.
Genomfors under tva
veckor.

Som langsiktiga mal
formuleras: "6kad
egenmakt, halsa och
kansla av sammanhang”.



2017 ”Jag tanker att hittills har vi inte styrt nagonting Gemensam enkat for de

utifran statistiken.” (Processledare) sociala verksamheterna.
"Jag tror att det blir ratt vag att géra den stora Uppfdljning av

enkaten och se’n borja ga nerat pa de stéllen verksamhetsplaner i
dar vi verkligen tror att man ska kunna géra ledningsgruppen.

egna utvarderingar.” (Socialchef) Processledaren uttrycker

att det ar svart att hinna
med:"Se’n kommer det in
tjugo andra grejor under
aret som satts fokus pa.”

2018 "For mig ar det fortfarande valdigt otydligt vad ”... deltagarenkaten, dar
det egentligen ar vi ska mata.” jobbar ju medarbetarna pa
(Verksamhetsutvecklare) jattebra for att fa ut till
"[Effektrapporten] bar ingenting, den bara \t;grskc;l;ar;r;]z;t)(Oppen

publiceras nagonstans.” (Socialchef)
”Ibland har vi skrivit lite
case, for att visa pa effekt
pa det séttet eller lyfta fram
citat.”
(Hemldshetsverksamhet)

Nationell
samverkansorganisation
tar beslut att paborja en
forstudie om effektmatning.

Det finns ytterligare en fraga som inte stdlls, men som vi tangerar 1
intervjuerna: Vem ager effektrapporten?

I en intervju 2018 gor socialchefen en jamforelse mellan effekt-
rapporten och en annan redovisning, en sa kallad fattigdomsrapport som
presenteras varje ar pa internationella fattigdomsdagen den 17 oktober.
Fattigdomsrapporten beskriver nagra av de grupper av hjalpbehévande
som organisationen, tillsammans med sina systerorganisationer, bistar.
Har identifieras hjélpinsatser till fyra kategorier (EU-migranter, pappers-
16sa, de med langvarigt forsorjningsstéd samt de sa kallade ohjélpta
medborgarna). Fattigdomsrapporten har utvecklats av  syster-
organisationerna sjilva med stod fran forskare. Den kan beskrivas som ett
satt att koppla de direkta hjilpinsatserna till organisationens
socialpolitiska mission. Detta blir tydligt demonstrerat under
fattigdomsdagen 17 oktober 2017 d& fattigdomsrapporten utgor grunden
for ett offentligt samtal 1 organisationens lokaler med kommunstyrelsens
ordforande och en forskare 1 socialt arbete. Sadana presentationer och
arrangemang aterspeglas ocksd 1 lokala media.

For fattigdomsrapporten beskriver socialchefen en annan utveckling
an for effektrapporten och konstaterar att den “har [vi] agt sjalva”.
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...sa den ér lite annorlunda pa det sattet att den ar verkligen
liksom wdr och jag tanker, den relationen har jag inte till
effektrapporten, pa det sattet. Vilket kanske dr himla synd...

Bada rapporterna innehaller statisttk 6ver hjalpinsatser och speglar
didrmed organisationens mal och identitet. Men Giva Sveriges effekt-
rapport ar en standardiserad form for insamlingsorganisationer 1 Sverige.
Till skillnad fran denna syns Fattigdomsrapporten ha funnit — eller givits
— ett format som mer specifikt speglar just organisationens identitet och
diarmed blir anvandbar for att proaktivt meddela organisationens drende
till omvarlden.

Att balansera autonomi och kontroll

Det édr dags att summera var undersokning. Inledningsvis stéllde vi fragan
hur en idéburen verksamhet utvecklar och uppritthaller sin position som
sjalvstindig men resursberoende aktor i en kontext fylld av krav pa
ansvarighet och bevis pa prestationer.

Balansakten mellan hansyn till utifrin kommande krav pa kontroll och
till den egna sjalvstandigheten synliggors tydligt 1 redovisningsrelaterade
aktiviteter. Under de ar vi har studerat organisationen har vi fatt se en
noterbart stor mangd arbetsinsatser relaterade till kraven pa granskning.
Genom att f6lja handhavandet av effektrapporten genom tid och rum har
vi mott en rad aktiviteter: utformning och genomférande av enkatunder-
sokningar, processkartlaggningar, konsultinsatser om verksamheternas
malarbete, méalgrupper och informationsstrategi, implementering av
verksamhetsuppfoljning med mera.

Diskussionen om effektmétandets problem och det som driver det
tamligen digra arbetet med mait- och effektprocedurerna syns inte minst
vara internt genererad trots de utifrdn kommande propaerna. Den
bakomliggande intentionen, som uttrycks genom medlemskapet 1 Giva
Sverige, ar att frimja fortroendet for insamlingsorganisationen hos
nuvarande och potentiella gavo- och bidragsgivare.

Var redovisning visar att arbetet inte har varit problemfritt. Det har
kostat méda och manga arbetstimmar. Det ligger nu flera argangar av
effektrapporter i1 arkiv och den senaste pa organisationens webbplats. Hur
kan vi forsta detta arbete?
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Den implementering av en “effektrapport” som beskrivs 1 kapitlet kan
tolkas som en taktisk anpassning till granskningssamhéllets ideal for en
“modern” organisation med kontroll 6ver sina resurser och grinser,
nagot som en insamlingsorganisation “ska gora” for att uppritthalla
legitimitet och fortroende. Det vi sett under vart drygt femariga umginge
med organisationen 4ar att man inte reservationslost anammar ett palagt
redovisningsideal, inte heller visar ett bestridande motstand, eller ett
undflyende beteende (Oliver 1991), utan att man ihéallande arbetar med
att tolka externa krav 1 relation till organisationens behov.

Det komplexa aktorskapet

Var langvariga relation till organisationen hjéilper oss att se att aktorskap
inrymmer mer an det som sammanfattas 1 en formell strategi eller
inférandet av en ny redovisningsmodell. Vi atervander nu till den
teoretiska modell som vi beskrev 1 inledningen for att studera aktérer. En
“aktor” avses da vara en enhet med tydlig identitet, med sjdlvstandighet
att styra mot egendefinierade mal samt med kontroll 6ver sina granser,
resurser och aktioner.

De tre variablerna (identitet, hierarki och rationalitet) for att definiera
detta aktorskap och som fatt ledsaga framstéllningen ar naturligtvis inte
tre separata storheter. De ska snarare forstas som uttryck for hur invavda
olika modeller, procedurer och tankesiatt dr i1 varandra. Vi kan med
Brunsson och Sahlin-Andersson tala om att “manga av organisationens
element ar inbérdes beroende” (1998 s. 83). Fallstudien visar hur de tre
kriterierna ar anvindbara men att uppmirksamhet och utrymme
behover ges for kriteriernas fallspecifika uttryck.

Identitet manifesteras bland annat i organisationens mal och utgor ett
satt att uttrycka dess drende 1 varlden. Jamforelsen mellan Giva Sveriges
effektrapport och den organisationsspecifika Fattigdomsrapporten visar
att aven redovisningsformer har betydelse for identitetens gestaltning.
Effektrapporten & sin sida redovisar, genom aren alltmer utforligt, vad
organisationen astadkommit. Fattigdomsrapporten visar sig ha ytterligare
en dimension. Genom dess analys av kategorier som far stéd fran
organisationen, nyttjas den for att problematisera samhallssituationer och
stalla krav pa myndigheter. Fattigdomsrapporten kan déarfor sagas
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bekrifta organisationen, inte bara 1 sin funktion som utférare utan aven i
rollen som rostbdrare. Hér syns inte effektrapporten bidra pa samma sitt.

Niér identiteten ska bli handling har Aierarkin en nyckelroll. Att arbetet
med effektrapporten i1 bade intervjuerna och den observerade praktiken
sa intimt knutits samman med behovet av 6kad styrbarhet och att aven
omvarldsbevakning nidmns i sammanhanget péavisar relationen till
hierarkin.

Internt har hierarkin en samordnande uppgift. Hierarkin trader fram
genom de olika initiativen att skapa samsyn av till synes st kopplade
element, sasom oOversynen av hemloshetsverksamhetens olika “erbju-
danden” till en rad malgrupper.

Hierarkins samordnande roll géller dven idéburna organisationers
redovisningspraktiker 1 bred bemérkelse (Ebrahim 2003). Detta synliggors
bland annat i de ménga intressenter som forekommer 1 verksamhets-
ledningens resonemang om effektrapporten. Har namns Giva Sverige,
verksamheternas malgrupper, de enskilda brukarna/gésterna, andra
aktorer pa faltet som ungdomsmottagningar, journalister och media,
gavo- och bidragsgivare och de egna medarbetarna. Ett exempel pa
utatriktade uttryck for denna roll ar arbetet for att utmana stereotypa
bilder av hemlésa manniskor. Samordning kravs dven for uppfoljning av
mal och resultat.

Det gbrs genom att utveckla rationalitet, bland annat genom att
implementera en ny redovisningsprocedur. Arbetet med effektrapporten
kan darfor tolkas som ett sitt — ett led 1 en stravan — att stdrka
organisationens hierarki. Det pavisar dels ett moraliskt ansvar for
gavogivares skiankta medel, dels ett behov av en organisatorisk kontroll
over resurser och resultat. Bade ansvaret for samordningen och resultatet
tillskrivs ledningen (hierarkin), av vilken ansvar utkravs.

Det har ar inte minst viktigt 1 den marknadspriaglade omgivning som
organisationen har att agera (och 6verleva) i. P4 en marknad forvantas
sjalvstandiga aktorer handla utifran sina intentioner och intressen. Darfor
ar det viktigt att granserna ar tydliga: Vilka resurser dgs av vem? Vilka
resultat kan tillskrivas vem? Fallstudien visar dock pa behovet att
nyansera bilden av ett sadant aktorskap. Sjalvstandighet har (bland annat)
karaktiriserats av kontroll 6ver granser och resultat. Vi ser har — 1 den
Oppna verksamheten — ett exempel pa hur ett sjalvstandigt aktorskap kan
slappa granskontrollen for att éppna for andra virden som inte alltid
definierats 1 férvag.
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Avslutningsvis: Vem ar da aktoren i detta fall? Vi har mott en socialchef
med kollegor och medarbetare som arbetar for att organisationen ska kunna
agera 1 sitt specifika sammanhang, bland annat genom att vara medlem 1
en branschorganisation som stravar efter att fraimja fortroendet for kategorin
wdéburna verksamheter. Man kan hir tala om aktioner pd olika nivder.
Annorlunda uttryckt: en aktér utgoér en annan aktors kontext. Aktorskap
skulle darfor kunna liknas vid en babusjka, den delbara ryska tradockan
med allt mindre dockor inuti. Med andra ord visar fallstudien pa ett
aktorskap som, om an 1 strdvan efter autonomi, bor forstas som inbaddat
1 andra aktorskap. Det fenomen som 1 litteraturen kallas embedded agency
forstas dar som en motsattning mellan aktérens autonomi och
omgivningarnas krav. Den hiar fallstudien lyfter fram komplexiteten i ett
sjalvstandigt aktorskap, i beaktande av den balansakt som avkravs
organisationen mellan yttre institutionella krav, inre styrbarhet och
hansynstagande till dem som organisationen enligt sina stadgar och sin
mission ska vara till for.
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7. Vanans makt

Att forstd och hantera risker 1 mdnniskans institutioner

KRISTINA CARLSSON STYLIANIDES

Genomforandet av vanemdssiga handlingar kan innebdra risker i arbetet med
ménniskor. Upprepade beteenden 1 stabila kontexter kan innebdra att
handlandet utfors med minsta mgjliga reflektion snarare édn medvetet dvervigt.
Vanans makt tar dver, en risk 1 situationer som avkrdver just medvetna
dverviiganden och beslut.

Hur kan vi forsta fenomen som institutionalisering? Vilka verktyg
erbjuder forskningen for att forsta och forklara individers handlande 1
institutioner? Med utgangpunkt 1 saval sociologisk som kognitiv och
socialpsykologisk teori kommer jag 1 det har kapitlet att undersdka och
problematisera institutionalisering och beskriva hur vanor skapas och vad
detta kan fa for konsekvenser. Jag kommer ocksa att presentera vanans
makt som en troghetens mekanism vid institutionell f6rdndring.

Vanor och rutiner kan ses som nédvandiga for den enskildes trygghet
och utveckling. Till exempel Giddens (1991) beskriver hur vanor och
rutiner spelar en fundamental roll i barnets utveckling av en
grundlaggande trygghet som foljer genom den enskildes liv. Men vanor
ar manga ganger problematiska. I vanebegreppet finns ett inbyggt
vidmakthallande — en etablerad vana gor det mojligt att uppratthalla till
exempel daglig motion utan att den enskilde behéver reflektera sirskilt
mycket 6ver det, en promenad varje formiddag vid en viss tidpunkt
genomfors mer eller mindre per automatik nar vanan vil etablerats. A
andra sidan fungerar detta inbyggda vidmakthallande dven nar o6nskade
vanor etablerats. I en sddan situation forsvarar det for den enskilde att
bryta eller avveckla sitt vanemissiga beteende. Vad har vanor och
vanemadssigt beteende med institutioner att gora? Kunskapssociologerna
Berger och Luckmann (1991) beskriver hur beteenden o6vergar till
institutioner med hjalp av den sa kallade habitualiseringsprocessen. Enligt
forfattarna dr habitualisering sjdlva grunden eller ursprunget till
institutionalisering och en mekanism som inte uppstar 1 det sociala utan
ar en forutsittning, ett villkor 1 den enskilda méanniskans vasen.
Forfattarna menar att handlingsalternativen blir farre nar en handling
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habitualiserats och att handlingen darfor kan genomforas mer effektivt,
alltsa utan att den enskilde behéver bearbeta odndligt manga
handlingsalternativ innan denne kan skrida till handling. Genom
habitualiseringsprocessen har handlingsalternativen blivit firre och
individen behéver mindre tid och energi for att agera. Berger och
Luckmann kallar detta for psykologisk litinad (ibid.). De menar att denna
psykologiska lattnad 1 vissa situationer gor det mojligt att lagga energi pa
reflektion 1 andra situationer som avkraver just reflektion. Senare
forskning om vanor och vanebildning har dock visat pa den komplexitet
som vanebildning och vanor innebar och har snarare problematiserat den
forenklande kraften som ar inbyged 1 vanor och dess paverkan pa den
enskilde (Nilsen m.fl. 2012; Verplanken 2018). Att den enskilde 1 ett givet
sammanhang skulle ha forméga att medvetet valja vilka handlingar som
avkriver medveten reflektion och vilka handlingar som kan utféras
automatiskt, ar minst sagt ifragasatt inom kognitiv- och socialpsykologisk
forskning. Inte heller finns det nagot som pekar pa att de mekanismer som
tros vara avgorande for vanebildning och vanor som ”satt sig”, skulle
paverkas av etiska 6verviaganden. Undantaget skulle vara om vanans
makt 1 den givna situationen identifieras och medvetandegors och
individen formar intentionen att goéra just medvetna 6verviganden 1
denna situation. Under dessa forutsiattningar ar det faktiskt méjligt for
individen att ta tillbaka den kontroll som en gang gitt forlorad 1 det
automatiska handlandet.

I habitualiseringsprocessen verkar en annan mekanism som &dr av vikt
for att forsta grunden for institutioner. Den ar social, det vill siga uppstar
1 samspel mellan flera manniskor. Denna mekanism bendmner
forfattarna som #ypifiering (Berger & Luckmann 1991). Institutionalisering
uppstar, enligt forfattarna, nér det sker en 6msesidig typifiering av saval
individer som habitualiserade beteenden. Typifiering ar alltsi en
gemensam klassificering av handlingar och (handlande) individer. Nar
dessa tva mekanismer samspelar, alltsa nar flera individer, individuellt
eller 1 samspel, skapar vanor som utesluter handlingsalternativ och pa si
satt effektiviserar handlande, samtidigt som samma individer 1 samspel
typifierar sina handlingar och varandra, uppstar en institution.

Genom att skapa vanor och rutiner som vi sjilva 6énskar, utnyttjar vi
vanors inbyggda vidmakthallande for att na och uppritthalla ett 6nskat
leverne till minsta mojliga kognitiva och emotionella kostnad. Att bryta
en vana kostar desto mer, bade kognitivt och emotionellt. Eftersom vi
hela tiden riskerar att utveckla icke-6nskvirda vanor som sa snart de “satt
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sig” understdds av vanornas inbyggda vidmakthallande, innebar vanor
ocksa risker for oss manniskor.

Nér man studerar de mekanismer som vidmakthaller vanor framstar
fenomenet som an mer problematiskt. Sarskilt patagligt ar detta 1
situationer som avkraver medvetna Gverviganden och beslut, men som
praglas av rutiner 1 en stabil milj6. Som vi ska se langre fram i texten sa
paverkar vanor som satt sig” hur vi tar beslut och skrider till handling.
Vanors inbyggda vidmakthéllande paverkar sjalva var beslutsprocess och
vart handlande. I resten av texten kommer jag referera till detta som
vanans makt.

Berger och Luckmann (1991) har beskrivit hur ett upprepat beteende
over tid Gvergar fran att vara enbart ett (upprepat) beteende till att bli en
institution, vad de bendmner som habitualisering. Lasaren kanske fragar
sig vad skillnaden egentligen ar mellan habitualisering och vanans makt
som jag introducerar 1 den hir texten. Jag ser habitualisering som en del
1 vanans makt — skillnaden ligger 1 att jag 1 genomlysningen av vanans
makt kommer att lyfta in forskning om mekanismer pa mikroniva och
soka beskriva sjdlva den process som Berger och Luckmann (1991)
bendmner habitualisering. Genom detta angreppssatt erbjuds lasaren en
mer nyanserad forstaelse for vilken typ av paverkan vanans makt har pa
vart forhallningssatt till givna situationer. Jag kommer att diskutera
vanans makt som en mekanism bakom institutionell tréghet och stilla
denna diskussion mot institutionella logiker och dess forandrande
potential. Dessutom bereder kapitlet borjan till en forstaelse for hur
vanans makt eller det som sitter 1 vaggarna” kan motas eller avvecklas.

Kapitlet kommer att ga igenom vanans makt utifran ett socialt och ett
individuellt perspektiv. Inledningsvis presenteras vanors mikromekan-
ismer utifran ett individuellt perspektiv och med utgangspunkt 1
socialpsykologin och andra nirbeslaktade discipliner. Darefter
presenteras ett socialt perspektiv, som sérskilt kommer att positionera
vanans makt 1 forhallande till institutionella logiker. For att tydliggora
institutionella logiker kommer jag att arbeta med tva exempel fran det
sociala arbetets praktik, namligen Bostad forst (BF) och IPS (Individual
placement and support). Bostad forst dr en boendeinsats som fokuserar
pa att ordna en permanent bostad till en hemlés individ utan
kvalificeringskrav (Knutagard & Kristiansen 2013). IPS ar en insats som
riktar sig till manniskor med psykisk ohdlsa som vill ha ett avlonat arbete
pa den reguljara arbetsmarknaden (Hasson m.fl. 2011; Bejerholm m.fl.
2015). Bada dessa insatser syftar till att 16sa det praktiska problemet forst
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(det vill siga avsaknaden av boende eller avlonat arbete) for att sedan, nir
individen har boende eller avlonat arbete, stédja individen att behalla
dem.

Vanor och vanans makt

Automatisk och reflekterad kognition

Inom psykologin och relaterade discipliner finns teoretiska modeller som
soker forklara vanemassiga beteenden. Flera framgangsrika modeller gar
under bendmningen tva-system-hypotesen (eng. dual-processing theory),
gemensamt for dessa modeller ar att de menar att det finns tva olika
kognitiva vagar for minskligt processande av information: en mer
langsam och reflekterande och en snabb, automatisk och férenklande.
Vilka egenskaper eller vilken sorts information som tillhor vilket av de
olika systemen dr omtvistat, och manga fOresprakare for tva-system-
hypotesen pratar har forbi varandra (Evans & Stankovic 2013). De allra
flesta dr dock Overens om att manniskor har olika sitt att bearbeta
information, och de sitt som har identifierats ar just ett langsamt och
reflekterande system kontra ett snabbt, oreflekterat och automatiskt
system (Evans & Stankovic 2013; Kahneman 2014). Dessa tva system kan
med fordel ses som ytterpunkter pa ett kontinuum.

Automatisk kognition

Vanor betraktas som en del av ménniskors automatiska kognition.
Kénnetecknande for automatisk kognition 1 foérhallande till vanor ar att
processerna inte paverkas av (utan till och med kan utféras i1 direkt
motsattning till) individens intentioner. Dessutom &r processerna
omedvetna (da syftar jag alltsd pa vad som triggar en vana samt hur den
psykologiska mekanismen fungerar), effektiva (de kraver inte uppmark-
samhet eller medveten reflektion) och stimulusdrivna (Mazar & Wood
2018). Att de ar stimulusdrivna innebir att vanemassiga handlingar kan
triggas direkt genom stimuli 1 omgivningen som ett resultat av tidigare
samvariation mellan just ett omgivningsstimuli och ett beteende (Wood
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& Neal 2007). Sadana stimuli bendmns som cues pa engelska, harefter
kommer jag enbart att referera till dem genom att anvinda stimuli som
begrepp. Men jag avser inte vilka stimuli som helst utan just sadana som
finns 1 den materiella eller sociala miljon och som triggar individer till
rutinmassigt handlande. Automatism kan forstas som en kognitiv genvig
dir individen inte identifierar och/eller vager eventuella utfall mot
varandra utan 1 stallet snabbt och tankldst tar beslut eller forhaller sig pa
ett visst satt 1 en given situation (Nilsen m.fl. 2012). I dessa situationer ar
socialarbetarens forhallningssitt outsourcat till miljon genom att till
exempel vissa karaktdristika hos brukare fungerar som trigger till en
stereotyp och pa sa vis aktiverar ett automatiserat handlande. Det egna
och delade tankandet, sprunget ur social inldrning, lagger sig som ett
raster mellan vad som finns 1 miljon (tll exempel en brukare) och
socialarbetaren sjalv (dennes eget tinkande) och blir pa sa vis en del 1 och
produkt av den sociala miljon. Begreppet outsourcing anvands av bland
annat Nilsen med flera (2012) for att beskriva just hur vaneméssiga
beteenden ofta styrs av stimuli 1 miljén snararare dn individens egna
tankande, men det bor tilliggas att den milj6 individen upplever alltid
(minst) ar ett samspel mellan en tinkande manniska och en vérld.

Utan att vilja eller ens forsta varfor kan delar av var miljo trigga ett
visst beteende pa sa vis att miljon styr individens handlande. Sjilva det
vanemdssiga handlandet kommer alltsa inte som ett svar pa individens
vilja utan som en automatisk respons pa nagot stimuli 1 miljén. Wood och
Neal (2007) beskriver att det dr just kontrollen 6ver det egna beteendet
som outsourcas. Med ett social- och kulturvetenskapligt raster kan
stereotyper forstas och benamnas som symboler — alltsa en (omedveten)
tolkning av nagot 1 var miljé som vi forhaller oss till som meningsfullt och
eller vardeladdat.

Automatisk kognition stélls ofta i kontrast till langsammare och
reflekterande kognitiva processer som 1 hogre grad paverkas av
manniskors inre kontroll pa sd vis att intentioner, vidrderingar och
attityder spelar storre roll for individens val eller forhallningssatt 1 olika
situationer.
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Reflekterad kognition

Reflekterad kognition stills ofta 1 bjart kontrast till automatisk reflektion
och kidnnetecknas av relativt langsamma och medvetna tankeprocesser
som viger olika handlingsalternativ och dess utfall mot varandra
(Kahneman 2014). En socialarbetare som dels stiller olika handlings-
alternativ mot varandra, dels forsoker identifiera olika utfall for brukaren
beroende pa socialarbetarens eget handlande anvander sig av sin
reflekterande kognition. Genom att tillimpa ett reflekterande for-
hallningssétt kan socialarbetaren undga att stereotypisera brukaren
utifran till exempel ras, kén och/eller klass och dirmed undvika att
stimuli 1 miljén triggar sadana stereotypiseringar varpa ett associativt,
oreflekterat handlande f6ljer. En socialarbetare som begagnar sig av
reflekterande kognition kan identifiera fler handlingsalternativ och arbeta
mer kreativt med de alternativ som hen lyckas identifiera i jamférelse med
den socialarbetare som agerar rutinmaissigt, styrd av vanans makt. Nar
socialarbetaren begagnar sig av en reflekterande kognition har hen stérre
mojlighet att formulera och agera pa egna intentioner samt lyfta in och
ta hansyn till viarderingar, etik och eventuella etiska dilemman.

Vanornas anatomi

I tva dagboksstudier, som genomforts av Wood, Quinn och Kashy (2002),
fick studenter aterkommande skriva ner sina beteenden (per timme) och
det visade sig att mellan en tredjedel och halften av studenternas
beteenden kunde betraktas som vanor (Verplanken 2018). Nilsen med
flera (2012) havdar att storre delen av det arbete som hilso- och
sjukvardsanstallda dagligen utfér gors genom vanor. Detta innebar att
halso- och sjukvardspersonalens forhallningssatt till sitt arbete under
storre delen av arbetsdagen struktureras av villkor f6r ménniskors
kognition som marginaliserar den enskildes vdrderingar, attityder och
egna Overviganden. De institutionella logiker som opererar pa
arbetsplatsen borde alltsa vara strukturerade av de villkor som vanans
makt utgér for manniskors kognitioner. Nar genomforandet av en logik
blivit vanemassigt ar det vanemassiga beteendet per definition svart att
avveckla. Allra bast forutsattningar for att avveckla gamla vanor och
utveckla nya, tycks vara att byta sammanhang, till exempel genom att
flytta (Nilsen m.fl. 2012). Vanor ar starkt kontextberoende och
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vanemaissigt beteende har beskrivits som att individers inre kontroll
(genom paverkan av virderingar och attityder) 1 stéllet outsourcas till
kontexten som direkt och automatiskt aktiverar vanemassiga beteenden.
D& sambhillets institutioner uppritthdlls av ménniskors vardagliga
handlande ar det viktigt att erkdnna och belysa den inneboende
konservativa kraft som ett beteende som blivit vanemassigt innebdr.

Ett beteende som blivit en vana kdnnetecknas av ett alltmer automati-
serat och oreflekterat forhallningssitt dar individers varderingar och
attityder marginaliseras fran sjilva handlingen (Nilsen m.fl. 2012). Inom
socialt arbete ddr medveten reflektion och etiska overviganden ofta ar
centralt kan det ha subversiva effekter pa sa vis att det vanemadssiga
handlandet 1 sig innebdr en hogre grad av automatism dar ett givet
handlingsalternativ = associativt triggas (pa bekostnad av andra
handlingsalternativ som efter medveten reflektion kanske hade ansetts
mer lampliga).

Vad ir en vana?

Inom psykologisk teoribildning kan vanebegreppet sidgas besta av tva
grenar som belyser narbesldktade men olika aspekter av vanor. Den
aldsta grenen av vanebegreppet kan forstas som en, genom erfarenhet av
kroppen (inklusive kognitionen) 1 varlden, forvarvad beniagenhet i syfte att
anpassa individen till varlden (Verplanken 2018). Har beskrivs vane-
begreppet som en slags minnesbank som samtidigt utgér individens
benagenhet att tolka och agera pa sarskilda satt 1 sarskilda situationer.
Detta synsitt ar dldre men inte inaktuellt, ddremot har ytterligare en gren
utvecklats som enkelt uttryckt definierar en vana som ett beteende som
har upprepats 6ver tid och 1 en stabil miljo (Verplanken 2018). Det ar
dock alltfor forenklande att sétta likhetstecken mellan vanor och
erfarenheter av tidigare upprepade beteenden. En vana som den beskrivs
inom den senare traditionen forutsitter en mental representation av en
association, som byggts upp genom beteendeupprepning i en stabil miljé
(Verplanken 2018).

Viktigt att notera ar att vanebegreppet omfattar saval beteendeménster
som tankemonster (Verplanken 2018). Med tankemoénster menar jag inte
vad individen tinker pa utan snarare fwr individen tanker, 1 dess
ytterligheter reflekterande eller associativt. Nar en vana har formats
identifieras den som en del av individens implicita kognition, som antas
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ha en direkt paverkan pa beteendet samtidigt som beteendet 1 sin tur,
genom betingning (se nedan for mer ingaende forklaring), anses bidra till
att forma vanor (Verplanken 2018).

Nilsen med flera (2012) definierar vanor som beteenden som har
upprepats tillrackligt ménga ganger for att automatiseras. Vanor kan
manifesteras pa olika sitt och olika typer av vanor kan vara mer eller
mindre etablerade och darmed mer eller mindre svara att bryta (Danner
m.fl. 2011). Wood och Neal (2007), som undersokt fenomenet djupare,
uttrycker att vanor per definition ar resultatet av en langsamt stegrande
automatism som betingar en association mellan (en) komponent(er) i
miljon och (ett) handlande eller tinkande som respons pa (den)
komponenten(erna) 1 miljon. Det sker pa sa vis att komponenten 1 miljon
associativt kan vacka ett sarskilt handlande eller tinkande utan att
vigledas av (den ursprungliga) malsattningen (om det fanns nagon sadan).
Wood och Neal (2007) underscker, med utgangspunkt i empiri, hur
individers malsattning och formandet av vanor kan aterverka. Grovt sett
identifierar forfattarna tre olika monster for aterverkan:

1. malsattning kan styra utvecklandet av vanor eller vanans makt
2. wvanor eller vanans makt kan forma malen
3. vanor och malsittning star i vaxelverkan.

Alltsa kan tankandet under vissa omstandigheter styra vart handlande,
emedan handlandet under andra omstandigheter kan styra vart tinkande
och under ytterligare andra omstindigheter star vart tinkande och
handlande i vaxelverkan. Att anvanda ordet omstindigheter ska har forstas
ungefdr som situationer; de ar direkt miljobundna och forutsitter en
tinkande och handlande individ, en kropp 1 rummet.

Hur uppritthalls en vana?

Nar vi blickar mot en av de mekanismer som uppritthaller en vana,
namligen kontextuella stimuli som aktiverar beteenden, si kan den
kontextuella beteendeaktiveringen ske direkt, utan medling genom till
exempel mal eller intentioner. Flera studier har visat att intention kan
anvandas som prediktor for (framtida) beteende generellt, men att den
fungerar mindre val nir ett beteende blivit en vana (Nilsen 2012). Nar
individen vl utvecklat en vana, verkar den pa, 1 och genom individen,
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ofta oberoende av individens malsattningar. Goda indikatorer pd att ett
handlande dr vanemassigt ar att det existerar i franvaro av malsdttningar
och intentioner, att det utfors oberoende av forvantade utfall och att
handlandet ar kansligt for kontextuella forandringar (Mazar & Wood
2018). Nar beteendet blivit en vana har det gradvis och parallellt med
upprepad praktik 6ver tid forskjutits fran relativt h6g grad av inre kognitiv
kontroll (det vill siga paverkan av individens virderingar och attityder)
till att bli alltmer oreflekterat, att jamfora med begreppet outsourcing,
alltsd att outsourca kontrollen 6ver beteendet, som vissa forskare
anvander (Wood & Neal 2007; Gardner & Lally 2018, Nilsen 2012). Nar
beteenden upprepat over tid utfors 1 relativt stabila kontexter, utmanas
individens egen kontroll av bland annat varderingar och attityder till att
bli mer beroende av kontexten och kontextuella och situationsbundna
stimuli, nidgot 1 miljén associeras med en sarskild respons (handling)
(Nilsen m.fl. 2012). Bildligt forklarat kan en vana, med betingning som
mekanism, ses som ett mynt: stimuli 1 miljén utgor en sida av myntet och
hur man handlar utgér andra sidan (milj6—association—respons =
situation—handling eller tinkande—handling), ndr ena sidan triggas eller
aktiveras, triggas ocksa den andra till att aktiveras. Dessa stimuli kan
utgéras av nagot 1 var materiella milj6 saval som 1 individers
ackumulerade erfarenheter, som kan beskrivas som mentala representat-
ioner och kan bestd av egentligen vad som helst som triggar en association
till ett beteende. Sarskilt intressant dr den roll som kontextuella stimuli
spelar nar en vana satt sig.

En svarighet ar att individer sillan ar medvetna om dessa stimuli och
deras pafoljande effekter (Mazar & Wood 2018). Generellt uppfattar
individer sitt beteende som intentionsstyrt, 1 betydelsen valt beteende
(vilket visats genom bland annat uttalade preferenser efter manipulerad
feedback, Johansson m.fl. 2014; Hall m.fl. 2010; 2013). Vanebildning har
beskrivits som att beteendet outsourcas till sammanhanget och
situationen genom kontextuella stimuli (Nilsen m.fl. 2012; Wood & Neal
2007). Vanebildning har foreslagits vara en mekanism f{Or att
vidmakthalla beteenden och har alltsa stora potentialer att behalla
onskade beteenden samtidigt som oonskade vanor ter sig sarskilt
problematiska da individers beteende har outsourcats till miljén och ar
beroende av kontextuella stimuli (Gardner & Lally 2018). Nar en vana
vél formats kdnnetecknas processen av att kontextuella stimuli triggar ett
visst handlande. Det &r 1 sig en inlird respons pa just de kontextuella
stimuli som individen utsétts for (Gardner & Lally 2018).
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Alltsa framstar arbetsplatser som inkluderar en relativt stabil kontext
inklusive liknande arbetsuppgifter 6ver tid inte enbart som forut-
sattningar for att utveckla arbetsrelaterade formagor (skills) utan dven till
att medfora en automatisering av handlandet som inbegriper forlust av
kontroll av bland annat varderingar och attityder. Att medvetna
overvaganden, virderingar och attityder marginaliseras Gver tid pa
arbetsplatser med en stabil materiell eller ickemateriell milj6 (tink stabila
roller, hierarkier och sa vidare) framstar som hogst problematiskt for
yrken dar varderingar och attityder ar en central del av arbetet, som
yrken 1 socialt arbete.

Individer som utvecklat ett automatiserat, vanemaissigt beteende ar
mindre bendgna att ta till sig och agera pa ny information, ar mindre
bendgna att forandra sitt beteende och tenderar att forbise andra
handlingsalternativ (Nilsen m.fl. 2012) och riskerar dirmed att agera i
enlighet med vanans makt snarare an att vara 6ppna for brukarens
situation och behov.

Upprepade beteenden 1 liknande sammanhang betyder dock inte att
dessa beteenden med ndédvandighet utvecklas till vanor. En drivande
mekanism 1 processen tycks inte vara sjdlva upprepningen utan automat-
ismen, det vill sdga resultatet av att ha hanterat upprepade beteenden
genom forenklande tanke-kénsla-handlings-raster. Automatism kan alltsa
forstas som ett slags forenklande raster, en kognitiv genvdg dér individen
inte identifierar och eller viger eventuella utfall mot varandra utan 1
stallet snabbt och tankl6st tar beslut/forhaller sig pa ett visst sitt 1 en given
situation (Nilsen m.fl. 2012). Nar en vana vél skapats, krdavs det desto mer
for att avveckla den. Trots nya malsattningar eller planering som dmnar
mojliggdra andra vanor, tycks den en gang inldrda vanan besta (Wood &
Neal 2007). Nar vanor val “satt sig”, ar (ny) malsittning 1 sig sjalvt ofta
otillrackligt for att hiva vanan eller vanans makt. For att bryta vanans
makt krdvs samtidiga forandringar i de stimuli som triggar dessa vanor
(Wood & Neal 2007; Wood, Quinn & Kashy 2002), alternativt storre och
mer krivande anstringningar for att forhindra sgjdlva handlandet
(gbrandet av vanan) samtidigt som individen 6nskar ersitta en dldre vana
med en ny 1 enlighet med en ny malsattning (jamfor att sluta roka).
Danner med flera (2011) pekar pa vikten av att formulera medvetna mal
for att skydda sitt handlande fran vanemadssighet. Forfattarna visar hur
vanor ar mer tillgangliga for oss om vi inte har formulerat medvetna mal
men ocksd hur medvetna intentioner att infe handla vanemassigt kan
motverka vanebildningen (Danner m.fl. 2011). For socialarbetaren skulle
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detta innebdra att formulera en intention om medveten reflektion och
etiska Overvaganden infor varje drende, paminna sig sjalv om att vaga
vara Oppen infor vad brukaren sdger och gor, 6nskar och foredrar. Att
skapa en direkt association till ndgot i miljén som fungerar triggande for
ett beteende framstar som avgérande for att vanebildning ska uppstd vid
beteendeupprepningar. Det ricker alltsd inte med beteendeupprepning i
sig utan vanebildning forutsitter en relativt stabil milj6 i vilken beteende-
upprepningen sker. Det ar under den processen som beteendet gar fran
att vara en medveten process till att gradvis aktiveras och genomforas
alltmer oreflekterat och omedvetet och kan triggas 1 gdng av stimuli i
miljon.

Habitualisering, institutioner och institutionella

logiker

Stravan efter att identifiera och begripliggdra institutioner har djupa
rétter inom socialvetenskaperna. Redan Emile Durkheim foreslog studiet
av institutioner som en grundbult for sociologin och intresserade sig da
framfor allt for hur institutioner uppkommer och vilka funktioner de
fyller. Organisationssociologerna DiMaggio och Powell (1991), vander sig
till socialantropologen Mary Douglas (1986) for att forklara vad en
institution ”ar”. Douglas (1986) menar att institutioner nar acceptans
genom att forkroppsliga “naturaliserande analogier” (s. 24, DiMaggio &
Powell 1991). Vad menar da Douglas med naturaliserande analogier? En
analogi innebir ett slags jamforande av ndgonting med nagot annat med
fokus pa likheter. Genom att anvinda analogier kan vi brygga ett
forhallningssatt fran ett sammanhang till ett annat sammanhang.
Analogier fungerar saledes som naturaliserande d& de drar legitimitet
fran ett sammanhang in tll ett nytt och pa sa vis kan ett nytt
forhallningssatt uppfattas som naturligt och givet, som om det inte kunde
vara pa nagot annat siatt. Det bor papekas att Douglas utgar ifran att det
som anses vara naturligt, det som analogierna legitimeras gentemot, ar
socialt skapat. Vidare bor papekas att &ven om analogier latt far en att
tanka pa enbart sprak, sasom ord och meningar — talat och skrivet, sa
tanjer Douglas pa detta begrepp och betraktar savil ord och meningar
och olika materialiteter som meningsbirande symboler — som sprak som
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strukturerar ménniskans upplevelse av och forhéallningssatt i varlden. Nar
individers tdnkande och handlande sammansmaélter med och uppratt-
haller givna (naturalisera(n)de) sociala hierarkier uppstar en institution,
enligt Douglas (1986). Det ar sjdlva naturaliseringen som bryggar den
enskildes tinkande och handlande med kollektivet. Thornton med flera
(2012) beskriver analogier som en del 1 den process genom vilken
institutionella logiker naturaliseras, det vill sdga, tas forgivna och darmed
osynliggors for kritisk granskning (Louge, Clegg & Gray 2016). Det ar
genom analogier som mening och praktiker smalter samman, enligt
Douglas (Louge, Clegg & Gray 2016). Analogier betraktas enligt Douglas
som en slags meningsbarande brygga for att forflytta ett forhallningssatt
till ett nytt sammanhang (Douglas 1986; Louge, Clegg & Gray 2016).
Om vi accepterar att analogier utgor ett centralt element 1 institutionella
logiker sa ar det ocksa ett element som kan forklara férandring inom
institutionella  logiker. Douglas problematiserar hur analogiers
tvetydighet, eller 6ppenhet for tolkning, mojligeor forandring (Luoge,
Clegg och Gray 2016).

Friedland och Alford (1991) beskriver institutionella logiker som ett
falt som kan delas in 1 tre nivaer; samhillet, organisationen, och
individen. Pa dessa nivaer identifierar forfattarna makt, intressen,
identiteter och kognitioner som avgdrande for individens handlande.
Individen kan saledes med fordel betraktas som en skarningspunkt genom
vilken dessa nivaer samspelar och har soker jag beskriva ett par av de
forutsattningar som finns inbyggda i denna skdrningspunkt, med
utgangpunkt 1 generella mekanismer for mansklig kognition. Friedland
och Alford (1991) ar generellt erkdnda for att ha introducerat begreppet
institutionella logiker, Aven om, som vi nu sett, institutionella logiker som
begrepp och analytiskt verktyg verkar ha sina rétter 1 antropologen Mary
Douglas arbeten (Louge, Clegg & Gray 2016)

Institutionella logiker far faste och generellt erkdnnande pa
forskningsfaltet 1 samband med Friedland och Alfords (1991) publicering
av texten Bringing society back in: Symbols, practices and institutional contradictions
1 Powell och DiMaggios (red.) vialkanda antologi The new wnstitutionalism. An
organizational analysis. Friedland och Alford menar, 1 enlighet med
Shibutani (1986), att institutioner kan betraktas som “monster som
organiserar socialt liv och som bottnar 1 gemensamma normer” (s. 15). I
kapitlet ger forfattarna ger exempel pa institutionella ordningar som
typiskt forekommer 1 det vasterlandska samhallet (kapitalismen, familjen,
den byrakratiska staten, demokratin och kristendomen) och hivdar att
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bakom dessa ordningar finns logiker som kérnfullast kan beskrivas som
organiseringsprinciper, sa kallade wmstitutionella logiker (Berg m.fl. 2015)
Dessutom vdgleder institutionella logiker institutioner, tidigare &aven
benamnda institutionella ordningar. Berg med flera (2015) beskriver att
”bakom” varje institution finns en central organiseringsprincip, alltsa
sjalva forutsattningen for institutionens utformning. Det ar denna
organiseringsprincip, eller logik, som ocksa vagleder det vardagliga
handlandet fér manniskorna som befinner sig 1 institutionen (Friedland &
Alford 1991; Berg m.fl. 2015).

Inom institutionell teori kan relationen mellan institutioner och
institutionella logiker beskrivas som att varje institution upprétthalls och
reifieras (fortingligas) genom manniskors praktiska handlande som
reflekterar och tillgéngligedrs genom institutionella logiker. Utgangs-
punkten ar alltsa att institutioner uppratthalls och reifieras eller ifragasatts
genom faktiskt handlande (ddr aven vart tal ses som handlande). Institu-
tionella logiker ses som sammanflitade 1 organisationer och institutioner
och pabjuder individen en handlingsmiljé av uppfattade méjligheter och
begrinsningar (Thornton, Ocasio & Lounsbury 2012).

Institutionell teori, inom vilken institutionella logiker oftast placerats,
kan betraktas som en uppsattning analytiska verktyg for att beskriva och
forsta organisationer och organisering inom och mellan (samhiéllets)
institutioner (Johansson 2009). Fokus ligger pa hur och 1 vilken utstrack-
ning organisationer och individer anpassar sig till och star i vaxelverkan
med (sambhallets) institutioner samt hur institutionell stabilitet och
fordndring kan begripliggoras (Scott 2014; Powell & DiMaggio 1991).
Nyinstitutionell teori, en gren inom institutionell teori, studerar bland
annat mansklig kognition som analytisk utgangspunkt 1 betraktelsen av
institutioner (Powell & DiMaggio 1991).

Som ndmndes inledningsvis presenterade Berger och Luckmann redan
1966 begreppet habitualisering. Habitualisering innebar att upprepat
beteende 6ver tid 6vergar fran att vara enbart ett (upprepat) beteende till
att bli en institution (Eriksson-Zetterquist 2009). I den processen, menar
forfattarna, kommer vissa handlingar gradvis att otillgdngliggoras
(gradvis ses som otillgAngliga, alternativt som tillgangliga men avvikande)
medan andra kommer att lyftas fram och tillgangliggoras (Eriksson-
Zetterqvist 2009). Ett annat sétt att beskriva habitualiseringsprocessen ar
att det 6ver tid sker en slags avsmalning av handlingsalternativ, individers
betraktelse- och handlingshorisont kringskars. Detta kan liknas vid att
som individ blicka ut 6ver en horisont (av handlingsalternativ) till att
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plotsligt befinna sig 1 en tunnel (av handlingsalternativ). Férdelen, menar
Berger och Luckmann (1991), ar psykologisk lattnad. Habitualisering
leder till en mojlighet att typifiera (Eriksson-Zetterquist 2009). Eriksson-
Zetterquist skriver: ”INar flera personer klassificerar habitualiserade
handlingar och aktorer pa gemensamma satt som ar tillgdngliga for alla
medlemmar 1 en viss grupp uppstar institutionalisering” (s. 17).
Institutioner belyses ur detta perspektiv. som en slags gemensam
referensram av mojliga handlingsalternativ. som om&jliggér eller
forsvarar for individer att handla pa annat sitt an 1 enlighet med de
alternativ som institutionerna bereder. Detta synsitt forutsitter ocksa
habitualiserade handlingar och en gemensam indelning eller klassifi-
cering av dessa handlingar och de aktérer som utfoér dem, vad Berger och
Luckmann (1991) bendmner som typifiering. Pa detta sitt forklaras
uppkomsten av (och forutsdttningarna for) en institution. I linje med de
har teoretiska utgangspunkterna foreslar Greenwood med flera (2008) en
relevant definition av institutioner:

Mer eller mindre forgivettagna upprepade sociala beteenden som
underst6djs av normativa system och kognitiva forstéelser som
bereder mening i det sociala utbytet och mojliggor en
sjalvreproducerande social ordning. (s. 4-5, 1 6versittning)

Nyinstitutionell teori har traditionellt praglats av tva sirskiljande synsatt
pa forhallandet mellan individer och institutionella logiker: ett synsatt
med utgdngspunkt 1 individers méjligheter 1 institutionella miljer och ett
med utgangspunkt 1 individers begransningar i institutionella miljéer
(Thornton, Ocasio & Lounsbury 2012; Friedland & Alford 1991). Med
institutionella logiker som analytiskt verktyg 6verbryggas en sadan
uppdelning. Med hjélp av institutionella logiker som analytiskt verktyg
fokuseras sjdlva ”gorandet”, alltsd operationaliseringen av institutionella
miljéer, en realisering och ett uppratthallande av institutionen.

Genom att betrakta individers forhallningssétt, deras beteenden inom
organisationen (till exempel en arbetsplats), och genom att forsoka forsta
personalens synsatt och meningsskapande i relation till detta férhallnings-
satt pa arbetsplatsen, kan vi studera de institutionella logiker som
personalen relaterar till. Olika arbetsmetoder kan ocksa bygga pa och
reflektera olika logiker, men dessa logiker kan ocksa misslyckas med att fa
faste nir nya metoder infors och metoden kan betraktas som svagt
implementerad eller bedémas ha lag programtrohet.
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Genom att studera hur individer forhaller sig till en bakomliggande
organiseringsprincip (som Berg med flera 2015 lyfter fram), eller
bakomliggande rotmetaforer (som Louge, Clegg & Gray 2016 diskuterar)
framtrdader institutionens logiker. Olika arbetsmetoder kan 1 sin utform-
ning reflektera olika logiker (huruvida dessa sedan inforlivas 1 en
organisation eller inte handlar om programtrohet, hur val implementerad
metoden &r). Institutionella logiker inom metoder som Bostad forst och
IPS (Individual placement and support) innebér, nar de ar val imple-
menterade, att den enskildes rattigheter, perspektiv och preferenser
organiserar arbetet (arbetet organiseras alltsa utifran ett brukarsubjekt, 1
motsats till kring ett objekt for diverse interventioner som socialkontoret
kan erbjuda brukare 1 vissa situationer). Det kan till exempel vara néir en
socionom 1 kommunens Bostad forst-team lyssnar pa och arbetar till-
sammans med brukaren utifrdn vad denne beskriver som viktigt. Eller nir
en arbetsspecialist i kommunens IPS-verksamhet fragar brukaren vad
denne behover for att kunna behalla sitt (nyforvarvade) arbete och lyssnar
for att kunna fOrsta och anpassa stodet utifran brukarens vilja och
upplevda behov. Bada dessa metoder ar olika i sina faktiska uttryck, de
riktar sig exempelvis mot brukare som séker hjalp for helt olika saker. De
reflekterar en central organiseringsprincip, som kan forstas genom att lasa
om metoderna, men i sin praktik méste forstas genom att narma sig hur
utforarna, det vill sdga (social)arbetarna, realiserar denna organiserings-
princip genom sitt vardagliga handlande. Enligt synsittet &r
institutionella logiker pétagligt levande och det ér 1 sjalva forhallnings-
sattet som den professionella uppratthaller logiken, alltsa Aur handlandet
genomf{Ors. Institutionella logiker bor inte betraktas enbart som utsagor
eller enkelt avgransade handlingar som enbart stimmer verens med (och
alltsa uppratthaller) en viss typ av metod eller institution (som Bostad forst
eller IPS) utan som institutionella logiker genom socialarbetarens hela
Jorhdllningssdtt, kroppen 1 rummet 1 metoden eller institutionen. Det ar
genom kroppen och kroppar som institutionella logiker utspelas. Sjdlva
utspelandet kan handla om alltifrdn att genomféra handlidggningar
rutinmassigt till nagot sa subtilt som en blick (vad géller de tva exemplen
som ges da organiseringsprincipen handlar om ménniskosyn). Bada dessa
extremer (handlaggningsrutiner och blickar) ar en del av socialarbetarens
forhallningssatt i exemplen och kan pa sa vis saga reflektera institutionella
logiker. I Bostad forst och IPS ar sjalva kidrnan 1 logiken vardegrunden,
synen pa den enskilde och dennes rattigheter (inklusive ratt till sjalv-
bestimmande) och férmégor. Det ar en vardegrund som positionerar den
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enskilde brukaren 1 centrum och som operationaliseras och upprétthalls
genom dessa metoder. Arbetet kriaver en formaga att lyssna in den
enskilde och gemensamt beslutsfattande. Realiseringen av dessa logiker
sker genom narvaro och flexibilitet, vilket senare kommer att diskuteras
som utgangspunkter for att hindra att institutionella logiker reifieras
genom vanans makt. Dessa tva metoder star 1 bjart kontrast till den typen
av socialt arbete som “vaxt fram” pa faltet och som hamnat under kritisk
belysning under 1990-talet och framat, sa kallade boende- eller
(arbets)rehabiliteringstrappor (Sahlin 1996; 2005; Knutagard 2009).
Dessa bestod av en hierarki av boende- eller (arbets)rehabiliterings-
insatser. Langst upp 1 hierarkin fanns eget boende eller eget arbete, den
enskilde borjade pa vad som avsags vara lampligt trappsteg och fick sedan
kvalificera sig till nasta trappsteg upp i hierarkin. Genom sadant och
liknande socialt arbete realiseras och reifieras i stéllet en kontrolllogik som
gor den enskilde till objekt for diverse tillgdngliga insatser. Oavsett om
man arbetar utifrdn grundantaganden om att brukaren ar en kompetent
person med givna rattigheter eller att brukaren behéver uppfostras och
kontrolleras och anpassas efter tillgdngliga interventionsalternativ, sa ar
det genom det praktiska handlandet som dessa logiker reproduceras eller
ifragasitts.

Institutionella logiker har inom institutionell teori ofta anvints som ett
verktyg for att studera forandring inom institutioner. Argumentet har
varit att institutioner bestar av ett flertal, ibland motstridiga,
institutionella logiker. Det kanske till exempel finns fragment kvar fran
tidigare organiseringsprinciper, eller si kommer det nya medarbetare
med invanda beteenden som reflekterar andra organiseringsprinciper an
den givna institutionen. Detta anses ofta vara bakgrunden till
institutionell forandring. Sjilva “gérandet” av institutionen kan alltsa
fordndra den “bakomliggande” organiseringsprincipen, for att anvanda
Bergs med fleras (2015) terminologi. Men har finns en troghet. Det ar
denna troghet som jag har forsokt att underséka genom att belysa vanans
mikroprocesser och vanans makt.

Marionetten eller den fria viljan?

Mot vilken bakgrund kan vanans makt diskuteras som en central del 1
uppkomsten och vidmakthéallandet av en institution? Varfor ar det
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relevant att diskutera vanans makt 1 relation till institutionella logiker?
Vad innebdr vanans makt for institutioners férandringsbenigenhet och
troghet? Pa vilket sétt utgér vanans makt en risk 1 yrken dir nérvaro och
medveten reflektion dr en central del i yrkesutdvningen (som yrken i
socialt arbete)? Fragorna utgér huvudpunkter 1 kapitlet och jag kommer
nedan att kortfattat besvara och diskutera dem.

I kapitlet har jag diskuterat vanebildningens mikromekanismer 1 ljuset
av etableringen av institutioner som beskrivs av Berger och Luckmann
(1991). Jag foreslar att habitualiseringens mikro-mekanismer dr vanebild-
ningens mekanismer. Jag har dven fokuserat pa hur institutioner
upprétthalls genom ménniskors vardagliga handlande, som vigleds av
institutionella logiker, och belyst forandringsmoijligheter, 1 ljuset av vanans
makt som en troghetens mekanism. Om analogier kan betraktas som en
central del 1 institutionella logiker, vilket Louge, Clegg och Gray (2016)
havdar, paminner antropologen Mary Douglas om nagot viktigt; det
forandringsutrymme som finns 1 analogiers inneboende tvetydighet. Ur
detta perspektiv ter det sig viktigt att forsta och eventuellt kunna férandra
den inneboende betydelse vissa grundlaggande analogier, ibland kallade
rot-metaforer, utgor, for att mandvrera institutionell f6randring. Men
visst kan det vara sa att dessa grundliaggande betydelser forskjuts och
forandras 1 takt med att personal agerar annorlunda. Processen bor
kanske betraktas som att tdnkande, tolkande och gorande star i
kontinuerlig vixelverkan till vartannat och till de institutionella ramar
som ett sammanhang (sasom en arbetsplats) erbjuder.

Vanans makt, bade i betydelsen en enskilds vanor och som i betydelsen
delade och typifierade vanor inom en institution, utgor i sig en risk for
olika yrkesverksamma inom exempelvis socialt arbete pa sd vis att
kognitiva stimuli eller stimuli i miljon har en avgérande paverkan pa den
enskildes handlande sa att den inre kontrollen (att valja sitt beteende)
forskjuts till miljon, ofta forklarat med begreppet outsourcing. Det ar
alltsa individens inre kontroll 6ver sitt beteende som outsourcas till miljon
nar en vana “satt sig”. Det ar ocksd genom den process som bendmns
vanebildning, eller habitualisering enligt det perspektiv som framfors hér,
som den inre kontrollen 6ver det egna beteendet gradvis forskjuts fran
den enskildes intentioner och Overvaganden till associativt triggande
stimuli 1 miljon. Néir en vana satt sig utfors den enskildes vanemassiga
handlade med minsta mojliga reflektion och ar associativt triggat snarare
an medvetet 6vervagt. Miljon har en avgérande inverkan pa individers
handlande nér en vana vil satt sig.
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Att organisera det sociala arbetet 1 en stabil materiell och kulturell miljo
dar sjalva realiseringen av arbetet praglas av upprepningar kan betraktas
som en risk for att otillgdngliggéra socialarbetarens medvetna Over-
viganden och férmaga att hantera komplexitet utan sniv férenkling. Mot
bakgrund av den associativa mekanism som understddjer vanans makt
och som innebar att beteenden 1 takt med att en vana utvecklas ror sig
fran att vara medvetna och reflekterade, till att associativt triggas av
miljéburna stimuli och genomféras med minsta méjliga reflektion, kan vi
pa ett djupare plan forstd hur vanemaéssiga handlingar innebar férédande
risker 1 situationer som avkriaver medvetna Overviaganden och etisk
reflektion.

I litteraturen lyfts bade den stabila miljén och upprepning av uppgifter
fram som triggande risker for att vanans makt ska ta éver och forskjuta
den enskildes intentioner och medvetna 6verviaganden till periferin.
Denna kartlaggning ger oss dven vissa ledtradar till vad som krévs for att
avveckla beteenden som uppritthalls genom vanans makt, det vill siga
vad som kravs for att bryta etablerade vanor. Kollektivt kan detta ske
genom meningsforskjutningar 1 grundliggande analogier eller rot-
metaforer som sannolikt omstrukturerar den typifiering som Berger och
Luckmann (1991) diskuterar.

For att motverka ett vanemaissigt handlande kan individen infor ett
mote eller liknande formulera intentioner om att handla medvetet och
reflexivt. Detta kan ha skyddande effekter mot att vanans makt tar Gver
(Danner m.fl. 2011).

For den enskilde kan en medvetenhet om mekanismerna som
understodjer vanans makt och en reflexivitet 1 arbetet mojliggora ett
skydd mot att medvetna 6verviganden och etisk reflektion fordunklas
genom vanemassigt handlande. Medvetna intentioner, att till exempel lyssna
in och ha ett 6ppet sinne, innan en gar in pa ett mote kan vara avgérande
for att undvika forhastade slutsatser och sniva forenklingar som ofta gor
vanemaissigt agerande folje.
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8. Handlingsutrymme 1 en
professionell kontext

ANDERS JONSSON

Begreppet handlingsutrymme  bor inte reduceras tll en enkel uppsdittning
handlingsalternativ; handlingsutrymme dr en aktwitet dér socialsekreteraren dr
en aklw part 1 anvdndningen av sitt omdome. Annars hade det inte kravts en
utbildad socionom som_fattar beslut enligt socialtyiinstlagen, for dven en robot
eller algoritm kan wnstrueras tll att folja regler.

Om flottyrmunken som metafor

Socialsekreterare beskrivs ofta ha nagon form av handlingsutrymme. Det
beskrivs som att en del av deras professionella arbete ar att fatta beslut
utifran sin professionella kompetens (Freidson 2001), sin organisatoriska
kontext (Evans 2013) samt utifrdn rddande lagar och regler (Dworkin
1978). Flera forskare menar att ett kinnetecken for professioner ar att de
har ndgon form av autonomi (Freidson 2001) eller handlingsutrymme
(Evetts 2011) 1 sin yrkesutévning. Tidigare studier om handlingsutrymme
har visat att socialsekreterare fattar vitt skilda beslut 1 liknande darenden
(se exempelvis Gustafsson, Hydén & Salonen 1993). Det tyder pa att
bistand till stod eller uppfyllande av medborgerliga rattigheter kan bero
pa hur socialsekreterarna anvinder detta handlingsutrymme (Goodin
1988).

Men hur kan vi forsta det handlingsutrymme som socialsekreterare
har? Rattsfilosofen Ronald Dworkin menar att handlingsutrymme gar att
likna vid en flottyrmunk:

Handlingsutrymme, likt halet i munken, existerar aldrig férutom
som en yta som lamnas Oppen genom att den omringas av
restriktioner. Det ar déarigenom ett relativt koncept. (Dworkin
1978 s. 31, min Oversittning)
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Vikan ta med oss fran denna liknelse eller metafor att handlingsutrymmet
standigt dr beroende av nagon form av restriktioner eller begransningar
for att existera. Precis som ett fysiskt utrymme, definieras handlings-
utrymmet av sina granser. Restriktionerna eller begransningarna ar for
juridiska forskare, som Dworkin, ofta lagar, men behover utifran
metaforen inte begransas till detta.

Munkmetaforen ger begreppet handlingsutrymme atminstone tva
skilda men interagerande bestandsdelar att forhalla sig till: dels har vi
brodet som utgor de begransningar som paverkar handlandet, dels har vi
hdlet som ldmnar nagra (enstaka eller inga) mojliga handlingsalternativ.
Jag anvander ordet begrinsningar for att syfta pa de lagar, regler eller annat
som utgor brodet; med detta menar jag inte att socialsekreteraren per
automatik ar begransad i sitt handlande, utan snarare att det finns grinser
som brodet utgdr som socialsekreteraren maste forhalla sig till.

Pé engelska anvands oftast discretion, ett begrepp som betyder ’en frihet
att agera utifran ens omdome’. Det finns 1 dldre svenska texter, da stavat
diskretion, men betecknas nu som “alderdomligt” (Svenska Akademien
2009). Professionsforskaren Anders Molander (2011) anvander sig av
begreppet skon, som betyder ungefirlig bedomning (1 avsaknad av sdkra
data)’ (Svenska Akademien 2009). Duscretion och skin ringar in att det inte
ror sig om en frihet att fatta vilket beslut som helst bland de mdjliga, utan att
det sker en beddmning av méjliga handlingsalternativ for att komma fram
till vilket som ar det “bésta” beslutet i nagon man. Alla handlings-
alternativ som begrinsningarna lamnar oppna ir inte nédvandigtvis lika
goda och leder inte till lika 6nskvirda resultat. I kapitlet anvander jag
begreppet handlingsutrymme, men menar inte med det att konceptet gar att
reducera till en lattforstaelig uppsattning handlingsalternativ, utan
snarare att det dr en form av discretion eller skon. Handlingsutrymme ar en
aktivitet (kognitiv saval som produktiv) dédr socialsekreteraren ar en aktiv
part i anvandningen av sitt omdome.

Beslut om ekonomiskt bistand

I kapitlet anvinder jag det sociala arbetet med att fatta beslut om
ekonomiskt bistand som exempel, och genom detta belyser jag olika
aspekter av hur vi kan forsta handlingsutrymme. Samtidigt menar jag att
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det perspektiv pa handlingsutrymme som presenteras har gar att anvianda
for langt fler yrkesutévare inom flera discipliner.

En anledning till att just ekonomiskt bistand ar intressant att studera ar
att dessa socialsekreterare ofta har en relativt stor drendeméngd dar de
flesta klienter forvantar sig manatliga beslut om ekonomiskt bistand. Det
ar beslut som oftast dr utifran socialtjanstlagen (SoL) 4 kap. 1 § och ska
garantera den sokande en “skidlig levnadsniva” (SFS 2001:453). Med
detta menar jag absolut inte att vi kan reducera socialsekreterarna till att
“endast” vara handldggare, utan poangterar snarare att handlaggning ar
en viktig del av deras arbete. Aven inom ekonomiskt bistand finns ménga
beslut vid sidan om de formella besluten om bifall eller avslag, exempelvis
om att inleda en utredning (SoL 11 kap. 1 §), om en klient ska inga i
arbetsforberedande insatser (se exempelvis Thorén 2008) eller vilket team
inom ekonomiskt bistand en klient ska tillhéra. Jag kommer dock 1 kapitlet
att fokusera pa de mer formella besluten om bifall eller avslag av
ekonomiskt bistand, de som meddelas genom en beslutstext och som kan
overklagas (Sol. 16 kap. 3 §). Att fatta de hir besluten brukar aven kallas
myndighetsutévning.

De formella besluten om ekonomiskt bistand, som socialsekreteraren
fattar, maste for det mesta vara explicit motiverade, framfor allt vid avslag
(FL 32 §, SFS 2017:900). Detta medfor att socialsekreteraren behover
skriva en beslutstext som motiverar varfor beslutet fattas och pa vilken
grund det vilar. Beslutstexten dr sedan den motivering som klienten ldser
och den som férvaltningsdomstol forhaller sig till vid ett 6verklagande.
Beslutstexten finns sedan kvar inom organisationen, antingen i digital
form eller som fysiskt dokument, och kollegor saval som 6verordnade kan
ta del av den om den upplevs som relevant for deras arbete.

Definitionen av handlingsutrymme

Dworkin (1963 s. 627 f.; 1978 s. 69 f.) har flera definitioner av nér en
person kan anses ha handlingsutrymme, varav atminstone tva ar av stor
betydelse for socialsekreterare inom ekonomiskt bistand. Jag kommer har
att redogora for dem 1 tur och ordning.

Den forsta typen av handlingsutrymme som Dworkin tar upp ror nir
en situation ar regelstyrd, men det dr upp till den som fattar beslut att
vilja hur dessa regler tolkas eftersom de ar vaga eller pa andra sitt gar att
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tolka pa flera sitt. Vi kan med andra ord sdga att tolkningsutrymmet
utgor en del av handlingsutrymmet (se daven Wallander & Molander
2014). Detta exemplifierar Dworkin med att en sergeant ska vilja ut sina
fem mest erfarna soldater. Sergeanten far da handlingsutrymme eftersom
erfarenhet kan métas pa manga satt och det ar upp till hen att valja vilket
satt som passar bast 1 situationen.

Anders Molander (2016 s. 26 f.) har ett liknande resonemang och
anvander sig av Toulmins argumentationsmodell for att redogora for nar
en person kan sidgas ha handlingsutrymme. Forenklat kan vi beskriva det
som att Molander (2016; 2011) menar att en slutledning av vad som bor
goras standigt styrs av garanter, som ar en form av “slutledningsregel, som
rattfardigar steget fran premisser till en slutsats” (Molander 2011 s. 323).
Om garanten ar stark, exempelvis vid regeln att hemmavarande barns
inkomster av eget arbete” inte ska raknas med vid bedomning av bistdnd
(SoLL 4 kap. la §), minskar handlingsutrymmet eftersom det inte finns
mycket att tolka for socialsekreteraren. Om garanten ar svag, exempelvis
”Socialndmnden far ge bistand utéver vad som f6ljer av 1 § om det finns
skél for det” (SoL 4 kap. 2 §), finns det mer tolkningsutrymme och darmed
mer handlingsutrymme for personen som ska implementera regeln i den
praktiska verksamheten. Dworkin (1963 s. 627) tar upp hur ord som
nodvéndig, rimlig och betydelsefull medfor tolkningsutrymme nar en lag ska
provas, nagot som gor att aven om den som fattar beslutet och den som
berors av det kan vara eniga om hur situationen ser ut, kan de anda vara
oeniga om vilket beslut som bor fattas. For socialsekreteraren vars klient
har hemmavarande arbetande barn, tycks det inte finnas mycket
handlingsutrymme, hen ska helt enkelt bortse fran deras inkomster. For
socialsekreteraren som funderar &ver extra bistand till en klient, tycks det
finnas mer handlingsutrymme eftersom det gar att diskutera vad som ar
”skaligt” och eftersom socialnamnden fér men inte mdste ge detta bistand.

Den andra typen av handlingsutrymme som Dworkin (1978) tar upp
ligger narmare beskrivningen av discretion eller skin. Det handlar om en
persons beslut édr slutgiltigt och inte kan omvandas av nagon annan, och
Dworkin ger exemplet med en linjedomare i baseboll vars beslut om
huruvida en boll dr utanfor linjen inte kan omvindas av huvuddomaren.
Pa samma sitt kan vi sdga att en socialsekreterare har handlingsutrymme
att fatta gynnande beslut till alla klienter eftersom de inte kan 6verklagas
eller andras till avslag av nagon annan. Dock kan vi nog inte fanga in
socialsekreterarnas handlingsutrymme pa detta forenklade satt, nagot
som jag aterkommer till.
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Vad ar brodet?

Om vi atergar till munkmetaforen, kan vi bérja med att fokusera pa bridet,
de begransningar som avgransar handlingsutrymmet. Vad som utgor
brodet 1 munkmetaforen beror i viss man pa vem du fragar. Forskare
inom det juridiska faltet likstiller oftast handlingsutrymmets begrans-
ningar med lagar och regler (se exempelvis Dworkin 1978; Peczenik
2009); dar dessa ofta uppfattas som absoluta och riktiga, men
tolkningsutrymme kan finnas om regeln ar vagt formulerad. Dworkin
(1978 s. 27) for ett resonemang om att regler ar sa pass absoluta att tva
regler inte kan vara 1 konflikt med varandra, om si hinder méaste en av
reglerna vara ogiltig.!0 Motsatsen till det hédr resonemanget moter vi hos
Tony Evans och John Harris (2004 s. 883), professorer 1 socialt arbete,
som menar att fler regler paradoxalt nog medfor mer handlingsutrymme
eftersom personen som ska folja dem 1 sitt yrkesutovande maste valja
vilken regel som far fortur om de star i kontrast till varandra (se aven
LaFrance 2011; Wérlén 2010). Ett sidant resonemang motsétter sig de
mer juridiskt inriktade forskarna och Aleksander Peczenik (2009 s. 183,
343), professor 1 rittslara, hanvisar bland annat till att nar tva regler
oppnar upp for handlingsutrymme eller tolkningsutrymme pa detta satt,
bor vi ga tillbaka till den regel som har varit giltig langst (grundnorm) eller
till den regel som har starkast stillning (exempelvis grundlag). Peter
Mascini (2020 s. 211), policysociolog, kallar denna syn for “det legala
paradigmet” och menar att handlingsutrymme fran juridiskt hall ofta ses
som nagot icke 6nskvart och nagot som tekniskt sett gar att bygga bort (se
aven Goodin 1988 s. 185 f. for en diskussion om handlingsutrymme som
hinder for sociala réttigheter).

Hittills har vi 1atit brédet vara mer eller mindre synonymt med regler
och lagar, vilket inte behéver vara fallet for all form av handlings-
utrymme, och synnerligen inte for att fatta beslut inom ekonomiskt
bistand. Vid sidan om dessa, mer formella, begransningar finns daven
andra aspekter som sétter granserna for vilka beslut som gar att fatta eller

10 Viktigt i sammanhanget ar dock att Dworkin inte menar att alla lagar nodvandigtvis
ar “regler” utan att vissa kan fungera som “principer”. Dworkin (1963 s. 627) har dock i
en tidigare text foreslagit att tva regler kan vara motsagelsefulla, vilket ger upphov till
handlingsutrymme:  Ibland uppfylls villkoren {6r tva regler, och domaren maste valja
mellan dem” (min 6versattning), ett resonemang som liknar det som Evans och Harris

(2004) for.
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som utgdr restriktioner som socialsekreteraren maste argumentera
gentemot nar hen fattar beslut. Det kan exempelvis rora sig om sociala
eller organisatoriska aspekter. Vad en socialsekreterare kan bevilja ar tétt
knutet till vad socialtjansten i den aktuella kommunen har att erbjuda,
om en klient 6nskar en specifik form av behandling och tycks vara
berattigad till denna enligt lag dr det svart att motivera en sadan
behandling om den inte finns tillgdnglig. Det har skiljer sig fran andra
exempel av myndighetsutévning dar en part kan fatta ett beslut och en
annan part har ansvar att implementera det 1 praktiskt arbete, till exempel
har domstolsvasendet som domer en person till fingelse inte ansvaret att
skota fangelsevistelsen. I min modell av handlingsutrymme, som
presenteras 1 slutet av kapitlet, kommer jag att exemplifiera med den
organisatoriska kontexten samt de professionella och kollegiala faktorerna
som exempel pa extralegala begransningar for socialsekreterare.

Vad ar halet?

Termen handlingsutrymme kan ge bilden av att professionellt beslutsfattande
innefattar att godlyckligt vilha ett handlingsalternativ bland dem som ar
mojliga utifran lagar och regler (se Goodin 1988; Mascini 2020 s. 125);
att vissa handlingsalternativ ar méjliga och det ar egalt f6r den som
beslutar vilket alternativ som tas, eller att det huvudsakligen ar utifran
privata intressen eller fordomar som wvalet gors. Men férutom
begransningarna finns dven andra aspekter eller processer som styr och
guidar handlandet. Dworkin (1978 s. 25) talar exempelvis om principer som
ar mindre absoluta an regler och Peczenik (2009) talar om vérden som ar
mer inneboende till sin natur!! och star vid sidan om reglerna. Dessa
vérden eller principer kan i sin tur vara kopplade till regler eller lagar.
Exempelvis kan vi argumentera for att en formulering som att “framja
forutsattningar for goda levnadsfoérhallanden” (SoL. 3 kap. 1 §) 1 sig inte
begrinsar vilka handlingsalternativ som limnas 6ppna, men att lagen kan
guida i valet av méjliga handlingsalternativ.

Vi kan diarmed inte avsluta en diskussion eller utliggning om vad
handlingsutrymme inom socialt arbete dr genom att endast redogora for

11 Det finns med andra ord ett egenvirde 1 dessa varden, till skillnad fran lagar och
regler som endast har ett instrumentellt varde.
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att det finns begransningar som paverkar det sociala arbetet med
beslutsfattande. Hade vi godtagit en sadan enkel bild av handlings-
utrymme, hade vi samtidigt sagt att det inte kravs en utbildad socionom
som fattar denna typ av beslut; dven en dator, robot eller algoritm kan
instrueras att kinna igen regler och fatta beslut enligt dessa (Lipsky 2010
s 161, Zouridis, van Eck & Bovens 2020 s 321).

Handlingsutrymme 4r mer an att bara fatta beslut utifran
begransningar och det gar att argumentera for att det kravs ett
professionellt forhallningssatt eller en ”empatisk forméga” (se exempelvis
socionomexamen 1 Hogskoleforordningen SFS 1993:100) for att fatta
beslut inom det sociala arbetet.

Resonemang om olika handlingsalternativ

Molander (2016) podngterar att handlingsutrymme bor forstas fran tva
olika hall, dels utifran sina strukturella aspekter och dels utifran sina
epistemiska aspekter. De strukturella aspekterna handlar om det hal 1
munken som begriansningarna lamnar efter sig, det vill siga den mer
passiva forstaelsen av handlingsutrymme som just ett wutrymme. De
epistemiska aspekterna handlar om den kognitiva aktiviteten att resonera
om vad som bor goéras utifrin mojliga handlingsalternativ. Eftersom
regler limnar ett utrymme for tolkning kan de 1 sig inte guida
socialsekreteraren 1 sitt val av handlingsalternativ eller rattfirdiga ett visst
alternativ framfor de andra. Genom de vagare reglerna (eller ”svagare
garanterna”) maste socialsekreteraren luta sig mot nagot vid sidan om
dessa for att fatta det beslut som hen anser vara mest riktigt.
Socialsekreteraren kan 1 detta fall luta sig mot principer (Dworkin 1978)
eller varderingar (Peczenik 2009) som hen anser har ett egenvirde,
exempelvis om socialsekreteraren anser att ett visst beslut far battre
konsekvenser for klienten 1 det langa loppet eller att ett visst beslut ger
uttryck at alla parters lika varde. I dessa fall resonerar socialsekreteraren
om beslut som har en laglig grund men dven utifran fran vad som beskrivs
som Onskvart enligt lag eller som det finns en samhéllelig konsensus om
att det ar onskvart (Peczenik 2009 s. 154) eller som beslutsfattaren
uppfattar speglar samhillets varderingar (Dworkin 1963 s. 636).

Till skillnad fran de beslut diar socialsekreteraren anvinder sitt
handlingsutrymme till att fatta beslut genom sitt omdome, gar det ocksa
att se sadana dir socialsekreteraren inte tinker igenom beslutet eller
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forlitar sig pa heuristik (Molander 2016 s. 41), det vill sdga forenklade
tankemodeller dar logiska felslut kan ingé. Kristina Carlsson Stylianidis
(2021) redogor for hur beslut ofta kan baseras pa vara vanor snarare an
en gedigen utforskning av handlingsalternativ, delvis for att vanorna ger
oss en trygghet eller psykologisk liattnad. En socialsekreterare kan
exempelvis fatta ett visst beslut eftersom ”sa gor vi alltid har” eller for att
hen har fordomar som paverkar hur hen uppfattar klienten eller
situationen (rasistisk bias, Hasenfeld, Ghose & Larson 2004 s. 316).

Likasa kan en socialsekreterare pa grund av sin arendemangd behova
fatta beslut 1 sadan takt att det inte finns tid att utforska handlings-
alternativ eller resonera om vilket av dem som torde ha bast utfall. Lipsky
(2010 s. 99) menar att grasrotsbyrakrater, som socialsekreteraren kan
beskrivas som 1 detta fall, ofta kan ha ett flexibelt forhallningssatt till ett
fatal klienter och att de da far mer av hens tid. Detta ar nagot som sker
eftersom det inte finns tid att ligga ner sa mycket arbete som
gréasrotsbyrakraten 6nskar 1 varje arende och att om “allt far prioritet, sa
ges inget prioritet” (Lipsky 2010 s. 19, min 6versattning). Det medfor att
socialsekreteraren kan vilja ut vissa arenden som ges tid till resonerande
och utforskande av handlingsalternativ, medan andra drenden faller offer
for en rutinisering eller standardisering som sker for att snabbt kunna
fatta beslut (Lens 2008 s. 211; Svensson & Astrém 2013). Har kan vi tala
om tva niwder av handlingsutrymme eftersom socialsekreteraren kan ha ett
handlingsutrymme 1 att vilja drenden som hen viljer att lagga tid pa att
utforska sitt handlingsutrymme i. Evelyn Brodkin (2020 s. 71) menar att
socialsekreterare ibland skattar klienters “moraliska varde” for att se vilka
som upplevs viarda en frikostig tolkning av reglerna och vilka som de anser
bor fa en mer strikt eller ordagrann tolkning av reglerna.

Nar vi ser till beslut om ekonomiskt bistand dr det viktigt att inte dra
likhetstecken mellan den explicita motiveringen, det vill siga besluts-
texterna, och Molanders (2016) epistemiska aspekt av handlingsutrymmet,
det vill siga tankeprocessen bakom beslutsfattandet. Visserligen ska
beslutstexterna motivera varfor ett visst beslut dr fattat, men det betyder
inte att den tankeprocess som socialsekreterarna hade nar de fattade
beslutet per automatik blir nedtecknat. Socialsekreteraren maste forlita
sig pa argument som hen upplever har en resonans hos de som granskar
beslutet, snare dn forklara sin egen kognitiva process. Daremot kan
beslutstexterna fungera som ett fonster in 1 den epistemiska aspekten.
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Hur fungerar det i socialsekreterarnas arbete?

Nar vi har skapat oss en bild av hur vi kan f6rstda handlingsutrymme
utifran munkmetaforen, ser vi att det finns begransningar for beslut inom
socialt arbete samtidigt som de 6ppnar upp for handlingsalternativ. Hur
kan vi da anvinda denna metafor for att fa en okad forstielse for vad
handlingsutrymme ar i det sociala arbetet?

Marie Wérlén (2010 s. 30) papekar att socialtjanstlagen, som reglerar
mycket av socialsekreterares arbete, dr en ramlag och darigenom ldmnar
mycket tolkningsutrymme for saval socialsekreterarna som for kom-
munen. Lagen limnar utrymme at socialsekreteraren att fatta ett beslut
utifran sitt omdome samtidigt som den ger kommunen utrymme att
organisera arbetet sa som de anser att det bor goras. Det gar inte att
bortse fran den organisatoriska och sociala (och professionella) kontext
som socialsekreteraren fattar detta beslut inom nér vi ska forsoka forsta
det handlingsutrymme som hen har. Vi kan inte heller se dessa organisat-
ioner som monoliter, utan de kan 1 sin tur ha flera avdelningar, exempel-
vis ’forsérjning och ekonomi” eller ”st6d 1 hemmet”, som 1 sin tur pa-
verkar hur socialsekreterarna inom dem uppfattar sitt handlingsutrymme.

Eftersom socialtjanstlagen gar att tolka pa flera sétt 6ppnar den upp for
ett tolknings- och handlingsutrymme. Samtidigt dr lagen inte det enda
som formar socialsekreterarnas handlingsutrymme. Wérlén (2010 s. 34 f.)
redogor for att aven om socialsekreterare generellt ser “lagstiftning” som
den mest betydelsefulla faktorn 1 sitt beslutsfattande, finns det d&ven andra
faktorer, som ”den professionella uppfattningen” och “brukarnas
synpunkter”, som lyfts fram av socialsekreterarna som betydande.
Socialsekreterarna ser med andra ord inte sitt arbete som endast styrt av
lagstiftning, utan dven av andra, ibland mer kontextbundna, faktorer.
Dessa faktorer, liksom lagarna, kan dven de utgdra bridet, det vill saga
begransningarna, i munken som vi anvinder som metafor for handlings-
utrymme.

Socialtjansten som organisatorisk kontext
Det sociala arbetet bedrivs inte 1 ett kontextlost vakuum dar

socialsekreteraren fattar beslut helt sjdlv, utan hen ar en del av nidgon
form av organisation med professionella och sociala band som hen ar

189



beroende av for att bedriva socialt arbete. Yeheskel Hasenfeld (2010)
poangterar att personer 1 manniskobehandlande verksamheter alltid ar
beroende av verksamheten for att bedriva sitt arbete men stindigt
begrinsas av den i hur de vill bedriva arbetet. Aven professionssociologen
Eliot Freidson (2001 s. 213 f.) podngterar att en professionell aldrig har
en makt 1 sig utan standigt ar beroende av det offentliga for att utéva
arbetet.

Molander (2016) tar upp hur handlingsutrymme ar nagot en person ar
anfortrodd med och darmed maste visa att hen gor arbetet pa ett, gentemot
uppdragsgivaren, ansvarsfullt sitt (se &ven Wallander & Molander 2014).
Inom socialtjansten gar det relativt enkelt att 6versitta detta fortroende
med huruvida en person har delegation. Har en socialsekreterare delegat-
ion far hen fatta beslut & myndighetens vignar. Handlingsutrymme
innefattar darmed att socialsekreteraren anvinder sitt omdoéme for att
fatta beslut inom vissa ramar, men aven att visa att hen tar ansvar for de
beslut som fattas inom ramarna. Det finns darigenom en spanning mellan
att fatta beslut som socialsekreteraren upplever ar riktiga, korrekta och
professionella; samtidigt som hen maste visa ansvar gentemot kommunen
som gett delegationen. Denna spanning kan skapa olika arbetssatt inom
kommuner. Tony Evans (2013 s. 748 f.) ser exempelvis 1 en studie av
brittiska socialarbetares arbete hur vissa lagger vikten vid att besluten blir
riktiga utifran de organisatoriska riktlinjerna, medan andra social-
sekreterare lagger vikten vid att besluten far positiva konsekvenser {or
klienterna. Bada grupperna poangterade dock att deras arbete var enligt
lagen, trots denna variation.

I en studie av beslut om ekonomiskt bistand for hyresskulder ser Pia
Kjellbom (2015) att det finns praxis i form av riktlinjer och arbetsnormer
som styr socialsekreterarnas beslut. En chef i studien uttrycker att en
socialsekreterare som inte foljer kommunens praxis skulle bli avskedad.
Det finns med andra ord aspekter som hindrar socialsekreterarna att fatta
beslut felt och hallet utifran sitt eget omdome och profession. Samtidigt
poangterar Molander (2016) att det anfortrodda handlingsutrymmet inte
medfor att det blir omgjligt att ga emot de som anfortror socialsekre-
teraren. Rickard Ulmestig (2018 s. 151 f.) nimner exempelvis att lagen
kan ge en socialsekreterare handlingsutrymme att gad emot kommunala
riktlinjer.

Som ovanstaende exempel visar finns det alltid nagon form av 6gon pa
socialsekreterarens arbete. Arbetet som socialsekreterare utfor granskas
av flera parter bade inom organisationen och utifran (for studie inom
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Forsdkringskassan, se Hollertz, Jacobsson & Seing 2017). Inom organisat-
ionen sker granskning socialsekreterarna sinsemellan (horisontell) nar de
triffas pa teammoéten eller liknande for att diskutera drenden samt mellan
socialsekreterare och 6verordnade (vertikal) da chefer eller politiker laser
beslut. Forutom dessa former av interna granskningar kan dven externa
granskningar ske. I'ér socialsekreterarna som fattar beslut om ekonomiskt
bistand ar detta mest framtradande vid 6verklaganden da férvaltnings-
domstolarna (forvaltningsratten, kammarratten och Hogsta forvaltnings-
domstolen) granskar beslutet utifran lagen.

Den horisontella granskningen sker inte endast i teammoten utan kan
ocksa ske 1 mindre formella samtal, eller {6r den delen i efterhand nér en
kollega ticker en tjanst d& socialsekreteraren ér sjuk eller da ett drende
byter team. Den vertikala granskningen sker bland annat for att
organisationen som har anfortrott socialsekreteraren handlingsutrymmet
ska kunna undersoka huruvida hen tar ansvar for de beslut som hen fattar
(Molander 2016). Molander ser denna form av granskning som en
epistemisk ansvarsmekanism. En socialsekreterare kan varnas, bli av med sin
delegation eller till och med sin tjdnst (Kjellbom 2015) om hen inte
upplevs ta ansvar for det fortroende som organisationen har delgett. Aven
den horisontella granskningen kan ses som en ansvarsmekanism eftersom
beslutsfattandet forankras i en storre grupp med liknande (om inte
samma) utbildningsbakgrund.

Det ar dock viktigt att podngtera att &ven om bade moétena social-
sekreterarna sinsemellan och chefernas granskning kan ses som
ansvarsmekanismer, betyder inte detta att de nddvandigtvis dr sam-
stammiga. Det kan finnas situationer dér kollegor och 6verordnade anser
att olika beslut bor fattas och det kan finnas situationer dér beslut som
socialsekreteraren uppmanas fatta av kollegor eller chef inte tas emot
varmt av forvaltningsratten. Huruvida dessa granskare bor ses som néagot
som minskar eller 6kar socialsekreterarens handlingsutrymme gar det att
se pa tva olika satt. Vi kan se det som att socialsekreterarens handlings-
utrymme minskar eftersom hen har fler faktorer att férhélla sig tll —
lagen, organisationen och professionen i form av kollegorna. Samtidigt
kan vi se det som att socialsekreterarens handlingsutrymme okar d& hen
kan fatta ett beslut om vilken av dessa som bor foljas eller prioriteras
(liknande Evans & Harris [2004] resonemang om att fler regler skapar
mer handlingsutrymme).

Jean-Paul Sartre (2007/1946 s. 30 f.) tar upp ett exempel dar en
student under brinnande krig fragar honom om det dr mer ratt att ga ut
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1 strid dn att stanna hemma och ta hand om sin mor. I argumentationen
som Sartre for om detta dilemma tar han upp att det ar upp till studenten
att fatta beslut, men att det ocksa ar upp till hen att avgéra med vem hen
anser ar riktigt att radgéra med. Studenten viljer att radgéra med Sartre
som filosof for att hen tinker att han kommer att ge det rad som studenten
redan har beslutat. P4 samma sitt gar det att se socialsekreteraren som
radfragar kollegor eller chefer (eller for den delen stadsjurister och
prejudikat), att vilka socialsekreteraren viljer att fraga speglar pa sitt och
vis det beslut som socialsekreteraren vill fatta. Vill socialsekreteraren avsla
en klients ansokan, kan socialsekreteraren troligen radfraga en striktare
overordnad eller kollega, medan om socialsekreteraren vill bevilja kan
hen troligen radfraga en mer ”givmild” eller forlatande 6verordnad eller
kollega.

Socialtjansten som professionell kontext

Om vi ser pa den interna granskningen gar det att dra paralleller mellan
den horisontella respektive den vertikala granskningen och olika typer av
professionalism. Julia Evetts (2009) skapar en dikotomi mellan tva olika
styrningar av arbetet inom vélfardsorganisationer, yrkesprofessionalism och
organisationsprofessionalism, dar den forsta bygger pa en kollegial kontroll
och professionell kunskap medan den andra bygger pa en byrakratisk
kontroll av arbetet och hierarkisk styrning (se dven Liljegren & Parding
2010 for en svensk kontext). Vi kan har tydligt se att den horisontella
granskningen sker kollegialt dar de som granskar har liknande utbildning
och erfarenheter och ddarmed inte behéver verbalisera sina kunskaper pa
samma sitt som om granskningen sker av en utomstaende, 1 enighet med
yrkesprofessionalismen. Denna professionella kunskap ar emellertid inte
oproblematisk. Om den ar implicit eller inte kan verbaliseras lamnas
ingen insyn 1 beslutsfattandet, klienten saval som andra lamnas med en
form av ”black box” dar de inte forstar skilen till det fattade beslutet. Den
typen av kunskap beskriver Abbott (1991 s. 27) som en esoterisk kunskap,
det vill siga att det endast ar de “invalda”, 1 detta fall socionomer eller
socialsekreterare, som har tillgang till den eller forstar den. Detta gor att
socionomerna har lattare att virna om sin profession (Freidson 2001)
samtidigt som det kan orsaka demokratiska problem med bristande insyn
(Goodin 1988). Den bristande insynen kan exempelvis medfora att en
klient inte forstir resonemangen bakom det beslut som hen far (Ulmestig
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& Marston 2015). Samtidigt kan vi ocksé se denna tysta kunskap som en
ansvarsmekanism (Molander 2016), eftersom den gemensamma utbild-
ningen och samtalen sinsemellan gor att socialsekreterare fattar mer
underbyggda beslut dar det finns nagon form av gemensam grund, social-
sekreterarna sinsemellan.

Den vertikala granskningen, & andra sidan, bygger pa aspekter som
maste verbaliseras och dokumenteras. Overordnade ska kunna granska
besluten och halla socialsekreterarna ansvariga ifall de fattar beslut som
upplevs som felaktiga. Detta ligger 1 linje med organisationsprofessionalismen.
Ken Moftatt (1999) beskriver socialkontoret som ett panoptikon dar chefen
sitter 1 en sadan fysisk position att hen kan se 6ver hela verksamheten,
men eftersom 6verordnade och politiker digitalt kan granska slumpvis
valda beslut utan socialsekreterarnas kannedom (se dven Hollertz,
Jacobsson & Seing 2017 s. 251), kan denna liknelse stricka sig annu
langre. Eftersom socialsekreteraren forblir omedveten om hens beslut
kommer att granskas, maste hen anta att varje beslut som fattas kan
komma att granskas. Vid sidan om den rumsliga aspekten av panoptikon,
blir det dirmed en digital aspekt (Rosengren & Ottoson 2016). Trots att
andra har begransad insyn 1 socialsekreterarens drende, kan varje drende
granskas och ddrmed maste socialsekreteraren tanka att varje drende kan
komma att granskas.

Standardisering och rutinisering

En annan faktor som paverkar beslutsfattande inom socialtjansten ar
manualbaserade metoder eller andra typer av standardisering (Skillmark
2018). For ekonomiskt bistand finns exempelvis FIA (Forutsattningar
infor arbete) (Socialstyrelsen 2017a), inom missbruksvard finns ASI
(Addiction severity index) (Socialstyrelsen 2017b) och inom ménga falt
inom socialtjanstens verksamhetsomrade har MI (motivational inter-
viewing) fatt genomslag (Denvall, Nordesj6 & Ulmestig 2020). De
manualbaserade metodernas syfte ar att fatta ett battre beslut for klienten
och dérigenom eliminera handlingsalternativ som uppfattas som felaktiga
eller mindre onskvirda (av nagon). Deras anvindning medfér dock att
handlingsutrymmet kan minska om handlingsalternativ som social-
sekreteraren ser som Onskvarda inte tillats enligt metoden. Dock kan vi
exempelvis se utifran Teres Hjarpe och Elizabeth Martinell Barfoed
(2021) hur en manual kan ses som nagot som socialsekreteraren forhaller
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sig till och anvander som ”gemensam fiende” 1 samtalet med klienten, det
vill sdga inte ndgot som hen blint f6ljer utan reflektion.

Anna Olaison, Sandra Torres och Emilia Forsell (2018) podngterar att
handlingsutrymme standigt ar foljt av en viss grad av osdkerhet; en social-
sekreterare som endast ser att et alternativ ar mojligt saknar handlings-
utrymme, men ar a andra sidan valdigt saker 1 sitt beslut. Det kan
dérigenom finnas en sikerhet 1 att forlita sig pa givna handlingsnormer
eller standardiserade metoder for att undvika att fa skuld for ett beslut
(Hood 2020); nagot som kan anvindas for att forklara varfor
socialsekreterare kan omfamna standardiserade metoder trots att de kan
stympa deras handlingsutrymme. Likasa kan den standardiserade
metoden omfamnas for att socialsekreteraren uppfattar att den
standardiserade bedémningen ar battre 4n den egna. Detta giller framfor
allt om metoden ar nagot som socialsekreterarna sjalva har valt att
anvanda sig av snarare an nagot som patvingas ovanifran (Skillmark m.fl.
2019). Vi kan ocksa tdanka oss att socialsekreteraren battre upplever att
hen kan motivera sitt beslut genom en standardiserad metod, att hen
upplever att metodens forslag pa beslut viger tyngre an den egna
professionella beddmningen 1 nagon annans 6gon.

Handlingsutrymmet ar 1 ndgon man ett tveeggat svard eftersom det ger
socialsekreteraren makt att fatta ett beslut utifran sitt omdéme, men
samtidigt ar hen ansvarig for att beslutet blir tillrackligt bra 1 forhallande
till uppsatta mal — ett krav som inom grasrotsbyrakratin sallan, om
nagonsin, faktiskt kan uppfyllas (Lipsky 2010).

Handlingsutrymmet som objektivt eller subjektivt

Som jag har redogjort for tidigare kan det vara svart att pa ett enkelt satt
beskriva vad som egentligen reglerar beslut 1 det sociala arbetet, vad som
ar bridet 1 munken. Det gar att ldgga till ytterligare en niva i resonemanget
genom att fraga sig huruvida vi bor se dessa begransningar, vare sig det
ar lagar, riktlinjer eller professionella handlingsnormer, som nagot
objektivt som giller for samtliga socialarbetare eller om det ar nagot
subjektivt som ar beroende av socialsekreterarnas kinnedom om dem. Vi
kan forhalla oss till att regler, lagar och riktlinjer har ett visst drag av
objektivitet 1 den man att de dr nedtecknade och allmént accepterade.
Samtidigt kan det vara mer produktivt att se handlingsutrymmet ur ett
subjektivt perspektiv. Blichner och Molander (2008) tar exempelvis upp
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hur prejudikat medfor att handlingsutrymmet minskar da en forvaltnings-
domstol har uttalat sig kring hur en vag lagformulering ska tolkas. Om en
socialsekreterare efterforskar vilket handlingsutrymme som finns, kan det
upplevda handlingsutrymmet minska eftersom hen far reda pa att en
forvaltningsdomstol har domt eller resonerat pa ett visst satt. Men det gar
samtidigt att argumentera for att det “faktiska” handlingsutrymmet inte
paverkas eftersom den hdr domen hela tiden fanns, vare sig social-
sekreteraren var medveten om detta eller inte.

Olaison, Torres och Forsell (2018) redogor for att socialsekreterare
med mer erfarenhet uppfattar sitt handlingsutrymme som storre och
anvander sig mer av sitt handlingsutrymme 1 beslutsfattandet, nagot som
tyder pa att handlingsutrymmets begriansningar inte ar helt absoluta utan
mer nagot som gar att laborera kring. En intervjuad 1 Kjellboms (2015)
studie menar att hen genom erfarenhet vet hur en argumentation ska
laggas fram for att det ska gd vigen. Genom erfarenheten far social-
arbetaren darmed ett storre handlingsutrymme 4n en nyexaminerad
torde ha. Nya inom organisationer tenderar aven att anta ett
“regelbaserat perspektiv” i sitt arbete (Oberfield 2020 s. 184) vilket ocksa
begrinsar deras handlingsutrymme. Erfarenhet ar av intresse nir det
giller ekonomiskt bistand eftersom det ar vanligt fér socionomer att borja
sin karriar inom detta falt for att sedan gé 6ver till andra arbetsomraden,
bland annat pa grund av en o6nskan om oOkad autonomi och oOkat
handlingsutrymme (Bengtsson 2020 s. 29, 60). Med andra ord torde
socialsekreterare inom ekonomiskt bistind ha mindre erfarenhet av
socialt arbete dn socionomer inom ménga andra omraden och dérigenom
inte uppfatta vidden av sitt handlingsutrymme pa samma sitt som mer
erfarna socialsekreterare.

Hur socialsekreterare fattar beslut beror darmed pa bade vetskap om
begrinsningar och erfarenhet av hur de kan anvandas eller tolkas i det
praktiska arbetet.

Modell

Som jag har tagit upp tidigare kan begreppen bridet och hdlet forstas pa
flera satt; nagot som gor att Dworkins (1978) munkmetafor, om an
fortfarande anvandbar, kan utvecklas. Samtidigt bor det betonas att dessa
typer av metaforer, eller modeller, kan anvandas for att skapa en
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forstaelse for fenomenet men bor inte anvindas for att siga vad
fenomenet faktiskt dr.

Mitt forslag till att utveckla munkmetaforen ar att inte se det som
endast en uppsdttning begransningar som socialsekreteraren maste
forhalla sig till utan att det dr flera uppsittningar. I denna modell
exemplifierar jag med tre uppsattningar:

1. lagar och andra legala aspekter
2. organisatorisk kontext
3. professionella och kollegiala faktorer.

I arbetet med att fatta beslut om ekonomiskt bistind maste social-
sekreteraren forhalla sig till samtliga tre. De ar dock valdigt olika till sin
natur, bade vilka begriansningar de skapar for socialsekreteraren och vilka
sanktioner de skapar ifall socialsekreteraren overtrader begransningarna.
Det gér att dra paralleller mellan de tre uppséttningarna begriansningar
och de tre typerna av granskningar jag tagit upp tidigare: extern,
horisontell respektive vertikal. Det boér dock poangteras att de tre
begrinsningarna ar idealtyper som 1 sin tur kan delas upp 1 ytterligare
kategorier.

Om wvi borjar med lagar och andra legala aspekter, maste
socialsekreteraren framst forhalla sig till socialtjanstlagen, men samtliga
lagar som kan vara relevanta for arbetet kan utgéra begransningar for
hens handlingsutrymme. Likasa kan forarbete till lagarna, domar och
officiella handbécker, som FEkonomiskt bistand: Handbok for socialtjinsten
(Socialstyrelsen 2013a), utgéra brodet 1 munken.!'? Niar det sker en
granskning for att avgora huruvida ett beslut dr lagenligt dr det framst
forvaltningsdomstolarna som genomfér den. Det sker darmed en extern
granskning av beslutsmotiveringen. Sedan dr naturligtvis inte socialsekre-
terarna eller organisationen helt likgiltiga till huruvida beslutet ar
lagenligt, men det dr forvaltningsdomstolarna som har makten att avgora
ifall sa ar fallet nar beslutet 6verklagas. Den sanktion som domstolen har,
om de upplever att ett beslut inte ar riktigt, ar att dndra beslutet, eller 1
alla fall att beordra socialtjansten att dndra beslutet.

12 Thorén (2008 s. 37, 152) menar att den politisk-institutionella kontexten” formar
handlingsutrymmet och inkluderas i denna lag och nationella riktlinjer, men aven
nationella mal och preferenser.
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Socialtjdnstlagen ar som sagt en ramlag som lamnar ett tolknings-
utrymme  (Kjellbom 2015; Woérlén 2010) och den &r snarare
malorienterad 4n legalrationell (Svensson & Astrom 2013). I stillet for att
vara styrd av klart definierade regler ar arbetet styrt efter mer teleologiska
principer (se Wallander & Molander 2014), det vill sdga att lagarna och
reglerna snarare syftar till vad arbetet ska astadkomma dn Aur det ska
astadkommas (se exempelvis Sol. 1 kap. 1 §). Detta lamnar ett tydligt
handlingsutrymme f{Or socialsekreteraren, som da har friare hiander att
vélja hur arbetet ska ske. Sa dven om vi kan séga att lagen ar absolut, 1
den meningen att den géller for alla socialsekreterare och &drenden,
lamnar den utrymme f6r individuella eller lokala tolkningar.

Den andra uppsittningen begransningar utgors av den organisatoriska
kontext som socialsekreteraren fattar beslutet inom, vilken inkluderar de
kommunala riktlinjerna. Vi bor dock inte se denna kontext som nagot
helt och hallet homogent, det dr exempelvis mdgjligt att en social-
sekreterares chef motsatter sig de politiska beslut som fattas 1 kommunen.
Bade chefen och det politiska beslutet utgor delar av den organisatoriska
kontexten, men har olika perspektiv pd vad som &r ritt. Social-
sekreteraren har delgivits ratten att fatta beslut & kommunens vagnar och
det medfor att hen maste redogéra for att hen tar ansvar for den makt
som ar delgiven och anfértrodd. Sa sker bland annat genom att visa att
besluten ar utifran de riktlinjer som kommunen satt upp. Ibland ar
beslutsgangen sa att beslut rent faktiskt gar igenom namnder med
politiker for att granskas och ibland kan socialsekreteraren fatta beslut
utan att ga igenom nagra andra instanser.

De sanktioner som organisationen har dr att de kan franta social-
sekreteraren sin delegation eller avskeda hen ifall de upplever att hen har
brutit mot regler 1 stérre utstrickning. Socialsekreterare har behorighet
att fatta gynnande beslut utan att ndgon kan omvanda dem, men om sa
alltid gors kommer socialsekreteraren snart att frantas sin rétt att fatta de
har besluten. Vi bér med andra ord vara forsiktiga med att endast se
handlingsutrymme utifran varje enskilt beslut utan dven se att ett beslut
kan ha verkan for socialsekreterarens mojlighet att fatta framtida beslut.

Till den har kategorin begransningar kan vi ocksa ligga manual-
baserade eller automatiserade metoder i de fall det ar nagot som blir
patvingat socialsekreteraren fran organisationen. Dessa metoder kan
foresla ett visst beslut for en viss klient och en automatiserad process kan
fatta ett visst beslut. Emellertid bor det poédngteras att manualen kan vara
nagot som socialsekreteraren forhaller sig till snarare an nagon som f{oljs
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blint (Hjarpe & Martinell Barfoed 2021) och att det inom ekonomiskt
bistand ar betydligt vanligare med automatiserat beslutsstod an
automatiserat beslutsfattande (Svensson 2019 s. 31).

Den tredje uppsittningen begransningar, professionella och kollegiala
faktorer, ar lite mer svarfangade an lagar och riktlinjer. Det beror delvis
pa att dessa begransningar inte ar lika tydligt formulerade som lagar eller
riktlinjer, de kan ofta vara outtalade (Freidson 2001 s. 31) eller esoteriska
(Abbott 1991 s. 27). Likasd ar sanktionerna, om dessa bryts, mindre
tydliga, ett omvant beslut eller en indragen delegation ar tydliga och
formella medan utfrysning fran gruppen eller en kinsla av att ens arbete
inte dr uppskattat ar betydligt vagare. Med detta sagt betyder det inte att
den kollegiala pressen att fatta ett visst beslut inte kan vara av vikt. Kerstin
Svensson (2021) tar upp att socialsekreterarna som arbetar med
ekonomiskt bistand vid véald 1 néra relationer ofta kan ga till sina kollegor
for att radfraga vad som bor goras vid upplevt stort handlingsutrymme.
De tar darigenom del av deras erfarenhet och ges mojlighet att agera 1
likhet med en outtalad praxis. Det kan vara svart att sarskilja vad som
skapar handlingsnormer som kan anses begridnsa socialsekreterarens
arbete och vad som endast blir en friare diskussion om beslutet. Att en
socialsekreterare fragar sina kollegor vad de har for erfarenheter av
konsekvenserna av ett visst beslut torde vara svartolkat som en
begransning av socialsekreterarens arbete, samtidigt kan de tips som ges
bli handlingsnormer som socialsekreteraren forhaller sig till.

Vi ska inte heller missta dessa moéten kollegor sinsemellan som att deras
syfte alltid ar att frimja det professionella perspektivet. Jacobsson och
Hollertz (2021) visar exempelvis pa hur de interna teammotena anvands
for att framja organisationens perspektiv snarare dn det professionella
perspektivet. Likasa visar Laurie Goldman och Erica Gabrielle Foldy
(2015 s. 183), valfiards- och policyforskare, att kollegiala méten bade kan
anvandas for att anpassa klientens situation utifrdn organisationens
regelverk samt for att skapa en nyanserad professionell bedémning. Vi
kan dirmed se detta forum som en mdlighet for att framja det
professionella perspektivet, det dr det forum dar besluten kan granskas
utifran huruvida de ar enligt det professionella sociala arbetets normer.

De professionella och kollegiala begrinsningarna kan aven vialkomnas
av socialsekreteraren eftersom hen vill fatta ett beslut som ar sa pass
professionellt som mojligt. I de fall manualbaserade metoder kan ses som
en del av den professionella kunskapen, torde vi kunna se dem som en del

198



av denna munk, framfor allt om dess anvandning ar nagot som social-
sekreteraren sjilv beslutar om. Om socialsekreteraren uppfattar att
metoden kommer fram till ett mer riktigt beslut dn vad hen skulle gora
utan metoden, kan vi se det som en del av den professionella kunskapen,
aven om det medfor att socialsekreterarens handlingsutrymme minskar.
Med andra ord kan vi inte utga fran att socialsekreterare nodvandigtvis
vill ha ett stort handlingsutrymme 1 alla situationer utan kan 6nska olika
restriktioner och begransningar 1 sitt arbete (se exempelvis habitualisering
som psykologisk littnad, Carlsson Stylianidis 2021).

Freidson (2001) lagger stor vikt vid att professionalism ar att agera
relativt autonomt och med en vilja att géra arbetet for allmanhetens
basta; samtidigt poangterar han att detta dr en idealtyp, inte en fullt
utvecklad realitet for professionsutovare. Vi kan dock uppfatta det som
att professionalismen 1 sig dven ar nagot som socialsekreteraren har att
forhalla sig till nar hen fattar beslut och dirigenom nagot som satter
begransningar f6r handlingsutrymmet (Evetts 2003 s. 399).

De hir tre munkarna kan sdgas utgéra (en betydande del av) de
begransningar som ramar in den strukturella aspekten av handlings-
utrymmet (se Molander 2016) 1 den mén att de sitter begransningar for
beslutsfattandet som socialsekreterarna maste forhélla sig till.

Tremunksmodellen

I min modell 6ver socialsekreterares handlingsutrymme utgar jag fran tre
olika uppsdttningar begriansningar, som jag har redogjort for ovan. Om
vi sammanfogar de tre begransningarna till en modell, kan vi skapa en
bild av tre 6verlappande flottyrmunkar som representerar begransningar
som socialsekreteraren maste forhélla sig till. Jag kallar modellen for
“tremunksmodellen”:
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Professionella och kollegiala
faktorer

Figur 1. Tremunksmodellen

Modellen lases som ett Venndiagram med tre munkar ovanpa varandra.
I modellen véljer jag att tala om de tre uppsittningarna som skilda fran
varandra, tre distinkta munkar. Det gor jag for att synliggéra deras
sarskiljande drag gentemot varandra, men menar inte att de ar tre
uppsattningar begransningar som ar totalt separata. I flera fall kan det vara
sa att de regler som utgoér begransningarna ar samma hos flera munkar.
De tre munkarnas bréd kan med andra ord delas 1 vissa avseenden, och
skilja sig fran varandra i andra.

Vissa positioner 1 modellen kan uppfattas som riktiga utifran alla tre
uppsattningarna begransningar medan andra positioner endast ses som
riktiga fran en eller tva uppsattningar. Vissa handlingsalternativ kommer
att falla inom alla tre munkars hal medan andra handlingsalternativ
endast kommer att falla inom ett eller tva av halen. Hur mycket de olika
munkarna 6verlappar varandra beror pa typ av drende och vilken kontext
beslutet fattas inom, exempelvis ror en specifik kommuns riktlinjer endast
besluten fattade i den kommunen. Likasa ar de tre munkarna
fordnderliga 6ver tid pa olika sitt: nya lagar tillkommer och existerande
far nya tolkningar, kommuner far nya riktlinjer och vad som anses utgora
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det sociala arbetets profession ar i férdndring. Inte minst dr arbetslag ofta
relativt foranderliga, framfor allt nir det géller ekonomiskt bistdnd
eftersom det dr en form av socialt arbete som manga nyexaminerade
bérjar inom for att sedan rora sig mot andra typer av socialt arbete
(Bengtsson 2020 s. 29).

Munkarna kommer med andra ord att 6verlappa varandra olika
mycket 1 olika situationer, det kan till och med vara sa att det 1 vissa
situationer inte finns nagot handlingsalternativ som ryms inom alla tre
uppsattningarna begransningar, beslutet kommer da att falla utanfor
atminstone ett av héalen. I en sadan situation maste socialsekreteraren
bestimma sig for vilken uppsittning begransningar som ges foretrade
gentemot de andra. Vi borde d& inte se de tre uppsittningarna
begrinsningar som nagot som omintetgdr handlingsutrymme, utan
snarare tvartom, att det 6ppnar upp for socialsekreteraren att se vilka
handlingsalternativ som finns; om socialsekreteraren kan ta striden och
argumentera gentemot nagra av begransningarna eller restriktionerna.
Jag menar att vi hir kan tala om ett givet handlingsutrymme, det vill sdga
ett som faller inom alla tre begransningarna, och ett stridbart handlings-
utrymme, det vill siga ett som faller utanfor (atminstone) en av
munkarnas hal.

Givet handlingsutrymme

Det givna handlingsutrymmet ar det som socialsekreteraren far nar hen
ska fatta ett beslut om ekonomiskt bistand. Det utgérs av de handlings-
alternativ som ingen av de tre uppsittningarna begransningar kommer
att motsitta sig. Det ar dock en form av idealtyp eftersom social-
sekreteraren aldrig kan vara helt saker pa vilka beslut som kommer att
kunna fa motstand.

Manga av rutindrendena torde handla om handlingsalternativ inom
detta utrymme, handlingsalternativ som snabbt gar att vélja bland och
dér socialsekreteraren vet att hen kan fatta beslut relativt snabbt med
vetskapen (eller tron) om att de inte kommer stéta pd motstaind. Om
beslutet 6verklagas ar socialsekreteraren ratt siker pa att forvaltnings-
domstolen kommer att se det som rattsenligt, om kollegor laser beslutet
ar socialsekreteraren ratt siker pa att de haller med om det beslut som
fattats och om 6verordnade eller politiker granskar beslutet ar social-
sekreteraren ratt siker pa att de inte kommer att motsitta sig
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socialsekreterarens anvandning av sin delegation. Detta medf6r dock inte
att beslutet ar det som har bast konsekvenser for klienten eller som &dr bast
utifran andra etiska mattstockar, det blir dock ett beslut som ar
tidseffektivt och eftersom drendeméangden ar hog, kan det bli ett sitt att
fatta beslut 1 ett hogt tempo.

Det stridbara handlingsutrymmet

De handlingsalternativ som inte faller inom det givna handlings-
utrymmet, utan faller utanfor (atminstone) ett av halen, har jag valt att
kalla det stridbara handlingsutrymmet. Med detta menar jag inte att sjalva
handlingsutrymmet 1 sig ar stridsdugligt, utan snarare att utrymmet visar
handlingsalternativ vars riktighet ndgon kommer att ifragasitta. Den som
véljer dessa handlingsalternativ maste i ndgon man strida for dem och
motivera dem gentemot bestridande parter. En socialsekreterare som
véljer ett handlingsalternativ inom det stridbara handlingsutrymmet
riskerar 1 hogre grad att beslutet inte upplevs som riktigt och ratt av
kollegor, 6verordnade eller forvaltningsdomstol. Att fatta ett beslut som
innebar att ett handlingsalternativ inom detta stridbara handlings-
utrymme valjs, medfor att socialsekreteraren maste motivera, med hjalp
av de andra begransningarna och med hjéilp av viarden och principer,
varfor det ar skiligt att ga emot de begrinsningar som ar satta. Den
vanligaste formen for detta torde vara att en socialsekreterare
argumenterar for varfor hen viljer att inte folja de kommunala
riktlinjerna, med hjélp av exempelvis lagtext eller professionell kunskap.
Men det gar dven att tinka sig situationer dér en socialsekreterare viljer
att ta kommunens parti gentemot sina kollegor, exempelvis av ridsla att
bli avskedad, eller att socialsekreteraren viljer att bortse fran handbokens
rekommendationer for att fatta ett beslut som hen uppfattar som mer 1
linje med det sociala arbetets profession.

I modellen kan vi inte se de olika uppsittningarna av begransningar,
munkarna, som homogena entiteter som sitter upp en likadan
begrinsning for socialsekreteraren att forhalla sig till och argumentera
gentemot. Liksom de olika munkarna har olika typer av begransningar,
finns det olika typer av begransningar, eller olika starka begridnsningar,
inom samma munk. Att skriva ett beslut dir socialsekreteraren
argumenterar gentemot en viss formulering 1 handboken for ekonomiskt
bistand torde vara mer mojligt dn att argumentera for att ett beslut om
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ekonomiskt bistand ska strida mot socialtjanstlagen eller, &nnu vérre, en
grundlag. Likasa torde det vara enklare for socialsekreteraren att
argumentera gentemot en vagt formulerad malsattning 1 kommunen eller
en tillfillig kollegial tendens till skillnad fran en direktriktad kommun-
policy respektive det sociala arbetets karnvarden.

Eftersom socialsekreteraren behdver motivera varfor en form av
begransningar far foretrade framfor en annan, eller varfor en form av
begransningar motiverar Gvertradelser gentemot andra begransningar,
medfor anvindningen av detta handlingsutrymme att det blir mindre
tids- och kostnadseffektivt att fatta beslut. Bade tidsmassigt och
energimdissigt kan det vara kostsamt, vilket gor att denna typ av
handlingsutrymme inte kommer att anvandas 1 majoriteten av drenden.
Socialsekreterare har troligen inte tiden eller energin att hinge sig i den
utstrackningen 1 varje drenden. Likasa kan det vara si att social-
sekreteraren inte anser att det ar nodvandigt att anvinda dessa
handlingsalternativ. Hen kan anse att den standardlésning som sker vid
rutindrenden ar riktig och att den extra tid och energi som kan laggas for
att besluta annat inte ar till gagn for organisationen eller klienten (Lipsky
2010 s. 99).

Den hir typen av anviandning av handlingsutrymmet beror ocksa pa
socialsekreterarens fardigheter. Dessa fardigheter inkluderar bland annat
kunskap om de olika munkarna och de begransningar som de sétter samt
hur det gar att motivera varfor ett beslut ar riktigt trots att det gar emot
nagon form av begransning. Kédnnedom om lagen och den organisa-
toriska kontexten kan vi se som professionella fardigheter. Att ldra sig
vilka argument som haller och hur dessa gar att ldgga fram, kan vi bade
se som nagot som socialsekreteraren lar sig under utbildningen och aven
under arbetet, som vid mer kontextbundna faktorer som vad som
fungerar for just den har chefen eller naimnden (Kjellbom 2015). En
socialsekreterare kan anse att ett handlingsalternativ inom det stridbara
handlingsutrymmet ar mer ratt, men att hen bedomer sig sakna fardigheten
att 6vertyga vilket medfor att hen viéljer ett handlingsalternativ inom det
givna handlingsutrymmet. Vi torde darmed se att erfarenheten ar en viktig
komponent for att forsta, och mojlighet att anvanda sig av, sitt handlings-
utrymme (Olaison, Torres & Forsell 2008).

Slutligen gar det att tinka sig att en socialsekreterare som anvander
denna typ av handlingsutrymme hoppas att beslutet inte granskas av dem
som kan tdnkas motsitta sig det. Socialsekreteraren kan hoppas att
overordnade, politiker eller kollegor inte laser beslutet, eller att beslutet
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inte Overklagas. Som jag skrev tidigare, ar det inte alla beslut som
granskas, majoriteten av dem kan till och med ga igenom utan att nagon
forutom socialsekreterararen och klienten laser beslutsmotiveringen. Men
varje beslut kan potentiellt granskas, niagot som socialsekreteraren &r
omedveten om att sa sker, vilket medfor att hen kan behéva agera som
att varje beslut kommer att granskas (panoptikon, Foucault 1981).

Hur virden och principer blir en viktig del av modellen

Den hiar modellen kan anvandas for att reda ut vilket handlingsutrymme
som kan sdgas finnas, men den kan inte anvandas for att siga varfor ett
visst handlingsalternativ valjs eller bor viljas. Modellen kan visa vilka
handlingsalternativ som ges socialsekreteraren, givna, och vilka hen méste
strida for att ta, stridbara, men kan inte siga varfor ett visst handlings-
alternativ tas. I'or att forstd detta, maste vi vanda oss till begrepp som
syftar pa annat dn den rent strukturella aspekten av handlingsutrymmet
(Molander 2016), exempelvis principer (Dworkin 1978) eller virden
(Peczenik 2009). Dessa principer eller varden, som exempelvis kan vara
vad som kan tdnkas ge bast konsekvenser for klienten eller gynna alla
parters demokratiska rattigheter, kan guida socialsekreteraren till de
handlingsalternativ som ges, eller nar nagon form av begrinsningar kan
overtradas. Manga av dessa principer och véarden kan komma fran
samma kallor som det som utgér munkarna, som exemplet med att
“framja forutsattningar for goda levnadsforhallanden™ (SoL kap. 3 1 §),
eller manniskovardesprincipen, som kan sagas ha en stark stallning inom

socialt arbete (SSR 2011).

Andra begrinsningar och modellens brister

Forutom dessa tre uppsattningar kan det naturligtvis finnas flera andra
och det kan dven vara sa att en socialsekreterare har flera individuella
aspekter att forhalla sig till, exempelvis religiosa regler eller ideologiska
forhallningssatt, nar hen fattar beslut. Dessa dr dock bundna till de
enskilda socialsekreterarna och inte till professionen, kollegiet eller
organisationen; darfor har jag valt att inte inkludera dem 1 min modell.
En socialsekreterares drift eller moraliska kompass kan ocksa vara
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aspekter som kan spela en betydande roll f6r hens beslutsfattande, men
aven dessa ar individuella.

Anledningen till att jag har valt de hér tre ar att dessa munkar torde
vara gemensamma for allt beslutsfattande inom socialt arbete, aven om
innehallet 1 brédet skiljer sig beroende pa arbetsuppgifter eller kommun.
En socialsekreterare som fattar beslut om insatser kommer alltid att
forhalla sig till lagen, kommer alltid att vara del av nagon form av
organisatorisk kontext samt kommer alltid att vara del av en profession
och troligen ha kollegor som arbetar med liknande beslut.

Jag menar att de tre uppsattningarna begriansningar ar idealtyper som
kategoriserar det socialsekreterare inom socialjansten behover forhélla
sig till pa ett begripligt satt, men att det samtidigt gar att bryta ner varje
enskild uppsittning 1 flera olika kategorier. Casey T. LakFrance (2011)
forhaller sig exempelvis till nio olika uppsattningar begransningar i sin
utveckling av Dworkings munkmetafor, “maltavlemodellen” [eng. the
target model] som utgar fran polisers prioriteringar i arbetet. Katarina H.
Thorén (2008) skapar en modell diar den ”politiskt institutionella” och
“organisatoriska kontexten” samt “normativa antaganden” formar de
praktiska strategierna som socialarbetare antar, liknande Lipskys (2010)
tanke om att grisrotsbyrakrater skapar policy 1 det praktiska arbetet. Det
Thorén och Lipsky har ser som en produkt, ser jag samtidigt som en
faktor som formar besluten, det ar nagot som skapas 1 det sociala arbetet
men som samtidigt blir nagot for framtida socialsekreterare att forhalla
sig till; det som Kjellbom (2015) kallar f6r en arbetsnorm.

En aspekt som denna modell inte tar hansyn till ar klienten som aktiv
part 1 beslutsfattandet, nagot som klienter 1 méanga fall kan vara.
Visserligen skulle vi kunna sdga att det ingar 1 det professionella arbetet
att lyssna pa klientens 6nskemal och darigenom inkludera dem i den
professionella och kollegiala munken; en socialsekreterare som standigt
ignorerar sina klienters 6nskemal kan ses som mindre professionell av sina
kollegor. Likasd kan vi sdga att klienten som aktiv part kan urskiljas i
kommunala riktlinjer eller 1 lagtext (se exempelvis Socialstyrelsen 2013b
s. 39 1)).

Aven om denna modell kan 6ppna upp for hur vi kan forhélla oss till
de regler och lagar som beslutsfattande omfattas av, far vi inte se modellen
som ndgon som visar vad beslutfattande faktiskt dr, utan endast som nagot
som hjalper oss att forsta beslutsfattande. Modellen kan hjalpa oss att
bena ur vilka handlingsalternativ som en socialsekreterare star infor vid
ett beslut samt vad som hindrar eller méjliggér dessa val.

205



Handlingsutrymmets komplexitet

Det jag har forsokt poangtera med kapitlet ar att handlingsutrymmet
aldrig ar sa statiskt som metaforen “utrymme” vill fa det att verka som.
For socialsekreteraren ar handlingsutrymmet alltid nagot som existerar
utifran flera uppsattningar begransningar vilka hen maste forhalla sig till
och prioritera mellan. De olika uppséttningarna sinsemellan skapar en
komplex regelstyrd verksamhet dar socialsekreteraren maste fatta beslut
utifran sina egna savil som andra uppsittningar varderingar samt
motivera dem utifran sambhilleliga virderingar och kontextuella
organisatoriska varderingar.

Modellen i sig kan tyckas lamna socialsekreteraren med vildigt mycket
handlingsutrymme s linge hen ar i stand och villig att strida om det. Det
blir ddrigenom ett dubbelt handlingsutrymme, att se vilka drenden som
anses krdva extra tid och sedan se handlingsalternativen 1 dem. De som
poangterar faror med ett stort handlingsutrymme skulle sdga att detta
medfor att medborgarens réttigheter forsvagas och regeltolkning 6ppnas
upp sa att fordomar och privat agenda kan styra (se exempelvis Goodin
1988). Samtidigt vill jag lyfta fram hur detta handlingsutrymme ocksa
mojliggdr ett socialt arbete som baserar sig pa varderingar, som
exempelvis klientens lika virde som ménniska eller ett arbete som stravar
efter att uppna socialtjanstlagens andemening, det vill sdga en motvikt till
organisationsprofessionalismen eller regelorienterat perspektiv (Oberfield
2020 s. 184) dar reglerna hanteras som nagot med ett egenvarde.

Det kan vara produktivt att se socialsekreterarna som mdnniskor med
kanslor (Svensson 2021) och tankar (Carlsson Stylianidis 2021) som styr
hur de agerar snarare dn som rationella aktorer vilkas beteende vi enkelt
kan kartligga. En annan syn pa “kdnslor” som har en verkan pa min
modell och som snarare visar hur socialsekreteraren kan anvanda sig av
sitt handlingsutrymme 4ar Humes (1789/1739 s. 414 f)) tes om att
“fornuftet dr kianslornas slav”. Regler, riktlinjer och normer kan sidgas
utgéra det “fornuft” som socialsekreteraren agerar inom, men det ar
endast kdnslan eller passionen som kan fa hen att faktiskt agera.
Socialsekreteraren kan med andra ord inte forlita sig pa att lagar, regler,
normer eller andra typer av begransningar fattar beslutet; detta beslut ar
det endast socialsekreteraren sjilv som kan fatta.
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9. Emotioner, professioner och
organisationer

KERSTIN SVENSSON

Moénmniskor kinner emotionella laddmingar v samspelet med andra ménniskor
och det galler ocksa professionella 1 organisationer. I deras arbete 1
vélfardsorganisationer hanterar de motstridiga perspektiv och intressen. De
vdger samman mdnga olika aspekter som de stalls infor, som professionella,
som organisationsrepresentanter, men ocksd som mdnniskor. Vilken roll har
emotionerna 1 det?

Aktorer 1 organisationer ar vanligen manniskor som har en viss utbildning
och kunskap och betraktas som professionella. I studier av organisationer
ar utgangspunkten ofta att de som uppritthédller olika roller och
positioner 1 organisationen forvantas agera pa vissa sitt och studier av
professioner tenderar att handla om deras expertis. I det har kapitlet ar
det manniskan i rollen som professionell praktiker 1 en méannisko-
behandlande organisation som ar i fokus. Likt organisationssociologen
Sharon Boltons (2005) arbete ar utgangspunkten har att organisationer
har kanslor, eller i alla fall att det finns emotionella aspekter i organi-
sationers verksamhet. Hon patalar att det inom ramen for organisationer
finns karlek, hat och passion. Hon visar ocksa, likt sociologen Arlie R.
Hochschild (2012), att kansloyttringar kommersialiseras och ses som en
resurs for ledningen att utveckla och péverka. Organisationers inre liv
beskrivs vanligen pa tva diametralt motsatta sétt, bada endimensionella.
Antingen framstalls aktorerna som objekt som agerar och reagerar enligt
bestamda monster, eller sa fokuseras manniskorna som agerar i
organisationerna och deras personliga och privata upplevelser (Bolton
2005 s. 2 f). Eftersom dessa bada dimensioner interagerar i de organi-
serade praktikerna finns all anledning att fordjupa sig 1 hur det sker och
hur det inverkar pa praktiken.

Det har kapitlet syftar till att fordjupa forstaelsen for de emotionella
aspekterna 1 aktorers handlingsutrymme och vilken betydelse de har {or
aktoren, professionen och organisationen. Det inleds med en beskrivning
av hur emotionella aspekter 1 arbetet kan forstas 1 relation till organi-
sationer, professionalitet och arbetsallianser. Darefter exemplifieras det
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som presenterats med tva exempel pa handlingsutrymme 1 praktiken. Det
ena exemplet handlar om hur en arbetsgrupp formar ett sammanhallet
kollektivt handlingsutrymme inom sluten ungdomsvard. Det andra
exemplet rér handldggare i socialtjansten och hur den som har ett
individuellt handlingsutrymme vid beslutsfattande agerar nar mojlighet-
erna till alternativa l6sningar ar stora. Exemplen belyser hur emotionerna
inverkar 1 aktérernas handlingsutrymme. Kapitlet avslutas med en
samlad diskussion om vérdet av att beakta de emotionella aspekterna,
saval 1 forstaelse av organisatoriska processer som 1 forstielse av
professionalitet och professionellt forhallningssétt. Nagot man ocksa kan
uttrycka som att forstd manniskorna i de roller de uppritthiller som
professionella i valfirdens organisationer.

Kansloarbete och emotionell energi

Som ménniskor vet vi alla att vara kidnslor har betydelse fo6r hur vi tanker
och agerar 1 livet. Vi handlar pa ett satt nir vi ar arga och irriterade och
pa ett annat satt nar vi ar glada och lyckliga. Vi engagerar oss 1 olika
fragor och aktiviteter beroende pa sinnesstimning. Nar ménniskors
agerande pa jobbet, 1 sina yrkesroller och sin professionalitet forstas
utifran att de dr representanter for en organisation eller en profession
finns ofta en forvantan om rationalitet och objektivitet. P4 senare tid har
de ménskliga och emotionella dimensionerna uppmarksammats allt mer
ocksa inom organisationsforskning. Fér méanniskor ar ju inte sa rationella
och objektiva som de kan forviantas vara ur ett renodlat organisations-
perspektiv. Aven om det dr ansett som “professionellt” att inte vara
emotionell, atminstone inte att vara personligt emotionell, dr det en viktig
dimension i hur ménniskor agerar i organisationer. Det finns ocksa
yrkesroller dir emotionella aspekter dr viktiga delar i arbetet och det finns
organisationer som verkar for att deras anstillda ska uppratthalla vissa
emotionella uttryck, inte minst inom serviceyrken.

Arlie R. Hochschild (2012) har studerat hur manniskor i serviceyrken
visar kanslor och dven hur de tranas 1 att uppvisa vissa kdnsloyttringar 1
vissa sammanhang. Hon analyserar deras arbete med st6d 1 sociologen
Erving Goffmans arbeten, men relaterar fragan om att hantera personliga
och ménskliga kdnslor pé jobbet till Albert Cohens begrepp clinical attitude.
Detta ar ett begrepp som ligger nira begreppet professionellt forhallningssait,
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eftersom det handlar om de férvantningar som omgivningen har pa
personer 1 sin yrkesroll. Som en minsta gemensamma namnare 1 hur
begreppet att vara professionell uppfattas, oavsett yrke och verksamhet,
ligger en vardaglig forstaelse av att bete sig korrekt, inte personligt och
inte kanslomassigt. Det betyder inte att vara kall eller neutral. Hochschild
(2012) menar att vara pa jobbet ar att kla sig 1 en viss roll och 1 den rollen
finns forvintningar pa ett visst kdnslomoénster. Det ar ocksa i detta
sammanhang som hon talar om att emotioner kommersialiseras, eftersom
foretag har policyer om hur anstillda ska agera och reagera. En servitris
forvantas vara vinlig och glad, lite lattsam, det skapar en trevlig stimning
som &r bra for forsdljningen. En polis daremot férvintas vara korrekt och
trevlig, vid behov ocksa barsk, men inte aggressiv.

I yrkesrollen forvantas alltsa vissa kdnsloyttringar visas, men det
betyder inte att personen ocksa behéver kanna dem. Detta ar ett ytligt
forhallande till kanslor och Hochschild (2012) betecknar det som surface
acting, som hon ocksa exemplifierar genom till exempel flygvardinnans
leende mot passagerarna. Att visa kdnsla, men inte kdnna den. Nar
personen ocksa kanner det som forvintats 1 yrkesrollen, da ar det djupare
forankrat, sa kallad deep acting. D3 har inlevelsen 1 yrkesrollen utvecklats
till att inte bara visa, utan ocksa kdnna det som ligger bakom den
uppvisade emotionella yttringen, till exempel att inte bara le mot
passagerarna utan ocksa vara uppriktigt forstaende for deras situation. I
bada fallen ar det sammanhanget och inlevelsen 1 yrkesrollen som
framkallar kanslan, den emotionella dimensionen ligger da 1 organisat-
ionen och den professionella praktiken — inte hos personen. Hochschild
(2012) talar om kansloarbete, emotional labor, som ett begrepp som tacker
spanningen mellan den privata sfaren (att vara manniska) och att utféra
det forviantade pa jobbet. ”Det dr precis 1 métet mellan en verklig, men
ogillad, kédnsla a ena sidan och en idealiserad kdnsla, & andra sidan, som
det dr mojligt for oss att bli medvetna om kédnslomissigt arbete”
(Hochschild 2012 s. xi, egen Oversittning). Medvetenhet om de
emotionella dimensionerna innebdr ocksa, enligt Hochschild, att
emotioner 1 arbetet ar ndgot som kan framkallas, regleras och styras,
vilket hon kallar emotion management, kansloreglering.

Sociologen Randall Collins (2004) anldgger ett annat perspektiv pa
emotioner, aven om ocksa han utgar fran Goffmans arbeten. Collins talar
om att situationer skapar emotionell energi. Han forklarar emotioner som
inte bara de dramatiska, som radsla, skrick, ilska, skam, gladje, utan
ocksd de odramatiska, langvariga som mer skapar underliggande
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kanslolagen och genomsyrar det sociala samspelet. Det 4r de har mer
varaktiga emotionerna som han menar ar den emotionella energin som
har utvecklats 1 manskligt samspel. Nar grupper, som till exempel en
arbetsgrupp, kontinuerligt samverkar utvecklas en gemensam rytm dar
alla deltagare blir del i det som sker; Collins (2004 s. 108) kallar det #e
swing of things. Den emotionella energin utvecklas nar personer har
gemensamt fokus och ar involverade 1 nagot tillsammans. Da formas
ocksa gemensamma uppfattningar av rétt och fel och deltagarna paverkar
varandras kédnslor. Den emotionella energi som bildas finns som olika
typer av kédnslor; Collins talar om ett kontinuum fran fortroende,
entusiasm och god sjalvkénsla 1 ena dnden till depression, initiativloshet
och dalig sjilvkansla i andra dnden. Kéanslor som utvecklas och som
paverkar stimningen, men som inte har nagot syfte, mal eller mening 1
sig. Enligt Collins perspektiv ér alltsa den emotionella dimensionen nagot
som blir till 1 manniskors samspel, inte nagot som formas aktivt och
malmedvetet.

Collins emotionella perspektiv betonar det varaktiga, den emotionella
laddning som utvecklas ur situationer och blir del 1 hur manniskor
uppfattar det som sker. Hochschilds perspektiv har mer betoning pa hur
kanslor kan anviandas for att styra situationer. Bada satten att betrakta
emotioner i organisationer kan bidra till forstaelse, men deras olika fokus
behover beaktas.

I det har kapitlet anvinds begreppen emotion och kinsla delvis
overlappande, men 1 huvudsak relaterar kiansla till det mer tllfalliga
tillstandet och emotioner till det mer bestadende. Emotionssociologin och
dess interaktionistiska ansats ticker ofta bada omradena, medan de
psykologiska affektteorierna utgar fran manniskan som biologisk varelse
och patalar grundlaggande, medfédda kénslor (Nathansson 1996). De
olika perspektiven forenas dock 1 idén att vi genom livet lagrar
erfarenheter som gor att vi skapar referenssystem dér vissa foreteelser
uppfattas positivt och andra negativt.

Det dr de mer bestaende, odramatiska emotionerna som ar i fokus 1
kapitlet, det vill siga de inre referenssystem som mer skapar en
underliggande stimning an dr affektiva och expressiva. Det ar de som
Collins fokuserar 1 den emotionella energin, men det ar ocksa de som
Hochschild lyfter fram nér hon beskriver hur den vanlighet flygvirdinnan
trianats till att visa skapar god stimning bland passagerarna. Om nu den
emotionella dimensionen alltid ar narvarande, och den emotionella
stimningen har betydelse for arbetets utférande, da har den ju ocksa
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inverkan pa hur handlingsutrymmet utformas och anvdnds. Det har
betydelse for hur organisationen fungerar genom arbetsgruppers
kollektiva ageranden, men ocksd for hur en individuell yrkesutévare
agerar 1 ett givet handlingsutrymme.

Emotioner 1 organisationer

I studier av arbete 1 organiserade praktiker har emotioner ofta forbisetts,
underordnats eller betraktats som nagot som ska kontrolleras. Under de
senaste decennierna har anda allt fler studier genomforts med fokus pa
emotioner 1 organisationer och sedan 1997 finns ett internationellt
forskarnatverk och arliga konferenser om emotioner i organisationer
(Emonet 2021).

Louise O’Connor (2020) har 1 en 6versikt av forskning om emotioner 1
socialt arbete beskrivit att det finns relativt fa studier pa det omradet. De
som finns ror framfor allt fyra teman: emotioner som dynamisk relationell
resurs, emotioner som osiakerhet, emotioners betydelse for yrkesrollen
och det dominerande temat om hur emotioner hanteras i organisationer
och de aktorsroller som dar erbjuds. Det som framfor allt saknas, enligt
O’Connor, ér studier av hur socialarbetare sjilva forstar, konstruerar och
anvander sina emotioner 1 praktiken. Pa det omradet har organisations-
forskarna Cecilie Moesby-Jensen och Helle Schjellerup Nielsen (2015)
gett ett bidrag ndr de 1 en studie tar avstamp 1 att motet mellan
socialarbetare och klient 1 sig ar emotionellt och sedan visar tre satt att
hantera emotioner 1 yrkesrollen: att stinga av kianslorna, skjuta upp dem
eller g& in 1 ett engagemang som paverkar bade 1 och utanfor arbetet.
Moesby-Jensen och Schjellerup Nielsen menar att de emotionella
dimensionerna i socialt arbete utmanar professionaliteten och syftar da
pa balansen mellan det privata, det personliga och det professionella.
Men ar det givet att emotionalitet star 1 motsats till professionalitet? Den
fragan kommer att vidareutvecklas lite ldngre fram, men forst ska
kopplingen mellan organisationer och emotioner utvecklas.

Organisationsforskaren Sharon Bolton (2005) tar, likt Hochschild och
Collins, avstamp 1 Goffmans arbeten och anldgger ett konstruktivistiskt
perspektiv med interaktionistisk utgangspunkt 1 sin organisationsanalys.
Hon lyfter 1 sin forskning fram exempel pa studier av hur man skapar god
stamning och far jobbet gjort, men ocksa hur sexualitet, vald, karlek och
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humor paverkar arbetet och samspelet mellan aktorer. Bolton och Boyd
(2003) lyfter fram fyra perspektiv pa emotioner 1 organisationer:
ekonomiskt (pecuniary), normativt (prescriptive), uppvisande (presentational)
och filantropiskt (philanthropic). Bolton (2005) menar att det ar liten skillnad
mellan det ekonomiska och normativa perspektivet 1 den privata sektorn,
medan det normativa perspektivet ar mer komplext 1 offentlig
verksamhet. Dar innefattar det normativa perspektivet ocksa tydligare
dimensioner av professionalitet och aktiv medvetenhet om dilemman. I
den offentliga sektorn finns ocksa mycket sa kallat dirty work, sidant som
behover goras, men som alla egentligen vill slippa. Det handlar till
exempel om att hantera déd och ddende, meddela dédsbud och andra
situationer som innebdr uppenbart negativa reaktioner fran nérstaende.
Under de senaste decennierna har dock aven de ekonomiska perspektiven
pa emotioner blivit markbara 1 offentlig sektor, 1 takt med att det
organisatoriska faltet for till exempel vard och omsorg forskjutits mot den
privata sektorns ideologiska grunder. An kvarstar dock att den offentliga
sektorns organisationer ar mer komplexa och ocksa har att hantera
uppgifter som ingen egentligen vill ha.

Bolton (2005) menar att perspektiven om emotioner som uppvisande
och filantropiska mer relaterar till ideella sektorns organisationer. Dar ges
utrymme for organisationernas aktorer att anta mer varierande positioner
1 forhallande till sina klienter. Bolton menar att de, jimfort med privata
och offentliga organisationer, ger aktorerna storre utrymme att ta roller
som ndra van, tillfillig bekant, kollega, motstandare, faders- eller
modersfigur, skdmtare, mobbare eller auktoritet (Bolton 2005 s. 134).
Ideella organisationer ger ocksa utrymme for ett gavoutbyte, dar stod ges
och beméts med tacksamhet, en filantropisk aspekt. Vidare erbjuder
ideella organisationer ocksa en mojlighet for aktorer att anta en identitet
1 organisationens namn, som ett sitt att visa upp sig sjalv nar man
foretrader och talar for organisationen. Pa sa sitt bidrar organisationen
med laddning av emotionell energi och ger personen en tillhérighet som
aktor. Detta giller naturligtvis for alla organisationer, men den idéburna
verksamheten med valda uppgifter ger ett tydligare definierat
sammanhang dn vad till exempel de komplexa offentliga organi-
sationerna gor. De kan inte lika tydligt valja och definiera vilka fragor de
vill arbeta med.

Det kan vara lattare att skapa en positiv emotionell laddning 1
medverkan 1 en organisation med fokus pa att gora gott for
medmaénniskor, 4n 1 organisationer som har till uppgift att formedla

218



resurser till medborgarna pa ett politiskt foreskrivet vis. De offentliga,
breda organisationerna stalls infér fOrvintningar, inte bara fran
professionella och klienter utan aven fran politiken, lagstiftarna och
allmanheten, som skattebetalare.

Emotioner, professionalitet, sar- och
sammankoppling

Innan fragan om emotioner och professionalitet férdjupas behéver nagra
begrepp fortydligas. Att upptrada professionellt anvinds 1 vardagligt tal
ungefar som att bete sig sa som det forvantas 1 yrkesrollen. I det ligger
bland annat att inte vara alltfor personlig och att inte visa kinslor, 1 alla
fall inte sddana som gor att man framtrader mer som person an yrkesroll.
Nér professionsforskare talar om professionella menar de snarast dem
som kan anses tillhéra det som sociologen Thomas Brante (2014)
betecknat “det professionella skiktet”. De har akademisk utbildning och
arbeten som baseras pa vetenskaplig kunskap. De som motsvarar den
beskrivningen och arbetar 1 valfirdsorganisationer ingar ocksa 1 det som
kallas for vélfardsprofessioner. Nagra av de stora yrkesgrupperna har ar
larare, sjukskéterskor och socionomer. For att inte g& alltfor djupt 1
professionsforskningens vindlingar stannar jag har vid att namna att ”de
professionella” som namns i1 kapitlet vanligen ar representanter for
vélfardsprofessioner om inte annat sarskilt namns. De har den hogsta
vetenskapliga kunskapen inom det omrade de verkar. De professionella
har alltsd langa akademiska utbildningar och arbetar utifrdn sin
vetenskapsbaserade expertis.

Det mer vardagliga begreppet professionellt forhdllningssitt ska daremot
inte bara knytas till just dessa grupper utan forstas som att agera sa som
forvantas 1 yrkesrollen, oavsett om aktoren kan skrivas in 1 en specifik
profession eller helt enkelt bara ar en person som utfor ett arbete 1 en
organiserad praktik. Professionalitet, det vill siga att vara professionell,
tacker in att bade ha en viss profession och uppritthalla det sitt att agera
som forvantas av en sddan yrkesroll. Det far helt enkelt lite olika betydelse
1 olika sammanhang. Oavsett graden av vetenskaplig expertis finns det
grundldggande sitt vi alla kan visa professionalitet pd, som till exempel
att bemota manniskor korrekt. Det handlar om att agera utifrdn en
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yrkesroll och inte till exempel lata personliga drenden ta utrymme fran
arbetet. Det finns specifika sitt som specifika professioner kan visa sin
professionalitet pa, som att en socionom kan tolka individens situation 1
det sociala sammanhanget, ldraren kan hantera situationer 1 klassrum
eller att sjukskdterskan kan bedoma patienters behov av vard. Det ar olika
expertis for olika professioner 1 valfirdens organisationer.

Statsvetaren Michael Lipsky (2010) har tagit upp emotioner som ett
problem 1 valfardsorganisationerna och pekat pa att de kan medverka till
godtycklighet. Begreppet godtycklighet har en negativ klang och betonar
ovissheten 1 utfallet av bedomningar. Om man 1 stallet betonar
mojligheten att variera beslut utifran en nyansrik uppsattning av kunskap
och information kan ovissheten 1 utfallet av bedémningar ses som en
styrka — en mojlighet att anpassa bedémningar till specifika situationer.
Det handlar om att genom medmanskligt agerande, utifran yrkesmassig
kunskap, uppratthalla och legitimera de formella processer som sker 1
organisationerna. Ur det perspektivet 4r emotionerna en viktig dimension
1 professionaliteten.

Flera senare studier har visat att det finns en emotionell dimension, dar
emotionerna inte dr personliga utan utvecklas 1 samspel med
yrkesut6évarens yrkesspecifika kunskap. Emotionssociologerna Stina
Bergman Blix och Asa Wettergren (2018) har studerat emotioner i
rattsvisendet. De beskriver att jurister uppfattar sig som sakliga och
objektiva 1 sitt arbete, men nar de pratar om arbetet framtrader dnda
emotionella aspekter. Detta forstar Bergman Blix och Wettergren som att
juristerna inte har verktyg for sjilvreflektion eller for att hantera de
emotioner som anda finns 1 deras arbete.

I en jamforelse av hur emotioner hanteras av skadespelare (som i sin
yrkesroll har att gestalta kdnslor) och domare (som forvintas vara
objektiva och rationella) diskuterar Bergman Blix (2019) hur de hanterar
empati. Hennes utgangspunkt ar att empati handlar om att emotionellt
ga in 1 ett samspel med den andre och ta dennes perspektiv.
Skadespelarna anvander sina egna erfarenheter for att ga in 1 rollerna och
ladda dem emotionellt. Domarna daremot har en mer ambivalent
hallning till emotioner. De har utbildats for att bedéma sakuppgifter mot
lagens kriterier och blir ofta 1 bérjan av sin karridr tagna av de dramatiska
och emotionella berittelser de far del av i ratten. Bergman Blix beskriver
till exempel hur de kan ha sakligt varderat alla detaljer 1 malet 1 relation
till lagens rekvisit 1 sina forberedelser, men hur en annan dimension
framtrader och paverkar dem emotionellt nar de 1 rittssalen hor de
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anhorigas reaktioner pa samma information. Domarna utvecklar sitt att
skilja mellan det juridiska beddmningsarbetet och framtridandet i
domstolen. Bergman Blix resultat kan tolkas som att formdgan att
kombinera det strikt juridiska och det empatiska forhallningssattet 1
rattssalen ar en dimension 1 domarens professionalitet. Ett professionellt
forhallningssatt for att hantera de emotioner som ménniskan 1 yrkesrollen
erfar.

Den sociala barnavirden hanterar ocksa emotionellt laddade
situationer inom ramen for myndighetsarbete. Inger Kristin Heggdalsvik,
Per Arne Rod och Kare Heggen (2018) har beskrivit hur emotioner
inverkar 1 beslutsfattande 1 den sociala barnavarden dar handliaggare ofta
resonerar om sina bedémningar i termer av ”jag far en kédnsla av att ...”.
Denna form av kansla kommer fran det inre referenssystemet dar det
finns emotionella laddningar, men ocksa kunskaper och erfarenheter av
andra slag ryms dar och blir till en samlad bedémning. Den dimensionen
passar sallan in 1 de foreskrivna manualerna som ska anvandas, dnda ar
det ofta de kidnslorna som tillsammans med handldggarens professionella
kunskap ligger till grund for det slutliga stallningstagandet (Munro 2008).
Manualerna och rutinerna ar formade for att géra handlaggning och
beslut objektiva, medan de manniskor som hanterar dessa processer ar
professionella och emotionella. Heggdalsvik, Rad och Heggen (2018) ser
emotionerna som en del 1 formégan att forsta manniskorna som bedéms,
vilket pa sa satt blir ett led 1 att gora béttre bedomningar och fatta battre
beslut. Det betyder dock inte att emotionella aspekter avspeglas direkt 1
de formella dokumenten. Dar ar det (vanligen) en idé om objektivitet och
sakliga rekvisit som styr vad som noteras.

De bédda nimnda exemplen relaterar till ssmmanhang dar juridiken
har stor betydelse, dir det finns krav pa att handla réttsligt korrekt, men
anda mota ménniskor 1 svara situationer pa ett humant vis. Har sér-
kopplas tva dimensioner av arbetet frdn varandra, det formella arbetet
och de medmainskliga dimensionerna. Det som dokumenteras, beslutas
och slas fast, och som diarmed blir organisationens beréttelse om hur
arendet hanterats, ar formellt korrekt. Parallellt 16per métet och utbytet
med de manniskor det giller, diar emotioner och empati kan ta plats.
Genom att kombinera ett medmanskligt bemétande med den formella
hanteringen legitimeras myndighetens eller domstolens hantering av den
aktuella fragan. Genom att yrkesutovarna agerar professionellt 1 sa
mening att de integrerar ett gott bemoétande 1 sitt agerande bidrar de
ocksa till att uppratthalla organisationens rationalitet.
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Meyer och Rowan (1977) menar att organisationers behov av att bevara
sin legitimitet gor att de sdrkopplar skeenden fran varandra.
Organisationers praktik bars upp av script, satt pa vilka praktiken
genomfOrs. I alla praktiker utvecklas olika former av ceremonier dar
uppgifter utfors enligt vissa rutiner. Rattsliga provningar 1 domstol ar
tydliga exempel pa detta eftersom en beskriven situation dir provas mot
lagens kriterier enligt en strikt ordning. I ceremonin ingar da att visa
formellt sakerstallda uppgifter som prévas innan de leder till beslut. Det
goda bemétandet bidrar till att ceremonin kan genomforas. Det finns har
en form av regisserad emotionalitet ddr till exempel det ledsna brottsoffret
(som 1 sammanhanget har rollen som malsdgande) mots med vanlighet
och forstaelse. Det ger en positiv emotionell energi, som 1 sin tur okar
sannolikheten for att offret ska kunna ge sin berattelse 1 ritten. Samtidigt
kan de narvarande professionerna kdnna irritation och frustration éver
att berdttelsen inte dr som de forvintat eller onskat. Det kan ocksa handa
att offrets berittelse ar vildigt tydlig sa att den snarare nar rattens aktorer
som manniskor dn i deras professionella roller. Dar blir sarkopplingen
mellan det sakliga och det emotionella viktig. Det blir helt enkelt en del 1
professionaliteten att hantera de emotioner som uppstar i situationer 1
arbetet. Det handlar alltsd bade om en kansloreglering som innebar att
visa de kinslor som forviantas och att undvika att visa kdnslor som
upplevs, men som inte ingar i scriptet.

Ett ytterligare exempel kan tas frin medicinens falt, dir sprakvetaren
Agnieska Sowinska (2017) har visat hur allménldkare 1 sina resonemang
kopplar de emotionella aspekterna i arbetet till sitt professionella etos. De
beskriver hur ldkararbetet organiseras utifran diagnoser med en
biomedicinsk definition med fokus pa kroppen, medan patienten i
lakarens professionella forstaelse ar en ménniska i ett sammanhang, vilket
kraver en mer komplex biopsykosocial forstaelse. Lakarens kunskap och
professionella etos gor det mojligt att kombinera formaliteter 1 de av
organisationen foreskrivna processerna med att ocksa agera utanfor
rutinerna. Detta beskriver Sowiniska som ett sétt att bade latta de egna
kanslorna av frustration i en strikt reglerad praktik och battre mota
patientens behov. Genom att folja emotionerna pa det har sittet
anvander lakaren sin professionella kunskap. Den emotionella dimens-
ionen 1 arbetet reglerar nar det ar rimligt, ur professionellt perspektiv, att
folja rutiner och nér det ar dags att gora avsteg. Ytterst kan detta forstas
ocksd som ett sdtt att som minniska 1 motet med andra ménniskor
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hantera laddade situationer, samtidigt som det givna uppdraget 1
organisationen bestar.

Den emotionella dimensionen kan med st6d 1 dessa studier ses som en
viktig komponent i professionaliteten — en komponent som innebar en
formaga att hantera kinslor, visa dem 1 ratt ssmmanhang och koppla bort
dem i andra. Det handlar till lika delar om att kunna integrera
emotionerna i arbetet som att hélla sakuppgifter och emotionella
dimensioner atskilda. Allt utifran vad som &r relevant 1 varje situation.
Det handlar ocksa om det egna vilbefinnandet. Genom att kombinera
kunskaper, erfarenhet och emotioner utvecklas den professionella rollen
sa att personen sjalv mar val 1 yrkesrollen, eller som vi till vardags sager,
trivs pa jobbet.

Emotioner, relationer och arbetsallianser

Eftersom vilfirdsorganisationer verkar genom att minniskor méter
manniskor relaterar emotioner 1 det sammanhanget till manga allménna
foreteelser. Ofta talar de som arbetar 1 dessa organisationer om att det ar
viktigt att ha en bra relation till de personer de méter i arbetet och det
hanvisas till att relationen har avgérande betydelse for utfallet.

I privatlivet kan “en god relation” betyda att ha en nira och 6msesidig
vanskap. I arbetslivet ar det vanligare att det handlar om sa kallad
arbetsallians. Psykoterapiforskaren Edvard Bordin (1979) lanserade
begreppet arbetsallians och betonade att den bestar av tre centrala
komponenter: uppgift, mal och anknytning. Det ar inte en Omsesidig
relation och den ar inte heller pa andra sitt att jamféra med relationer i
privatlivet. Arbetsalliansen ar en uppgiftsrelaterad relation mellan roller.
Det behévs en anknytning och den har visat sig viktig 1 bade psykoterapi
och andra verksamheter med dterkommande méten mellan méanniskor.
Arbetsalliansen bar ocksa pa en form av distans som inte ses pd samma
sitt 1 privata relationer. Distansen ar en del 1 att upprétthalla de for
sammanhanget specifika rollerna och fokusera uppgiften. Ett satt att
overskrida yrkesrollen, och dirmed g& bortom bade arbetsalliansen och
det som betraktas som professionellt bemétande, ar att bli privat
tillsammans med en klient. Kanske till och med bli 6msesidigt foralskade
1 varandra, en emotionell situation dar relationen kan vara vildigt god
och ndra, men dar arbetsalliansen har gatt férlorad eftersom rollerna f6r

223



uppgiften och méalet inte uppritthalls. Arbetsalliansen fyller en funktion 1
att uppratthélla den formella ordningen dér varje sak har sin tid och varje
person sin roll. Genom arbetsalliansen begriansas ocksa den repertoar av
emotioner som ar mojliga 1 motet.

Relationer som motsvarar arbetsalliansen finns ocksa mellan kollegor 1
en arbetsgrupp. De har anknytning sinsemellan, de delar uppgifter och
mal. Darfor finns ocksd dem emellan det som Hochschild (2012) kallar
kénsloregler, satt pa vilka det ar rétt och rimligt att reagera och var, nar och
hur kanslor kan uttryckas. De skapar de normer och varden som rader 1
arbetsgruppen. Viardena kan ocksa utmanas, som nar situationer uppstar
diar de mellanmanskliga (och kanske ocksa de professionella) virdena
stalls emot de organisatoriska uppdragen. Sadana exempel kan hiamtas
fran arbeten med asylsdkande, en ofta laddad situation dar fragor om vem
som ska ha ratt att vara 1 landet och under vilka férhéallanden det ar
rimligt att leva standigt dr nédrvarande. De allra flesta som méter
asyls6kande som personer i1 deras vardag har inte inflytande 6ver beslutet
om asyl och uppehallstillstind. Anda 4r de representanter for sin
organisation och ytterst for Sverige 1 relation till de asyls6kande. Jonas
Idestrom och Stig Linde (2017) beskriver situationer da virden utmanas
genom en kommunal enhetschef som medverkar 1 processen kring ett
utvisningsbeslut som inte ar i linje med hans egen uppfattning.

Dér kan jag kdnna en dubbelhet. Att man kan kdnna nagot som
gansteman nar det gar emot en. Nar besluten i politiken gar rakt
emot ens grundvidrderingar och det uppdrag vi tyckte att vi
utforde. (Idestrom & Linde 2017 s. 58)

I beskrivningen framgar vidare hur denna chefs yrkesroll innebar att ”han
ar den som har fatt se dem 1 6gonen nir besluten verkstalls™:

... det dr jag som har kort dem och det dr jag som har kramat om
dem och de har sett att det har varit vatten 1 mina 6gon, att det
rinner en tar och att jag har varit tvungen att torka, ja! (Idestrom

& Linde 2017 s. 58)

Alliansen med den enskilde asylsdkande skapar en narhet som férknippas
med bade personligt och emotionellt engagemang. Yrkesrollen har i och
for sig ett handlingsutrymme, men det &r strikt avgransat av de formella
reglerna och 1 dessa ingar att ange vem som har ratt att fatta vissa beslut
och vem som ska verkstilla dem. Alliansen och ett gott bemétande kan
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fortfarande ge ett gott intryck och en fungerande kommunikation, men
den kan inte i sig leda vidare till vilket mal som helst. De formella
regelverken dominerar i tolkningen av vad som ar mdjligt och darmed
ocksa vilka relationer och allianser som tillats 1 sammanhanget.

Collins (2004) forstaelse av emotionell energi ger oss begrepp for att
forsta hur en sadan situation kan tara pa den professionelle och paverka
dennes engagemang for sitt arbete. Emotionell energi uppstar i
interaktion med andra och situationer laddas med energi. Om den
energin ar negativ, som den blir genom att personen 1 sitt yrke ska utféra
eller meddela saker som strider mot den egna Overtygelsen, blir
situationen emotionellt negativt laddad. Den laddningen for personen
med sig till andra liknande situationer och spanningen mellan det positiva
1 relationen till den andra méanniskan och det negativa 1 arbetsuppgiften
som ska utforas far inverkan bade pa den professionellas syn pa sitt arbete
1 allménhet och pa arbetsalliansen med den specifika personen. Om den
professionella kanner en negativ laddning av uppgiften eller malet med
samspelet med den andra finns ingen grund {6r anknytning och ddrmed
inga forutsittningar for en fungerande arbetsallians. For att en
fungerande arbetsallians ska komma till stind kravs en positiv emotionell
energi, for alla ingdende parter. Aven klienter kan naturligtvis uppleva
den emotionella laddningen pa olika satt och soka sig till vissa personer
och situationer som ger positiv emotionell energi. Darfor behover man ta
hansyn till den emotionella energin bade 1 arbetsgruppen och 1 det
l6pande samspelet med klienter om den ska kunna forstas.

Arbetsgrupper alstrar emotionell energi, de utvecklar ett gemensamt
referenssystem inom gruppen, med kansloregler av olika slag. Det ar
mojligt att, 1 situationerna som den ovan beskrivna, utveckla kinsloregler
som 1 sin ena ytterlighet innebar kanslokyla 1 relation till de asylsokande
ochiden andra ytterligheten aktivistiska handlingar baserade pa ett starkt
emotionellt engagemang (Moesby-Jensen och Schjellerup Nielsen 2015).
Oavsett vilken typ av regler som utvecklas beh6ver gruppen fa nagon
form av beloning for de regler som utvecklas. Jacobsson, Wallinder och
Seing (2020) har visat att kéllan till de emotionella beléningarna i arbetet
kan variera. I en studie av Arbetsformedlingen och Férsakringskassan
fann de att arbetsformedlarna fick emotionell beléning av klienterna,
medan Forsdkringskassans handlaggare, som 1 sitt arbete skulle strava
efter sd lite klientkontakt som mgjligt, fick de emotionella beloningarna
fran arbetsledare och kollegor.
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Det ér inte mgjligt att generellt uttala vilka kdnsloregler som utvecklas i
en specifik organisation eller arbetsgrupp, men de som etableras blir del
av det kollektiva handlingsutrymmet for gruppen. En arbetsgrupp i en
organisation kan utveckla en positiv energi inom gruppen av kollegor
genom en formell och strikt hallning i relation till klienter. De sarkopplar
da klienternas situationer och liv frdn organisationens uppgift och
verksamhet. En annan arbetsgrupp kan betona vikten av goda arbets-
allianser med klienterna och striva efter att sammankoppla klienternas
behov och organisationens resurser pa kreativa vis. Ior att forsta de
emotionella dimensionerna 1 organisationer behéver man darfor beakta
bade det interna samspelet mellan kollegor och samspelet med
organisationens klienter.

Emotioner 1 praktiken

Tva exempel fran valfardsorganisationer ska nu belysa det som jag tagit
upp 1 kapitlet. I det ena fallet ar det fraga om arbete 1 en last miljo dar
klienterna dr ungdomar som ar placerade dir mot sin vilja och personalen
har en svag gemensam professionalitet. I det andra fallet ar samman-
hanget ett socialkontor dir professionella socionomer handligger
ekonomiskt bistand. De bada sammanhangen skiljer sig at1i sa mening att
handlingsutrymmet dr kollektivt i det ena fallet och individuellt 1 det
andra. Skillnaden 1 att ha ett kollektivt eller individuellt handlings-
utrymme ligger framst 1 vilken utstrackning aktéren gor sjalvstindiga,
professionella stallningstaganden eller agerar som en 1 en personalgrupp.

Materialet till de tva exemplen kommer fran empiriska studier. Det
kollektiva handlingsutrymmet exemplifieras genom material frin en
studie av arbetet pa slutna ungdomsvardsinstitutioner (Ponnert,
Johansson & Svensson 2020; Svensson & Ponnert 2021)13. Det
individuella handlingsutrymmet exemplifieras genom material fran en
studie av socialtjanstens arbete med ekonomiskt bistand {6r kvinnor som
brutit upp fran en valdsam partner (Svensson 2018; Ulmestig 2020)14. 1

13 Detta var en omfattande empirisk studie, men endast material fran sex grupper med
totalt sexton behandlingspersonal aterges hér. De citat som aterges ar tidigare
publicerade i namnda kallor.

14 Aven detta var en studie med omfattande material, av vilket det hir endast 4r
intervjuer med tio socialsekreterare som anvants. Material som citeras anges i forsta
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bada studierna har fragor stillts om handlingsutrymme och samtliga
intervjuade har varit informerade om att deras utsagor skulle anvandas
for att forsta handlingsutrymme.

Handlingsutrymme

Innan exemplen kommer in ska en liten stund 4gnas at begreppet
handlingsutrymme. Det ar ett begrepp som 1 sin vardagliga forstaelse antyder
nagon form av frihet och som ocksé har positiva konnotationer for den
som sdger sig ha handlingsutrymme. Fér den som méter en organisations-
representant med stort handlingsutrymme och inte far det beslut eller
bemoétande man 6nskat ses handlingsutrymmet kanske som godtycke och
inte alls positivt. Anders Jonsson (2021) presenterar ingaende begreppet,
varfor presentationen har blir mer &versiktlig och sirskilt lyfter fram
distinktionen mellan individuellt och kollektivt handlingsutrymme.

Begreppet handlingsutrymme 4ar mer an bara handlingsfrihet, det
relaterar till diskretion som ocksa ar det begrepp som anviands pa
engelska, discretion. Diskretion betyder takt och finkansla, men ocksa fri
disposition, forfoganderitt och att undvika att vicka olamplig
uppmarksamhet. I dldre svenska finner man uttryck som “att gifva sig 1
nagons discretion”, vilket betyder att lamna &ver sig till nagon annan,
som 1 meningen ~’Stade har mést gie sig 1 fiendens discretion” fran tidigt
1700-tal (SAOB). Dartill kan diskretion betyda urskillningsférméaga,
forstand, vanlighet, humanitet, eftertanksamhet, varsamhet, forsiktighet
vid behandlingen av mer eller mindre émtéliga fragor; grannlagenhet,
taktfullhet och forsynthet. De manga synonymerna hjélper oss att ringa
in begreppet. Vi har alltsa att géra med ett begrepp som inte bara betyder
ratt att agera, utan ocksd bar pa forutsittningarna for agerandet. Det
handlar om att ocksa forsta vad man goér och varfor, liksom att ha
forstaelse for andra och ta hansyn till deras intressen.

Ofta refereras till Lipsky (2010) nar begreppet handlingsutrymme
namns. Lipsky har ett perspektiv som ligger ndra de juridiska och
politiska, men som ocksa kommit att anvandas mycket av sociologer och

hand till de kallor dar studierna publicerats. Dock férekommer néagra citat fran
grundmaterialet och de refereras da med det nummer intervjun har i det avidentifierade
materialet fran studien.
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andra samhallsvetare. Lipsky utgar ifrdn diskretionen som ett handlings-
utrymme, alltsa det utrymme som &r givet av lag och regleringar. Inom
detta omrade agerar aktorerna som professionella, de dr beroende av
omgivningens legitimitet och 1 sin praktik omsétter de policy till handling.
Den forstaelsen har kritiserats av bland annat forskare 1 socialt arbete,
som Evans och Harris (2014) som menar att med det perspektivet
framstar diskretion som nagot som antingen finns eller inte. Evans (2013)
har daremot visat att professionella aktorer uppfattar diskretion mer
pragmatiskt och att vi ddrfor behover ga till specifika situationer for att
forsta hur de relaterar till organisationens krav pa dem som aktorer (se
ocksa Evans & Hupe 2020). I denna pragmatism spelar ocksa emotionella
aspekter in, eftersom pragmatismen utvecklas 1 tolkningar som manniskor
gOr av situationer 1 arbetet.

Nothdurfter & Hermans (2018) har gjort en 6versikt av studier om
diskretion 1 studier av offentlig férvaltning, socialpolitik och socialt arbete.
De menar att studierna ofta handlar om beslutsfattande och det formella
agerandet 1 handlaggning av drenden. Manga studier handlar ocksa om
det inflytande new public management haft pa praktiken, framfor allt
genom att begrinsa mojligheterna till alternativa stallningstaganden.
Nothdurfter och Hermans menar att studierna ofta separerar diskretion
och professionalitet, och att det dr ovanligt att forfattarna ger nigon
egentlig forklaring till hur de tva samspelar.

Handlingsutrymme kan vara bade individuellt och kollektivt eftersom
manniskor arbetar tillsammans 1 organisationer. I studier av besluts-
fattande och handlaggande arbete ar ofta den enskilda handlidggaren i
fokus och didrmed det individuella handlingsutrymmet, men i andra
situationer, som till exempel 1 vard pa institution av olika slag, arbetar
arbetslag tillsammans med samma uppgifter. Rutz och De Bont (2020)
har lyft fram kollektivt handlingsutrymme 1 relation till arbetsgruppers
stallningstagande och visat hur kollegor tillsammans skapar normer {for
vilka sitt som ar rimliga att utfora arbetet pa. I praktiken fungerar det
som en form av kollegial granskning dar resonemangen inom arbets-
gruppen formar normerna for hur det av organisationen givna utrymmet
ska hanteras. Det innebar att det kollektiva handlingsutrymmet kan
formas utifran vad som gruppen anser vara limpligt att gora, snarare an
vad som ar ritt att gora i mer formell mening. Kanske ar det mer
pragmatiska losningar som formas i det kollektiva handlingsutrymmet.

P4 kollektiv niva sker forhandlingar om tolkningar och stallnings-
taganden 1 arbetsgruppen, pa individuell niva sker samma forhandlingar
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hos den enskilde personen, eventuellt 1 dialog med kollegor. Och 1 bada
fallen ar férhandlingarna mer eller mindre explicita, inte sdllan sker de
“per automatik”, det vill sdga att de ar en del 1 de kontinuerliga stallnings-
taganden som gors 1 arbetet. Men hur kommer da de emotionella
aspekterna in 1 detta sammanhang?

Emotioner i kollektivt handlingsutrymme

I sammanhang dir ménniskor vardas och behandlas pa institutioner av
olika slag arbetar personalen vanligen i team eller arbetslag. Aven om en
enskild person under behandling har en utsedd kontaktperson eller
liknande ar det anda gruppen av personal som de méter 1 den 16pande
vardagliga praktiken. Och personalen méter inte bara sin egen klient utan
alla som bor pa institutionen. Det exempel som nu ges om hur aktorer
resonerar om sitt kollektiva handlingsutrymme hamtas fran en studie av
sluten vard vid Statens institutionsstyrelses sarskilda ungdomshem
(Ponnert, Johansson & Svensson 2020; Svensson & Ponnert 2021).

Statens Institutionsstyrelses ungdomshem &dr avsedda fér ungdomar
som omhindertagits enligt lagen om vard av unga (LVU). Arligen
placeras 1 000 barn och unga pé dessa institutioner. De ar 1 huvudsak
tonaringar, cirka halften ar 16-17 ar, en fjardedel 4r under 15 ar och en
fjardedel 18—21 ar. Orsakerna till placeringen ar vanligen drogproblem,
kriminalitet eller andra former av destruktivt beteende. Tonaringarna bor
pa ungdomshemmet 1 genomsnitt cirka sex manader och efter utskrivning
fortsatter cirka tva tredjedelar till annan vard eller behandling, medan
resten flyttar hem (Statens institutionsstyrelse 2019). Behandlingspersona-
len pa avdelningarna, de som ar 1 direktkontakt med tonaringarna, har
ingen gemensam utbildning eller kunskapsbas och kan inte ses som
representanter for en viss profession. De har ofta ndgon kortare
eftergymnasial utbildning inriktad pa det social- och beteende-
vetenskapliga omradet, men de kan ocksa ha till exempel vardutbildning
eller utbildning inriktad mot pedagogik och fritid. Det kan handla om
kortare hogskoleutbildningar, men ocksa om utbildning pa till exempel
folkhogskola. Det gar alltsa inte att tala om denna grupp som “en
profession”, men de har som alla andra yrkesutévare forvintningar pa sig
att agera “professionellt” pa arbetet.

Behandlingspersonalens roll dr att bade stodja och kontrollera de unga
under deras tid pa avdelningarna. Avdelningarna &r ofta lasta och

229



personalen har ocksa ritt att anvanda olika former av tvangsmedel, som
isolering eller att krdva urinprov for droganalys. Det innebér att det ar ett
sammanhang dir tonaringarna inte valt att vara och dar personalen har
ratt att utdva tvang i olika former. Det ar inget fangelse och tonaringarna
ar inte domda. And4 har dessa ungdomshem méanga komponenter som
gor dem “fangelselika”, vilket ocksa skapar specifika forutsattningar for
samspelet mellan personalen och tonaringarna. Personalen beskriver
déarfor att de agerar med omsorgsfull distans och flexibel fyrkantighet
(Ponnert, Johansson, & Svensson 2020).

Den omsorgsfulla distansen, eller distanserade omsorgen, yttrar sig 1 att
personalen agerar utifran det som Hochschild (2012) kallat display work,
att visa utan att kdnna, ett ytligt engagemang diar man agerar som man
sager “personligt, men inte privat”. Personalen visar engagemang for
tondringarna, de bryr sig om dem, virnar om dem 1 de situationer som
uppstar och stravar efter att skapa en arbetsallians byggd pa en gemensam
uppgift, ett gemensamt mal och en anknytning for att verka 1 samma
riktning. Men de haller samtidigt ett avstand och aktar sig fran att bli
personliga, det ar en arbetsallians och inte en personlig relation som ska
etableras. Nar personalen talar om tondringarna beskriver de deras
skorhet och att de faktiskt ar barn, men ocksa att de kan vara farliga, att
de kan vara kraftigt drogpaverkade nar de kommer in och att de lever i
mycket hiarda miljder 1 sin vardag. Omsorgen om dem yttrar sig i
uttalanden som ... om vi ser en som ar ledsen, det ar klart som fasen att
vi tar med henne, antingen in pa sitt rum eller ut pa intaget och pratar en
stund naturligtvis” (Ponnert, Johansson & Svensson 2020 s. 68).
Omsorgen ér ett led 1 att bygga en positivt laddad arbetsallians, eller som
de sager, relation, som kan fa betydelse 1 andra sammanhang ocksa, som
1 beskrivningen nedan:

Vi kan ju ha hysteriska pojkar som hotar med att de ska sla sonder
rutor, har du da en relation kanske det racker att du gar fram och
lagger armen om honom, sa det racker, da lugnar han sig. Och
har man ingen relation, ja, d& kanske den dar stolen aker i rutan
sa ar det fardigt. (Ponnert, Johansson & Svensson 2020 s. 70)

Personalen ar alltsa 6msom stédjande, 6msom kontrollerande for att
upprétthalla lugnet pa avdelningen. Tonaringarna dr ju mycket kort tid
pa avdelningen, och dar ersatts de snart av nya, som personalen 1 stallet
ska relatera till. Personalen vet sallan hur det gér {or en enskild tonaring
efter vistelsen pa avdelningen. Det, tillsammans med risken for hot och
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otrygghet, gor att distansen ar viktig for att personalen ska kunna
upprétthalla sina roller och undvika bli personligt och emotionellt fasta
vid enskilda tonaringar.

Den flexibla fyrkantigheten handlar om att f6lja de regler som finns,
men ocksa justera dem vid behov. Allt for att 16sa varje situation sa att
ordningen och lugnet uppratthalls pa avdelningen. En enskild
behandlingsassistent kan inte agera i nagon stérre omfattning pa egen
hand, de arbetar 1 arbetsgrupper och behover gemensamt verka for att fa
dagen att fungera. Personal med olika standpunkter kan ge upphov till
otrygghet bade pa lang och kort sikt, savdl for personal som for
tonaringar. Den emotionella energin pa avdelningen utvecklas 1
samspelet mellan alla involverade aktorer.

Det kollektiva professionella férhéallningssattet handlar om att skapa ett
sammanhang dar interaktionen bade 1 personalgruppen och bland de
unga skapar forutsittningar for positiv emotionell energi. Dérfor
utvecklar arbetsgrupperna kansloregler, sitt att reglera kdnslorna genom
att tillata vissa 1 samspelet med tonaringarna och finna sammanhang att
ventilera kianslor som hotar ordningen, som frustration och ilska, men
ocksa alltfor positiva kidnsloyttringar. Genom att personalen haller
samman som kollektiv sitter de upp gemensamma ramar for kanslo-
hantering, men ocksa fér hur det handlingsutrymme de har och de
mikrobeslut de tar 1 vardagen ska anvandas. De hittar sitt satt att hantera
balansen mellan st6d och kontroll 1 enskilda situationer, liksom former fér
hur, nédr och var diskussioner ska foras om bista sitt att agera. Det ar sa
ett kollektivt handlingsutrymme fungerar (Rutz & De Bont 2020 s. 289).

I det kollektiva handlingsutrymmet dr aktérerna uppenbart utbytbara.
Det finns personal pd institutionen dygnet runt, alla dagar, alla nitter.
Men det ar olika personer som ar dar. Dérfor behéver personalgruppen
utveckla ett kollektivt forhallningssétt som organisationens aktorer, inte
vara enskilda professionsrepresentanter eller experter. De ar alla
utbytbara och byts kontinuerligt ocksd ut genom att de har sina
begransade arbetstider och sina lediga dagar. Anda #r de langvarigt
aktiva som aktOrer 1 denna organisation. De stannar kvar pa jobbet under
flera ar. Tonaringarna som behandlas pd ungdomshemmet ar tviartom
stabilt pa plats dygnet runt, under den tid de ar dar. Men deras tid pa
institutionen ar 1 genomsnitt sex manader, de byts kontinuerligt ut mot
andra ungdomar, medan personalgruppen 1 stort dr mera varaktig.
Dérfor blir personalgruppen den som alstrar den emotionella energin for
personalen. Den inre emotionella referensramen byggs upp 1 utbytet med
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dem som personerna har langvariga relationer med, och det ar
personalen, inte tonaringarna. I Collins (2004) sitt att resonera om
emotionell energi ingér att personer soker sig till ssmmanhang dar de kan
laddas med positiva emotioner. Pa si sitt har tillhérigheten till en
fungerande grupp betydelse. Det kan betraktas som ett grupptryck 1
arbetsgruppen, men det mest vasentliga ar att relationerna inom
personalen bestar over lingre tid och darféor ar stimningen 1
personalgruppen central. For personalen handlar det om att agera i linje
med hur kollegorna resonerar och gor for att uppratthalla en god
stamning 1 arbetsgruppen samtidigt som lugnet pa avdelningen bevaras.
Det ar ett sétt att hantera saval de emotionella aspekterna av arbetet som
det handlingsutrymme personalgruppen har — ett satt som bidrar till att
upprétthalla institutionen, men som inte ar direkt relaterat till att bidra
till att 16sa klienternas, tonaringarnas, problematiska livssituationer.
Sammanhéllningen 1 personalgruppen och uppratthallandet av institut-
ionen blir darmed sarkopplad fran arbetet med ungdomarna. De blir till
objekt for institutionens verksambhet, inte subjekt 1 sin egen livssituation.

Emotioner i individuellt handlingsutrymme

Beslutsfattande socialsekreterare har en annan roll 1 sin organisation och
en annan typ av professionalitet. De har en hogre utbildning och en
specifik kunskap. Socialtjansten domineras av socionomer, men det
betyder inte att det 4r socionomernas utbildning och kunskap som
dominerar praktiken. Det finns ocksa strikta regler, riktlinjer och rutiner,
sarskilt ndr socionomerna arbetar pa enheter for ekonomiskt bistand. Det
exempel som jag nu ger om hur aktorer resonerar om sitt individuella
handlingsutrymme hamtas fran en studie av bedomning av ekonomiskt
stod fran socialgjansten till kvinnor som brutit upp fran en valdsam
partner (Svensson 2018).

Socialtjdnstens handlaggning av ekonomiskt bistand, sid kallat
forsorjningsstdd, ar omringat av omfattande reglering. Socialtjdnstlagen
(SoL) ar en ramlag och anger endast att ”[d]en som inte sjdlv kan
tillgodose sina behov eller kan fa dem tillgodosedda pa annat satt har ratt
till bistand av socialnimnden for sin forsérjning (f6rsérjningsstod) och for
sin livsforing 1 6vrigt” (SoL 4 kap. 1 §). Socialstyrelsen ger ut riktlinjer for
hur drenden ska bedémas och det finns ocksa en ’riksnorm” dar det anges
vad som ska anses vara skdligt. Darutover kan kommuner ha ytterligare
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specifikationer Over hur beddmningar ska goras och det finns
delegationsordningar som reglerar vem som har ritten att fatta beslut.
Det formella handlingsutrymmet &dr alltsa tydligt definierat, den
beddémning som aterstar ar att placera in det specifika drendet 1
tolkningsramen. Den diskretiondra praktiken 1 handlaggning av
ekonomiskt bistand handlar alltsi om att tolka information om
manniskors forhallanden 1 relation till regelverket.

For personer som ar utsatta for vald eller andra Overgrepp ges
undantag fran de givna reglerna. Socialstyrelsen (2013) pépekar 1 sina
riktlinjer att det kan vara aktuellt med oplanerade och bradskande
utgifter eller att personer kan behdéva akut bistand upprepade ganger.
”Socialtjansten maste bedéma hur de ska hantera det fran fall tll fall”
(Socialstyrelsen 2013 5.26). Inte heller pa lokal, kommunal niva finns
vanligen nagra riktlinjer for hur detta ska hanteras (Ulmestig 2020). De
varierande former av bemoétande och de olika beslut som kvinnorna
motte skapade ocksd frustration hos dem. Det var inte ovanligt att
kvinnorna  aterupplevde véldsutsattheten nir socialsekreterarna
granskade deras satt att hantera sin ekonomi, eftersom det hade likhet
med den granskning och det ifrdgasittande de métt fran sin partner
(Ulmestig & Eriksson 2017).

Socialsekreterarna  resonerar utifran tvd olika emotionella
sammanhang, dels 1 forhallande till kvinnans utsatta situation och stora,
akuta behov, dels till kollegorna, organisationen och ambitionen att inte
gora fel 1 bedomning och beslut. Denna ambivalenta emotionella
laddning 1 handlaggningen framtrdder 1 uttalanden som:

De ar ju ganska svarjobbade. Och nu vill jag inte sidga, nu vill jag
inte saga det 1 nagon negativ riktning, men de ar ju oftast véldigt
. eller ... man vet ju inte riktigt var man har dem. Men det
handlar ju inte om att de ar oarliga mot systemet pa nagot vis, utan
det handlar ju om relationen med den hir mannen da som det
oftast ar. Att de ar opalitliga pa sa vis att man vet ju aldrig hur ...
hur ... alltsa ar det ett definitivt uppbrott, eller 4r man pa vig
tillbaka? Manga gar ju tyvarr tillbaka. (Svensson 2018 s. 96)

Socialsekretaren ovan sdger detta i ett sammanhang d& hon beskriver sin
oro for att det ar svart att definiera de har kvinnorna som klienter.
Uppbrottet ar kanske inte varaktigt, kvinnorna gar kanske tillbaka — och
da har de fatt mer pengar dn de skulle ha haft, men de har ocksa fatt
socialsekreteraren att engagera och anstrianga sig for nagot som sedan inte
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fungerade. ”Sen finns det ju ocksa de som bryter upp och gar tillbaka
upprepade ganger och om de da kommer tredje, fjarde, femte gangen och
sager ’denna gang ar det pa riktigt!’” (Intervju 7). Socialsekreterarna
beskriver aterkommande en kansla av osdkerhet och frustration, av att
insatsen de gor kanske inte leder till nagot och av att kanske bli lurad. En
sager:

Man sjalv vill sa garna hjalpa dem bort fran det, men de sjalva
kanske da, ja, men just det har monstret, att de latt gar tillbaka.
Att det ar, nar det har hant tva—tre ganger, sa, ja, man kan bli
valdigt frustrerad, det kan man. (Intervju 4)

Samtidigt som lagen, reglerna och riktlinjerna gér det mojligt for
socialsekreterarna att 1 dessa darenden fatta beslut utan nagra pa forvig
definierade l6sningar véljer de ofta att lagga sig s nara regelverket som
mojligt. De argumenterar i relation till regler, till att inte bli lurad och sa
vidare. De lyfter fram en forstaelse for kvinnans utsatthet, men ocksa med
en undran “men om hon gar tillbaka da?”’. Genomgéaende beskriver de
att de resonerar med kollegor och chefer for att hitta limpligaste sétt, men
de argumenterar snarare for att fa situationen att stimma med
regelverket dn hur de ska kunna vara kreativa for att bistd denna kvinna
med det stod hon behéver.

. sen sa pratar vi mycket som sagt internt och med var forsta
socialsekreterare och ser att vi har gjort ratt bedémning och sa
[- - -] vi pratar ofta thop oss sa ... och ser sa man inte har missat
nagonting. [- - -] Sa dar kan man ju i sa fall hjalpa till att bromsa
varandra ocksa. Nar man inte har varit med vid beséket sa har
man lattare for att hélla en viss distans och kan se klarare pa det
kanske. (Intervju 8)

Denna situation, nir socialsekreteraren har mojlighet att gora ett
individuellt stallningstagande for en klient i en exceptionell situation, ar
speciell. Det finns inget standardforfarande att luta sig mot trots att det
hela utspelas 1 ett sammanhang som 1 6vrigt ar strikt reglerat. Det som
hiander ar da att socialsekreteraren resonerar med kollegor och chefer
som kan bista med sitt att halla emotionell distans ”och se saken klarare”.

I de resonemang som socialsekreterarna for aterkommer betydelsen av
kollegor och av att agera pa ett siatt som de andra ocksa skulle ha gjort.
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Handlingsutrymmet, bedémningen och beslutet ar 1 och for sig indi-
viduellt, men socialsekreterarna tenderar att strava efter en kollektiv
bestamning av hur de ska forhélla sig. Utifran Collins (2004) sétt att
resonera om hur emotionell energi utvecklas, gar det att visa att
socialsekreterarna ”laddas” i moétet med kollegorna. Det finns en
emotionell laddning ocksa 1 kontakten med den valdsutsatta kvinnan,
men relationen dem emellan ar tillfallig. Relationen till kollegorna ar
varaktig och aterkommande och dédrigenom viktigare som “emotionell
laddningsstation”. Kollegorna arbetar kontinuerligt med tolkningar av
regelverket, det dr det som haller dem samman. En socialsekreterare
uttrycker det som att de ar ...

... sammansvetsade for man jobbar ofta med sadana saker som gor
att man blir ... och ldr kinna varandra valdigt bra eftersom alla
saker man ar med om reagerar man ju sjalv pa. S& man visar ju
ganska mycket av sig sjalv for dem. (Intervju 6)

Konsekvensen av detta blir att nidr mojligheten till undantag uppstar
soker gruppen aterskapa det normala. De uppritthaller pa sa sitt
ordningen och vilbefinnandet 1 att veta att ”sa gor vi hir”, en trygghet i
yrkesrollen. Att folja det som arbetsgruppen finner lampligt ger ett
emotionellt stdd till personen 1 yrkesrollen, som darmed kan kdnna sig
som en 1 gruppen.

I bada exemplen, oavsett om handlingsutrymmet formellt ar kollektivt
eller individuellt och oavsett om aktren &dr att ses som representant for
en profession eller inte, far vi exempel pa hur organisationernas aktorer
verkar for att uppratthalla en radande ordning i vitt skilda sammanhang.
Det dr de emotionella aspekterna som styr att detta hander. I
resonemangen 1 bada exemplen aterkommer vikten av kollegialitet och
sammanhallning pa arbetsplatsen, att man kanner varandra val och vill
fungera tillsammans. Det ar hogst manskliga aspekter, som bidrar till en
god staimning 1 personalgruppen, men som ocksa bidrar till att klienternas
behov underordnas organisationens och arbetsgruppens behov av att
upprétthalla och bevara strukturerna. Den emotionella energin bidrar till
att bevara organisationen, och aven den professionella identiteten, genom
att kollektivt resonera om stallningstaganden som skulle kunnat bryta mot
gangse normer.
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Vardet av att beakta emotioner

Under de senare decennierna har atskilliga texter presenterats om hur
alltfor strikta regelverk och manualer hindrar professionellas anvindning
av sitt handlingsutrymme. Det dr tveklOst sa att en alltfor stor “fyrkantig-
het” har en negativ inverkan pa individanpassade bedomningar. I den
typen av diskussioner kan vikten av att ”’lata proffsen vara proffs” hiavdas
och att ha tillit till de bedémningar som gors av dem som har den hogsta
kunskapen pa omradet. I den motsatta diskussionen, den som har
fungerat som drivkraft 1 etableringen av alltmer reglerade och manual-
baserade praktiker, har godtycket tjdnat som hotbild. Frigan om
handlingsutrymme 1 valfirdsorganisationer kan darfor sdgas std mellan
den objektiva byrakratin av Weberiansk idealtyp och det professions-
baserade idealet dar experter gor vélgrundade stallningstaganden 1 varje
enskilt fall. Ingen av dessa positioner tar hdnsyn till aktéren 1
organisationen, den som utfoér arbetet och dess forutsittningar och
prioriteringar som ménniska.

Minniskan &r inte (bara) objektiv eller kunskapsbaserad. Ménniskan
har ocksd en emotionell bas som styr hur hon agerar. Vi mianniskor
undviker det som ar obehagligt och strivar efter vilbefinnande. Obehag
och vilbefinnande kan ta sig olika uttryck och vara saval fysiska som
sociala. Vi kan utsdtta oss for en del smirta 1 medicinska undersékningar
och behandlingar i syfte att 1 lingden 6ka vart valbefinnande. P4 samma
satt kan vi gora sociala handlingar som ar obekvama 1 stunden, 1 syfte att
upprétthalla ett socialt sammanhang som ger oss valbefinnande. Sa
fungerar det pa den individuella nivan i den vardagliga praktiken. Och
individer ar ocksa aktorer 1 organisationer, ibland s som representanter
for professioner. Vad hander med var forstaelse av valfardsorganisationer
och professionell yrkesutovning om vi lyfter in den emotionella
dimensionen?

Kapitlet har visat att den emotionella dimensionen inte dr nagot
extraordinart, emotionerna ar stindigt nirvarande eftersom det ar
manniskor som utfor organisationernas handlingar. Professionalitet kan
innehalla bade att bedriva ett kansloarbete, dar kanslor uttrycks medvetet
och férvantat, och att hantera de kianslor som uppstar eller som forviantas
1 arbetet. Det kan handla om allt fran att stillningstaganden gors av
radsla, for att undvika konflikt, till att de gérs av omtanke och karlek, for
att stodja och belona nagon involverad part. Det ar inte godtycke, det ar
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mojligen en tidigare ouppmirksammad del av organiserade praktiker.
Men det ar en del som bidrar till att fi organisationer att fungera, som
sammanfor det mianskliga och det formella pa ett satt som kan ge
organisationen legitimitet. Och detta kan vara det som ar att vara
professionell, inte att trycka tillbaka eller bortse fran kanslor och
emotioner, utan att anvinda dem produktivt och medvetet 1 sitt
sammanhang. Samtidigt bidrar den emotionella dimensionen till
sairkoppling av skeenden 1 organisationer, vilket bidrar till att
organisationen 1 och for sig kan fungera mycket val, men dess klienter far
inte sina behov tillgodosedda. Nar den emotionella laddning som ar
mojlig 1 en viss organisation 1 relation till vissa specifika uppgifter
uppfattas som negativ av den ménniska som ar den forvantade aktoren,
da sker sdarkopplingen 1 stéillet mellan organisationen och ménniskan
/aktoren. I de ldgena far manniskan svart att fortsétta sitt arbete for den
organisationen, det uppstar en emotionell och normativ konflikt.

I forskning om organisationer och professioner ar handlingsutrymme
och diskretion vanliga teman. For att fordjupa forstaelsen av bade
organisationer och professioner behéver vi g& djupare 1 studier av hur
olika dimensioner i handlingsutrymmet samverkar, hur det personliga,
det professionella och det organisatoriska samspelar i att gora praktiken
till det den blir. Relationer, arbetsallianser behover studeras som
emotionella delar av organisatoriska processer, inte bara som inter-
personella fenomen. Forskningen behover ocksa uppmirksamma att
manniskor 1 organisationer tar stallning, inte bara rationellt utifran viss
information och visst uppdrag, utan ocksa pa emotionella grunder.
Emotionerna ar en ocksa viktig del i professionaliteten, de anvinds for att
lanka samman kunskaper, regler och riktlinjer med vad som ar praktiskt
mojligt och relevant i varje situation. Det innebar att den emotionella
dimensionen 1 professionaliteten bidrar bade till att uppratthalla
organisationens legitimitet och till att géra handlingar meningsfulla.
Kanske vore det darfor ocksa 6nskvart med en val underbyggd debatt om
var grinserna gar for professioners uppratthallande av organisationers
legitimitet?
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10. Hybridprotessionalism 1
valfardsorganisationer

HARALD GEGNER

Krdver allt yrkesutivande i dagens vdlfdrdsorganisationer ndgon  slags
hybridisering? Utvecklingsledarna borjade som socionomer i socialtjinsten, men
har fortsatt till en dvergripande strategisk nivd. Fardigheten att kunna integrera
olika logiker och formdgan att skifia yrkesidentitet och lojalitet beroende pa
sammanhang och syfie har formodligen varit en viktig forutsatining for att
kunna ta sig an ett statligt styruppdrag.

Exemplet regionala utvecklingsledare 1 den
sociala barn- och ungdomsvarden

Under 2010-talet hade det nationella nidtverket av regionala
utvecklingsledare ett statligt styruppdrag att evidensbasera socialtjanstens
arbete inom barn- och ungdomsvarden. Till uppdraget horde att stédja
kommunerna i att infora en evidensbaserad praktik, EBP. I det har
kapitlet studerar jag utvecklingsledarna utifran ett organisations- och
professionsperspektiv i syfte att 6ka forstaelsen av yrkesutévande 1 dagens
vélfardsorganisationer. I en inledande beskrivning nedan far vi mota
Anna. Berittelsen om Anna ar typisk for de utvecklingsledare som jag har
foljt 1 min forskning. Den illustrerar en yrkesverksam socionoms
organisatoriska och professionella utveckling under ett yrkesliv

Anna, 54 ar, gick soctonomutbildningen under sena 1980-talet. Hon birjade
sedan arbeta som socialsekreterare pd et socialkontor. Efter ndgra dr
specialiserade hon sig och arbetade som familjehemssekreterare, vilket sa
smaningom ledde till ett uppdrag som samordnare for familjehemsgruppen. 1
samband med en omorganisation blev Anna forste socialsekreterare med ansvar
att handleda kollegor 1 det dagliga arbetet samt att vara stod tll chefen. Nar
Annas chef gick ¢ pension tog hon dver som enhetschef for kommunens barn- och
ungdomsvdrd. Hon var nu arbetsledare for en arbetsgrupp bestdaende av
soctalsekreterare, familjehemssekreterare och familjebehandlare och ingick i
Jorvaltmingens ledningsgrupp. Nér Anna hade arbetat i@ drygt tio ar som chef
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lamnade hon chefstjdnsten for att bl utvecklingssekreterare med fokus pa barn
och unga. Som strateg arbetade Anna néra_forvaltningsledningen och tillhirde
Jorvaltmingsstaben. Anna utbildade sig 1 processledning, implementering och
verksamhetsutveckling och gick dven andra relevanta vidareutbildningar.
Tullsammans med utvecklingsledare 1 regionen genomforde Anna olika projek.
Nar yansten som regional utvecklingsledare med inrikining pa den sociala barn-
och ungdomsvarden vid ett regionalt kommunforbund dok upp, valde Anna att
lamna kommunal socialtyinst for att 1 stallet arbeta med utvecklingsfragor pa
regional nivd.

Anna borjade efter sin socionomexamen, precis som majoriteten av de
utvecklingsledare jag traffade, som socialsekreterare inom socialtjansten
med direkt brukar- eller klientkontakt. Darefter specialiserade hon sig
inom den sociala barn- och ungdomsvarden innan hon s smaningom
blev chef. Likt Anna hade 1 princip alla utvecklingsledare som ingick i min
unders6kning ett chefsuppdrag innan de borjade arbeta med utveckling
och forandring pa strategisk niva.

Arbetet som chef skiljer sig betydligt fran arbetet som socialsekreterare.
Som socialsekreterare ligger fokus pa socialt forandringsarbete 1 motet
med brukare, medan chefsrollen innebar ett évergripande verksamhets-
ansvar som inkluderar arbetsledning, arbetsmilj6- och budgetansvar. I
rollen som chef, med mandat att leda och bestamma 6ver en verksamhet,
forvantas Anna agera utifran den logik och rationalitet som kdnnetecknar
organisationens lednings- och managementniva. Denna karridrvig ar
inte ovanlig bland socionomer (Bengtsson 2020), och det kan vara en
fordel att som chef ha samma yrkesbakgrund som sina medarbetare. Men
vad hander nar Anna, som ar utbildad socionom och har haft ett
chefsuppdrag, blir utvecklingsledare?

Den nya rollen ger Anna en sarstallning att agera 1 ett organisatoriskt
och professionellt griansland. En utvecklingsledare ar varken en
socialarbetare 1 string bemarkelse eller en typisk ledare med ansvar att
leda en verksamhet. I rollen som utvecklingsledare befinner Anna sig
mellan eller snarare vid sidan om dessa inte sdllan konkurrerande
ytterligheter, och som hon nu behover forena 1 en ny yrkesroll. I mitt
kapitel utgér yrkesgruppen utvecklingsledare pa regional niva det
empiriska exemplet pa en ny grupp yrkesutdvare inom socialtjansten.
Den for kapitlet vagledande fragan ar hur vi utifran ett professions-
perspektiv kan forsta dessa utvecklingsledare som yrkesutovare 1
vélfardsorganisationer. I empiriska studier av nytillkomna yrkesgrupper
som ror sig 1 granslandet mellan olika professioner har bland annat teorier
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om hybridprofessionalism anvants som analytisk ingdng (Noordegraaf
2007; Giacomelli 2019). Hybridprofessionalism dr ocksa min utgéngs-
punkt nir jag analyserar det tjugotal intervjuer med regionala
utvecklingsledare som det har kapitlet bygger pa (for andra analytiska
ingangar, se Gegner 2021; Gegner, Righard & Denvall 2019).

Jag borjar med att beskriva tillkomsten av nya yrkesgrupper i
vélfardsorganisationer. Sedan presenterar jag hybridprofessionalism som
teoretiskt perspektiv och analytisk ingang. Darefter byter jag fokus fran
ett mer teoretiskt resonemang till att presentera kapitlets empiri varvad
med en analys. Det empiriska exemplet utgérs av Anna och hennes
kollegor som ar regionala utvecklingsledare inom socialtjanstens barn-
och ungdomsvard. I analysen visar jag att utvecklingsledarnas arbete
kannetecknas av hybridprofessionalism eftersom de dgnar sig at det jag
benamner hybridiserat yrkesutivande. Kapitlet avslutas med en samman-
fattande diskussion 1 form av ett aterbesok hos Anna.

Nya yrkesutovare 1 valfardsorganisationer

Vilfardsorganisationer, inte bara 1 Sverige utan 1 hela vastvarlden, har
under de senaste decennierna genomgatt stora forandringar som utmanat
klassiska forestdllningar om byrakratiers struktur, organisering och
ledning (Ehn & Sundstrom 2020; Hall 2012; 2020). Forskningen
beskriver en tilltagande samhallelig och organisatorisk komplexitet som
tillsammans med nyliberalismens intag 1 offentlig sektor lett till en
“managementisering” av offentlig sektor. Denna férandring har inverkat
pa en rad institutionaliserade virden som inte bara paverkar organisering
av offentlig sektor utan daven hur arbetet utfors.

Ett forsta sadant varde som har haft stor betydelse for socialtjansten 1
Sverige ar evidensbasering. I en rad studier visas hur evidensvagen har
fatt genomslag 1 det sociala arbetet. Somliga pratar till och med om ett
paradigmskifte for det sociala arbetets praktik (Svanevie 2011). Ett annat
institutionaliserat viarde som gar hand 1 hand med evidensbaseringen ar
den tilltagande marknadsorienteringen av socialtjansten. Forskare i
socialt arbete har pa olika sdtt visat och beskrivit hur marknadslogiken
har fatt fiste 1 socialtjansten. Detta miarks bland annat 1 organisering av
socialtjansten 1 en bestéllare-utforare-organisation och i en véaxande
privatisering och outsourcing av kommunala tjanster och insatser (Blom
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1998; Grell 2016; Sallnas & Wiklund 2017). Som f6ljd av evidensbasering
och marknadsorientering har det observerats okande krav pa
standardisering (Skillmark, 2018), dokumentation (Forsell & Ivarsson
Westerberg, 2015), matbarhet (Hjarpe 2020) och kontroll (Péalsson 2018)
inom det sociala arbetet. Den 6kande specialiseringen har dessutom lett
till ett nastintill omattligt behov av samverkan som anses vara den
universella 16sningen pa alla de utmaningar som socialtjansten stalls infor
(Bergmark m.fl. 2017).

Utvecklingen fran mer traditionella vélfardsbyrakratier till sa kallade
managementbyrakratier (Hall 2012), med de institutionaliserade varden
som jag har beskrivit ovan, far dock inte bara implikationer for hur
verksamheten utformas och leds. Aven arbetet i organisationen och de
som ska utfora arbetet paverkas och forandras 1 takt med att
organisationer utvecklas. Detta da yrkesutévandet inte kan isoleras fran
institutionaliserade strukturer och virden, det vill siga organisationen
och sammanhanget inom vilket arbetet dger rum. Yrkesutdvarna
paverkas inte bara av organisationen utan de ar ocksd beroende av den
for att kunna bibehélla sin legitimitet och verka 6ver tid (Kirkpatrick &
Noordegraaf 2015). I det perspektivet dr organisationen och professionen
intimt sammanbundna; de paverkar och utvecklar varandra émsesidigt.
Andras strukturer forindras ocksi utdvarnas sitt att agera och vice versa.
Det professionella landskapet forandras (Brante, Svensson & Svensson
2019) och nya yrkesgrupper med sarskilda kompetenser trider fram som
svar pa de institutionella fordndringarna. Detta blir sirskilt tydligt nir
organisationer stélls infér komplexa, svarhanterliga problem som kraver
nya angreppssatt.

I svensk kontext forekommer begreppen organisatoriska grinsgangare
(Ernits 2018) och gréinsiverskridande strateger (Svensson 2019) som ett f6rsok
att ringa in nya yrkesgrupper som arbetar med férdndring och utveckling
1 syfte att lésa komplexa samhallsutmaningar. Dessa yrkesgrupper
forvantas bedriva forandringsarbete som en integrerad del av det dagliga
arbetet. Iordndringsarbete dr omgirdat av spanningar mellan
involverade aktorer vilket kraver sarskilda kunskaper och kompetenser
som att agera gransoverskridande, sammanlidnkande, férmedlande och
samverkande. En ny sadan yrkesgrupp bland en rad andra, exempelvis
projektledare eller utvecklingsstrateger, ar regionala utvecklingsledare
som jag har illustrerat inledningsvis med hjilp av Anna. Innan jag
introducerar gruppen regionala utvecklingsledare mer i detalj vill jag forst
presentera kapitlets teoretiska och analytiska referensram.
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Hybridprofessionalism

Fragan som det hir kapitlet tar sin utgangspunkt i handlar pa en generell
niva om hur vi kan forstd nya yrkesgruppers yrkesutévande 1 ett
professionsperspektiv. Med avstamp 1 foregaende avsnitt riktar jag nu
blicken at de aktorer som forvantas utfora arbetet. For att kunna goéra det
behover vi forst definiera vilka de ar. Har tar jag hjilp av sociologen
Thomas Brante (2014) som pratar om det professionella skiktet. Det han
avser ar yrkesutovare med akademisk utbildning och med arbeten vars
utévande vilar pa vetenskaplig kunskap. Larare, sjukskéterskor och
socionomer ar exempel pa yrkesgrupper som ryms i denna beskrivning.
Dé dessa i regel verkar i valfardsstatens organisationer kallas de ocksa for
vélfardsprofessioner.

Kapitlets empiriska fokus dr en grupp regionala utvecklingsledare.
Utifran Brantes (2014) forstaelse av professionalism tillhér Anna det han
kallar det professionella skiktet. Hon ar professionsutbildad socionom
med chefsbakgrund som nu utfor ett arbete som utvecklingsledare i
socialtjansten. I sitt arbete behdver hon integrera varierande, ibland
motsagelsefulla, logiker, varden och fardigheter i en (ny) helhet, vilket kan
ses som ett uttryck eller forkroppsligande av hybridprofessionalism.

Hybridprofessionalism utgar fran en integrerad forstaelse av
yrkesutévande bortom professionalism som “ren” eller “dkta”, det vill
saga en professionsforstaelse som utmirks av nagra fasta, ej kompromiss-
bara attribut (Brante 2014; Brante, Svensson & Svensson 2019).
Forstaelsen av professionalism som hybridiserad kinnetecknas av att vara
sjalvreglerande, kontextberoende, integrerande och situationsbetingad,
och darfor obestandig till sin natur. Teorier om hybridisering ar darfor
anvandbara 1 studier som har yrkesutovande 1 fokus. Detta da allt
yrkesutovande ar foranderligt, anpassat, integrerat och influerat av sitt
sammanhang.

Hybridprofessionalism som teoretiskt koncept kan ses som ett forsok
att begripliggéra och ge mening at ett socialt konstruerat fenomen 1
standig forandring. I det perspektivet ar professionalism inte langre ett
statiskt tillstand eller en fardig produkt utan snare ett skeende som ar i
rorelse och utveckling. Det 4r 1 sjdlva blivandet som hybrid-
professionalismens diskursiva och fluktuerande karaktar kommer till
uttryck. Det finns de som menar att allt yrkesutévande som dger rum 1
institutionaliserade och organiserade sammanhang karakteriseras av
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hybridisering, det vill siga en integrering av skilda kunskaper, logiker och
véarden 1 en och samma yrkesroll (Noordegraaf 2007). Den priméara fragan
ar darfor inte langre vad professionalism dr utan snarare hur olika
forstaelser av professionalism kan bli sammanlankande och integrerande,
eller som den nederlindska organisations- och professionsforskaren
Mirko Noordegraaf (2015) uttrycker det: becomes connective.

Hybridisering i professions- och organisationsstudier

Ett satt att narma sig professionalism ar att fokusera pa vad yrkesutévarna
gor och hur de arbetar. Det dr har hybridprofessionalism som begrepp
och perspektiv kan vara till hjalp. Fére 2010-talet forekommer begreppet
enbart sporadiskt 1 forskningslitteraturen som avser professions- och
organisationsstudier. Ett vanligt anvindningsomrade ar empiriska studier
av yrkesprofessionella 1 vilfardsorganisationer (Giacomelli 2019). I ett
nordiskt perspektiv kan en artikel fran ar 2004 namnas som foregangare.
I denna argumenterar forfattaren {for att det har skett en hybridisering av
professionella inom sjukvarden i och med new public management-
reformen 1 offentlig sektor som genomfordes 1 Finland under 1990-talet
(Kurunméki 2004). Fran mitten av 2010-talet 6kar sedan anvandningen
av begreppen hybrid och hybridisering drastiskt 1 studier som undersoker
yrkesutévande. Studieobjektet ar dock inte vilka yrkesutévare som helst.
Forskningen riktar sdrskilt fokus pa yrkesgrupper som &ar professions-
utbildade 1 en klassisk profession, exempelvis lakare, eller de som har sin
grundutbildning inom en vélfardsprofession (Brante 2014), exempelvis
larare, sjukskoterskor eller socionomer. Det gemensamma &dr en
akademisk grundutbildning som efter nagra ar i yrket kombineras med
arbetsuppgifter som ligger utanfér den kunskapsbas man dr utbildad 1.
Halso- och sjukvard ar det vanligaste omradet dar idén om hybrid-
isering av professionalism har fatt spridning. Déarutéver har forskning i
pedagogik och socialt arbete anvant sig av hybridprofessionalism som
teoretiskt begrepp, dock 1 mycket mindre utstrackning an vad halso- och
sjukvarden har gjort. I pedagogik och socialt arbete har rektorer och
socialarbetare varit 1 fokus for analysen, medan likare och annan
vardpersonal statt 1 centrum for undersokningar som rér hilso- och
sjukvard. Darutéver har yrkesgrupper med uppgift att implementera och
genomfora politiska reformer eller nationell policy varit av sarskilt
analytiskt intresse. Har har fokus legat pa mstitutionella logiker. En central
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utgangspunkt dr en tilltagande institutionell och organisatorisk
komplexitet och sarskilt utrymme ges at de yrkesprofessionellas formaga
att kombinera professionslogik med en lednings- och en management-
logik. Ett annat omréade ror yrkesutévarnas identitetsarbete. Analytiskt fokus
ligger hidr pa att forma, uppritthalla, stirka och revidera den
yrkesmassiga sjalvbilden som “hybridiserad yrkesutovare”. Aven hir ges
integreringen av varierande logiker och virden till en (ny) helhet stort
utrymme. Ytterligare ett omrade belyser organisatoriska forutsittningar for att
mojliggora hybridprofessionalism. Jamfort med etablerade professioner
saknar nya yrkesgrupper i regel en egen kunskapsbas. Det finns varken en
gemensam utbildning eller fardiga strukturer f6r kunskapsproduktion och
kunskapsinhdmtning. Detta stéller sarskilda krav pa organisationen att
erbjuda forum for utbyte, larande, dialog och kunskapsinhamtning.

Professionell hybridisering — analytiska ingangar

I analysen begransar jag mig till tre analytiska ingédngar for att belysa
utvecklingsledarnas yrkesutévande 1 perspektiv av hybridprofessionalism.
En forsta ingang ar fokus pa inbaddning 1 en moder- eller ursprungs-
profession samtidigt som man utfor arbeten som kraver kunskaper
bortom den ursprungliga professionen. Hybridiserad professionalism
kannetecknas av att den yrkesverksamma tillignar sig kompetenser och
erfarenheter utanfor professionens kunskapsomrade. Ett exempel ar
sjukskoterskor eller lakare som har lamnat den vardande delen av sitt yrke
och numera arbetar med administration eller management inom
sjukvarden (Blomgren & Waks 2015; Croft, Currie & Locket 2015).
Inbédddningen i olika kunskapsbaser som bygger pa varierande logiker,
normer och vérden leder till att dessa yrkesutdvare sd smaningom
utvecklar dubbla eller till och med multipla yrkesidentiteter. Detta ger
mojlighet att anvinda kunskaper beroende pa syfte och sammanhang.
Dubbla identiteter mojliggor dessutom tillgang till och samarbeten med
en mangfald olika aktérer som oftast kravs for att kunna utfora arbetet.
Den andra analytiska ingangen som jag har valt handlar om en forméga
att kunna forena motstridiga institutionella logiker 1 en och samma
yrkesroll (Breit, Fossestol & Andreassen 2018). Enligt Friedland och
Alford (1991) kan institutionella logiker fOrstds som en uppsittning
konkreta handlingar och symboliska, sociala konstruktioner som
tillsammans utgor ett organiserat ram- eller regelverk som individer och
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organisationer kan anvinda sig av. Den som vill ha en mer férdjupad
begreppsdefinition av institutionella logiker rekommenderas att lisa
Kristina Carlsson Stylianidis (2021) text om vanans makt, institutionella
logiker och manniskans institutioner 1 den hér antologin. Ett exempel pa
yrkesutévande som kréaver en forening av skilda institutionella logiker dr
tjansteman med uppgift att implementera politiska reformer. Dessa
behover 1 regel kombinera en variation av olika styrformer som baseras
pa skilda logiker, som hierarkisk top-down-styrning och interaktiv
polycentrisk styrning som kraver samverkan och nitverkande for att fa
sitt uppdrag genomfort (Gegner 2021). Integreringen av motstridiga
institutionella logiker kan fora med sig spanningar mellan aktorer fran
olika organisatoriska och professionella sammanhang. Det kan ge upphov
till konflikter och maktforskjutningar som behover 6verbryggas.

Den tredje ingangen ror sjalva arbetet som sker 1 ett mellanrum, det vill
siga vid sidan om eller mellan befintliga organisatoriska och
professionella granser (Waring 2014; Noordegraaf 2015). Hybrid-
professionalism dger vanligtvis rum 1 granslandet mellan organisation och
profession. Aven om yrkesutévande som regel ar knutet till en specifik
organisatorisk kontext, till exempel en forvaltning eller en administrativ
enhet, ar arbetsplatsen sillan begransad till denna kontext. Det dr vanligt
att det skapas nya, tillfalliga sammanhang 1 samverkan med aktorer fran
andra omraden och organisationer. Inte sillan utférs arbetet i
institutionaliserade sammanhang som stracker sig langt utanfor den egna
organisationen och bortom det egna ansvarsomradet.

Efter den hir presentationen av kapitlets teoretiska ramverk och mina
analytiska ingangar ar det nu pa sin plats att ge utrymme at Anna och
hennes kollegor.

De regionala utvecklingsledarna

De regionala utvecklingsledare jag har studerat hade 2011-16 ett
nationellt uppdrag att evidensbasera socialtjansten. Befattningen
utvecklingsledare inréttades utifran arliga 6verenskommelser om stod till
evidenshaserad praktik (EBP) inom socialtjansten som regeringen och
Sveriges Kommuner och Regioner (SKR) sl6t mellan aren 2009 och
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2016.15 Overenskommelserna avsag stod till landets kommuner for att
inféra en evidensbaserad praktik och har blivit kinda som EBP-
éverenskommelserna. Overenskommelserna ingick som en del i den
nationella kunskapsstrategin Statlig kunskapsstyrning avseende hdlso- och
sjukvard och socialyansten (Regeringskansliet 20145 SFS 2015:155).

Inom ramen for EBP-6verenskommelserna var utvecklingsledare
verksamma inom socialtjanstens missbruks- och beroendevard, den
kommunala aldreomsorgen, den sociala barn- och ungdomsvarden och
det kommunala stodet till personer med funktionsnedsittning. Det hér
kapitlet baseras pa de utvecklingsledare inom den sociala barn- och
ungdomsvarden som var knutna till Barn- och ungasatsningen (BoU-
satsningen) som pagick mellan aren 2011 och 2016. Utvecklingsledarna 1
BoU-satsningen fanns 1 alla regioner och de koordinerades av SKR.16 |
deras uppdrag ingick att konkretisera EBP-Gverenskommelserna i
regionala handlings- och aktivitetsplaner. Utvecklingsledarna genom-
forde detta genom samverkan och nitverkande med aktorer pa lokal,
regional och nationell niva. Deras organisatoriska tillhorighet varierade.
Huvudparten tillhérde ett kommunal- eller regionférbund och ett tiotal
en FoU-milj6 (SKL 2017). Alla utvecklingsledare var kopplade till de ar
2009 inrattade Regionala stod- och samverkansstrukturerna, RSS
(Socialdepartement & SKL 2009).

Med stod 1 EBP-6verenskommelserna var utvecklingsledarna
verksamma fram till och med ar 2016 di den statliga satsningen
avslutades. Sedan dess har ett 30-tal utvecklingsledare fortsatt att triffas i
ett nationellt nitverk for barn och unga som samordnas av SKR.
Forutom gruppen regionala utvecklingsledare inom barn och unga som
jag har studerat, finns utvecklingsledare 1 6vriga verksamhetsomraden
inom socialtjansten som missbruksvarden och dldreomsorgen. Men aven
inom skola och sjukvard ar regionala utvecklingsledare en vanligt
forekommande yrkesgrupp. Precis som utvecklingsledare inom social-
tjansten dr deras arbete inriktat pa implementering av nationella policyer
och regionalt st6d 1 verksamhetsutveckling. Som ett exempel kan namnas

15 Socialdepartement & SKL 2009; 2010; 2011; 2012; 2013; 2014; 2015; 2016. Fram
till december 2019 hade Sveriges Kommuner och Regioner, SKR, bendmningen
Sveriges Kommuner och Landsting vilket forkortades till SKL.

16 Nér den hir studien genomfordes fanns det bade 14n och regioner i Sverige. Sedan 1
januari 2019 finns enbart regioner och tidigare 1&n har numera status som region. Jag
anvénder déarfor genomgéende begreppet region, forutom i direktcitat.
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Regionalt utvecklingscentrum, RUC, som &r knutet till Linnéuniversitet.
RUC ér ett samarbete mellan skolhuvudméan och universitet 1 syfte att
stodja regional skolutveckling.

Intervjuer med utvecklingsledarna

Empirin som ligger till grund for detta kapitel bestar av intervjuer som
genomfordes 2016 med utvecklingsledare inom BoU-satsningen.
Samtliga 37 utvecklingsledare som var kopplade till BoU-satsningen 2016
fick forfragan om att delta 1 en intervju och 22 tackade ja till detta. Av
dessa var 21 kvinnor och 1 man, vilket aterspeglar konstérdelningen inom
den sociala barn- och ungdomsvarden. Intervjuerna med utvecklings-
ledarna var huvudsakligen enskilda, men bestod dven av ett par grupp-
intervjuer. Hélften av intervjupersonerna intervjuades vid personliga
moten och andra halvan per telefon och Skype. Intervjuerna spelades in
och transkriberades. Anvanda citat har redigerats fran tal- till skriftsprak
och de anviands genomgéende i feminin form.

De intervjuade utvecklingsledarna representerade 15 regioner for-
delade 6ver hela landet. Majoriteten var socionomer med egen erfarenhet
av att arbeta med barn och unga inom socialtjansten och néstan alla hade
arbetat pa lednings- eller strategisk niva innan de blev utvecklingsledare.
Alla utvecklingsledare lamnade klientarbete efter ndgra ar i yrket for att
sa smaningom bli utvecklingsledare. Anledningarna till att utvecklings-
ledare valde att arbeta pa 6vergripande niva varierar. Ett motiv har varit
en 6nskan om att kunna bidra till utvecklingen av den sociala barn- och
ungdomsvarden. Ett annat motiv som anférs ar personlig och
professionell utveckling.

Utvecklingsledarnas uppdrag

Pa en 6vergripande niva handlar utvecklingsledarnas uppgift i BoU-
satsningen om att genomfoéra en politisk reform 1 en hierarkiskt
organiserad verksamhet inom offentlig sektor, 1 det konkreta fallet
socialtjansten. Uppdraget var formaliserat 1 EBP-6verenskommelserna
med malséttningen att evidensbasera socialtjanstens barn- och ungdoms-
vard. Att evidensbasera en verksamhet handlar i mangt och mycket om
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ett forandrings- eller utvecklingsarbete, 1 det konkreta fallet om kunskaps-
utveckling av ett yrkesfilt. Det innebar att Anna och hennes kollegor
forvantades bedriva ett arbete for forandring och utveckling.

Utvecklingsledarnas uppdragsbeskrivning som var formaliserat 1 EBP-
overenskommelserna genomsyrades av att stidja utvecklingen av
socialtjanstens kunskapsanvandning och samtidigt styra verksamheten
mot en evidensbaserad praktik, EBP. Anna och hennes kollegor agerade
forandringsagenter som erbjod sitt stéd till socialtjansten. Samtidigt
styrde utvecklingsledarna forandringsarbetet mot ett tydligt uttalat mal,
att skapa en evidensbaserad praktik. Hur utvecklingsledarna gjorde detta
ska jag utveckla vidare hdrnast.

Att forena skilda mstitutionella logiker

I det har avsnittet presenterar jag kapitlets empiri som jag varvar med en
analys. Jag visar att Anna utifran sitt uppdrag som utvecklingsledare
behover forena atminstone tva institutionella logiker: en professions- och
en organisationsspecifik. Man skulle kunna sdga att Anna behover se pa
vérlden fran bada sidor av ett fonster (Giacomelli 2019). Metaforen
anvands for att illustrera vikten av att kunna se yrkesutdvandets olika
uttryck beroende pa vilken sida av fonstret man star. Det géller sedan att
sammanfoga de olika bilderna 1 en yrkesroll, vilket ar ett av hybrid-
professionalismens karaktarsdrag.

Utvecklingsledarnas forflyttning fran socialsekreterare inom social
barn- och ungdomsvérd till ett arbete som ar inriktat pa att stodja och
styra kunskapsutvecklingen, har inneburit att de har fatt tva nya roller
som de behéver integrera i en och samma yrkesroll. I utvecklingsledarnas
fall handlade det om att sammanfoga en organisations- och en yrkeslogik
vilket visar att Evetts (2011) forstaelse av professionalism dven har
relevans for denna yrkesgrupp. Logikerna skiljer sig dt ndr det galler
uppdrag, det vill siga vad som ska goras och hur det ska goras (styrform,
framgangskriterier och arbetssitt) samt vad som ska astadkommas
(legitimitetsgrund) (Morén, Perlinski & Blom 2015). Yrkes- eller
professionslogiken utgér fran autonomi, professionell diskretion, kollegialt
sjalvbestimmande,  tillitshaserade  arbetsrelationer,  gemensam
yrkesidentitet och  yrkesetik samt gemensamma virderingar.
Organisationslogiken dr ddremot inriktad pa kontroll, effektivitet,
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resultat, likformning och hierarkisk auktoritet (Liljegren & Parding 2010;
Noordegraaf 2015).

Integreringen av motstridiga institutionella logiker i en ny, egen
yrkesroll har bland annat beskrivits av Breit och kollegor (2018), som
undersokte den norska NAV-reformen ur ett professionsperspektiv.!’? I
sin forskning visar de hur mellanchefer stédjer socialarbetare i deras
utvecklande av hybridkompetens. 1 det konkreta exemplet bestod
hybridprofessionalism 1 att forena administrativa uppgifter 1 en byra-
kratisk kontext med att 1 motet med brukare agera i enlighet med
professionens virdegrund, kunskapsbas och etiska kod. Socialarbetarna
inom NAV utvecklade sa sméaningom organisatoriskt och byrakratiskt
tankande som de forenade med socialt arbete i rollen som NAV-
handldggare. Den 1 socialtjinsten vanligen forekommande yrkestiteln
socialsekreterare skulle kunna ses som uttryck for hybridisering av en
socionom som forvantas gora professionellt socialt arbete 1 en byrakratiskt
styrd kontext.

For att mota, men ocksa forena, institutionella logiker som anses sta 1
motsats till varandra ar det nodvindigt att tilligna sig specifika kunskaper
och kompetenser. Inte sallan ror det sig om kunskaper som ligger utanfor
den ursprungliga kunskapsbasen.

Utvecklingsledare och professionslogik

Hybridprofessionalism kdannetecknas bland annat av inbaddningen i en
moder- eller ursprungsprofession samtidigt som man utfor ett profes-
sionellt arbete som kraver kunskaper utanfér ursprungsprofessionen
(Blomgren & Waks 2015; Croft, Currie & Locket 2015). Utvecklings-
ledare dgnar sig i regel inte langre enbart at arbeten som ar vanliga for
en socionom som arbetar med barn och unga inom socialtjansten utan
aven at uppgifter som ligger utanfor detta kunskapsomrade. De
utvecklingsledare jag har pratat med beskriver alla att de borjade sitt
yrkesliv som socionom i socialtjansten for att sedan bli chef och sa
smaningom utvecklingsledare. F6ljande citat frin en utvecklingsledare
illustrerar detta.

7 NAV stér for Ny Arbeids- og Velferdsforvaltning och dr Norges integrerade
myndighet for arbetsformedling, forsékringskassa och socialtjénst.
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Jag arsocionom [...] Fran borjan var jag socialsekreterare och dar
har jag jobbat 1 25 ar ungefar. Sen har jag varit chef, enhetschef
och sen har jag varit avdelningschef och socialchef. Och sen har
jag varit verksamhetsutvecklare. Sedan har jag gatt mellan att vara
utvecklingsledare och vara chef. (Respondent 10)

Ett flertal utvecklingsledare berdttar om en liknande karridrvig som
innebar att man limnade socionomyrket for att arbeta pa en mer
overgripande, strategisk niva som ledare eller chef. Detta ligger i linje med
tidigare forskning som visar att vertikala, organisationsinriktade karridr-
vigar ar vanliga hos socionomer (Freidson 2001; Bengtsson 2020). Denna
typ av hierarkisk forflyttning dr en strategi som yrkesverksamma nyttjar
for att 6ka status, inflytande och 16n, d@ven om det samtidigt innebar att
personen vander sig bort fran yrkets kdrnomraden. Forflyttningen
riskerar samtidigt att kollegor inte lingre anser en som en del av yrkes-
kollektivet (Croft, Currie & Locket 2015).

Utvecklingsledarna ar dock tydliga med att de dr socionomer aven om
de numera arbetar som utvecklingsledare. Utvecklingsledarna menar att
deras val att arbeta med utveckling och evidensbasering av socialtjansten
handlar om att forbattra forutsittningarna for socionomer och for de
barn och unga som har kontakt med verksamheten. Detta indikerar att
utvecklingsledarna fortfarande har en forankring i sin socionom-
profession och att de har kvar (dtminstone delar av) sin yrkesidentitet som
socionom. Att sa ar fallet blir tydligt i foljande beskrivning dar en
utvecklingsledare pratar om “oss” och “vér profession” ndr hon lyfter
vikten av att ledningen (som hon per definition sjalv ar en del av) maste
ta hand om professionen.

Jag tror vi stryper oss sjalva [om vi inte tar oss tid for att utveckla
professionen], dels for att vi inte far det utrymmet vi behéver for
att utveckla var profession pé ett bra sétt. [...] Det skulle beh6vas
chefer som verkligen ser tll att vi utvecklar var profession.
(Respondent 4)

Utvecklingsledaren identifierar sig med sina socionomkollegor som
arbetar som socialsekreterare 1 socialtjansten. Trots att utvecklingsledaren
och socialsekreteraren har helt olika uppdrag, skilda uppdragsgivare,
verkar 1 olika sammanhang och att deras kunskapsbaser skiljer sig at,
anser denna utvecklingsledare att hon fortfarande tillhér socionom-
kollektivet. Det ar inte ovanligt att yrkesgrupper som lamnat sitt
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ursprungsyrke fortfarande ser sig tillhériga sin ursprungsprofession, aven
om denna sjalvbild inte behéver stimma 6verens med hur omgivningen
ser pa dem (Croft, Currie & Locket 2015).

Utvecklingsledarna beskriver att de genom den tidigare professions-
eller yrkesutbildningen och de sedan samlade yrkeserfarenheterna och
vidareutbildningarna har utvecklat en bred kunskapsbas. En mangfald av
kunskaper dr nédvandiga for att kunna genomféra komplexa uppdrag
dar skenbart of6renliga forvantningar behover forenas och sammanfogas.
I en rad empiriska studier har det visats hur nya yrkesgrupper anvander
och integrerar en variation av kunskaper. Ett exempel ar Blomgren och
Waks (2015), som analyserat hur administrativa ledare inom halso- och
sjukvard som tidigare har arbetat som lakare forenar skilda kunskaper
och logiker 1 sin nya yrkesroll.

Men inbdddningen i en moderprofession innebdar ocksa att
utvecklingsledarna tar med sig delar av sin tidigare yrkesidentitet i sin nya
roll. Nar utvecklingsledarna beskriver aktiviteter som de initierar, visar
dessa att de dr forankrade 1 deras socionomidentitet. Ett flertal av de
aktiviteter som de genomfOr syftar till att utveckla yrkesverksamma
socionomer. Det kan exempelvis handla om yrkesspecifika utbildnings-
satsningar, grupper for kollegial handledning eller implementering av ett
visst arbetssétt eller en metod som kraver socionomkompetens. Deras
inbidddning 1 socionomprofessionen blev ocksa tydlig nar utvecklings-
ledarna fick prata om hur de skulle vilja utveckla socialtjanstens barn- och
ungdomsvard. Héar ndmner en majoritet en onskan att utveckla
socionomerna genom att ge dem mer tid for eget larande och reflektion.
En utvecklingsledare siger att det skulle behévas mer reflektionstid
(respondent 4) och en annan menar:

Jag skulle nog bérja med att socialarbetare far tid for att reflektera.
(Respondent 2)

Reflektion anses vara ett viktigt redskap 1 arbetet som socionom vars
vardag praglas av osdkerhet (Ponnert 2013). Utvecklingsledarna lyfter
alltsa nagot centralt for socionomernas yrkeskunnande. Detta indikerar
att utvecklingsledarna, fast de lamnade sina yrken som socionom, tog
med sig tidigare kunskaper och delar av sin tidigare yrkesidentitet till det
nya sammanhanget. Ett annat exempel som illustrerar detta ar
forskningscirklar for yrkesverksamma socionomer.
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Jag tycker den héar formen med forskningscirklar eller diskussioner,

det ar en valdigt bra form. Da ar praktikerna dar, de har liksom
sokt sig dit frivilligt. De ar dar for de har lust och intresse och det
leds av forskare som ar delaktiga och man gar hem med sma laxor
och det sprids. [...] Vi har ju haft vildigt méanga cirklar.
(Respondent 5)

Den hiar utvecklingsledaren pratar om forskningscirklar som ett sitt att
ge socionomer 1 arbetslivet mojlighet att basera arbetet pa forsknings-
baserad kunskap. Forankringen 1 en egen kunskapsbas ar ett viktigt
incitament fOor professionellt arbete. Utvecklingsledarna bereder denna
mojlighet vilket kan tolkas som ett tecken pa att deras arbete f6ljer en
professionell logik. Men det dr bara den ena sidan av myntet.
Utvecklingsledarna agerar ocksa utifran en organisatorisk logik vilket vi
ska titta ndrmare pa nu.

Utvecklingsledarna och organisationslogik

Niér jag intervjuade utvecklingsledarna om vad de gor i sitt dagliga arbete
som utvecklingsledare fick jag hora berattelser om att ta fram lokala
handlingsplaner, halla 1 introduktioner fér nyexaminerade social-
sekreterare, folja upp hélsoundersokningar for placerade barn, sprida
Socialstyrelsens kunskapsmaterial med mera. Sammantaget kan man
saga att utvecklingsledarnas berittelser till stor del handlar om
administrativa arbetsuppgifter och organisering av uppdraget. Deras
arbetsomraden ror ledarskap, administration, samverkan, utbildning och
implementering. Arbetet som utvecklingsledare kraver alltsa delvis andra
kunskaper och kompetenser dn de som en socionom &r utbildad till. En
utvecklingsledare berdttar att hennes vardag handlar om att arbeta
strategiskt, att formulera mal och att uppréitta och folja upp
handlingsplaner.

Vi har jobbat fram en mal- och handlingsplan hir uppe i den
taktiska gruppen och ddr ingar olika omraden som vi ska ha fokus
pa. Och det ar prioriterat av den strategiska gruppen, det ar detta
vi ska jobba med. [...] Ungefar en gang i manaden har vi ett mote
dér vi gar genom handlingsplanen och vad vi haller pa att jobba
med. Just nu haller vi mycket pa med 6verenskommelsen kring
hialsoundersokningar for placerade barn. (Respondent 9)
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Arbetssittet som utvecklingsledaren beskriver ar karakteristiskt for en
organisations- eller managementlogik dir ledning och styrning av
verksamheten &r 1 fokus. Arbetet som utvecklingsledare skiljer sig fran
arbetet som socionom i socialtjinstens barn- och ungdomsvard och kan
ibland till och med std 1 motsats till socionomers kunskapsbas och etiska
kompass. I sin berittelse lyfter utvecklingsledaren fram hélsounder-
sokningar for placerade barn. Detta kan tjina som ett typexempel pa en
aktivitet dar organisationslogiken overordnas den professionella logiken.
Halsoundersokningar for barn i samhallsvard har som syfte att sakerstélla
att placerade barn ges samma forutsittningar till hilso- och sjukvard som
alla andra barn. Socialvetenskaplig forskning visar daremot att barn som
ar placerade 1 samhillsvard har simre hélsa dn andra barn (Vinnerljung
& Forsman 2015). Hélsoundersokningar har darfor varit ett av
utvecklingsledarnas prioriterade omraden (SKL 2017). Halso-
undersokning fore och under en placering kan ur ett professionellt
perspektiv ses som rationell, legitim och etisk. Samtidigt hade
utvecklingsledarna 1 uppdrag att f6lja upp hur manga placerade barn som
genomgick en hélsoundersékning under ett ar. Malsattningen har alltsa
inte enbart varit att de placerade barnen blir undersékta av en lakare for
att uppticka eventuella halsobrister utan ocksa for att kontrollera om
socialtjansten foljer nationella rekommendationer. Utvecklingsledarna
legitimerar dérigenom hélsoundersokningar utifrdn professionslogik,
samtidigt som de anvander uppfoljningar for styrning, organisering och
kontroll av socialtjanstens arbete.

Utvecklingsledarnas forankring i en organisationslogik blir ocksa tydlig
ndr vi nu tittar ndrmare pa de aktorer som utvecklingsledarna i huvudsak
samarbetar med. Chefer inom socialtjansten dominerar 1 deras
natverkande (Gegner 2021). Utvecklingsledarna tar sig an uppgiften att
evidensbasera socialtjansten genom att samverka med chefer som har
mandat att styra verksamheten utifran ett hierarkiskt styrningsideal. I
princip alla utvecklingsledare etablerade chefsnatverk som en gemensam
arena for att ta fram och folja upp lokala handlingsplaner utifran EBP-
overenskommelserna. En utvecklingsledare berittar om varfér hon
startade ett chefsnatverk.

Jag har startat ett natverk med chefer, antingen IFO-chefer eller

BoU-chefer. Det startade jag for att ha ett eget nétverk i lanet och
for att kunna ha en plattform att verka 1. (Respondent 10)
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Utvecklingsledaren uttrycker behov av en struktur, en plattform att verka
1 eftersom det inte fanns en given organisation hon kunde utgd ifran.
Chefnitverken blev ett organiserat sammanhang vid sidan om den
befintliga organiseringen. Yrkesgrupper med uppgiften att implementera
policy agerar som regel mellan eller vid sidan om befintliga
organisatoriska granser aven om de formellt ar knutna tll en specifik
organisation, exempelvis en forvaltning eller en administrativ enhet
(Ernits 2018). Utvecklingsledare verkar i institutionaliserade samman-
hang som stracker sig utanfor den egna organisationen. Deras arbete sker
utifrdn en specifik programforklaring och med ett sirskilt syfte. Darav
foljer att natverkande och samverkan ar centrala inslag. De sammanhang
som skapas ar som regel tillfilliga och de forandras inte séllan 1 takt med
att arbetet fortgar. Uppdraget justeras och anpassas fortlopande till
forandrade villkor och forutsattningar. Yrkesgrupper som utvecklings-
ledare arbetar ofta 1 tidsbegriansade projekt eller tillfalliga team. Deras
“arbetsplats” kan darfér beskrivas 1 termer av gransland, grazon,
mellanrum eller in between (Waring 2014; Noordegraaf 2015).

De tillfilliga ssmmanhang som skapats av utvecklingsledarna har dock
inte enbart befunnit sig vid sidan om befintliga organisatoriska granser
utan dven bortom de interprofessionella. Utvecklingsledarna involverade
en rad yrkesverksamma med varierande yrkes- och professionsbakgrund.
De samarbetade med tjanstepersoner pa nationell niva, strateger pa
regional niva, chefer pd kommunal niva, kommunala socialarbetare,
lakare, kuratorer i skolan eller inom hélso- och sjukvard, rektorer, lirare,
lakare, forskare och manga fler.

Grunden fram tlls idag har ju varit det som star 1 6verens-
kommelsen. Vi ska liksom ta fran den nationella arean ner till
regional och lokal nivd. Och sen har ju vi var struktur i lanet, vilket
gor att den regionala utvecklingsgruppen ar den viktigaste arenan
niar man diskuterar prioriteringar. Ddér sitter som sagt
representanter bade fran kommun, hégskola, primarvard, BUP,
lansstyrelsen dr med. (Respondent 17)

Ovanstaende citat illustrerar att utvecklingsledaren har skapat en tillfallig
organisation 1 form av en regional utvecklingsgrupp diar hon samlar
foretradare som representerar olika nivaer, yrkesgrupper och
verksamheter. Utvecklingsledaren bjuder in eftersom uppdraget kriver
ett tvarprofessionellt och organisationsoverskridande samarbete — ett
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vanligt tillvigagangssatt for yrkesgrupper som behover hantera komplexa
samhéllsproblem (Svensson 2019).

Professionell-organisatorisk integrering

Forutom att bidda in 1 en moderprofession och tillagna sig nya kunskaper
samt integrera motstridiga institutionella logiker i en yrkesroll bestod
utvecklingsledarnas hybridprofessionalism aven 1 att kunna navigera 1
organisatoriska och professionella mellanrum. Utvecklingsledarna gjorde
detta genom att agera som “brobyggare” eller ”formedlande lank”. Det
ar har som professionell-organisatorisk integrering eller samman-
bindande professionellt arbete dger rum (Waring 2014; Noordegraaf
2015). Det hade inte varit mojligt for varken en organisation eller en
yrkesgrupp att genomfora ett komplext statligt styruppdrag. Utvecklings-
ledarnas arbete handlade alltsa om att skapa forutsattningar for att
sammanbinda och integrera skilda organisatoriska och professionella
sammanhang.

Det anses framgéangsrikt att utgd fran organisatoriskt tinkande nar
man utvecklar det professions- eller yrkesspecifika arbetet (Hall 2020).
Utvecklingsledarna har forsokt efterfolja detta genom att samverka och
natverka med socialjdnstens chefer 1 syfte att ta fram lokala
handlingsplaner som sedan skulle integreras i det yrkesprofessionella
arbetet bland socialsekreterare. Detta forutsitter att kunna skilja mellan
olika logiker och att ha férmagan att skifta yrkesidentitet och lojalitet
beroende pa kontext och uppdrag. Utvecklingsledarnas fiardighet att
variera identitet och lojalitet har gett dem tilltrade till en méngd olika
aktorer: allt fran brukare, till professionella socialarbetare, forskare och
tjanstepersoner 1 ledande positioner pa kommunal, regional och nationell
niva. Tillgang till en variation av aktorer fran skilda organisatoriska och
professionella sammanhang anses centralt for horisontellt, natverks-
baserat arbete 1 syfte att astadkomma professionell-organisatorisk
integrering.

Integreringen av olika logiker, men ocksa av skilda organisatoriska och
professionella sammanhang kan anses vara en forutséttning for att ta sig
an ett uppdrag som a ena sidan kraver kompetens och kunskap om socialt
arbete, socionomprofessionen och den sociala barn- och ungdomsvarden
och & andra sidan kunskaper och fardigheter om implementering,
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systematisk uppfoljning, samverkan och styrning. Den uppdrags-
beskrivning, det vill siga EBP-6verenskommelserna, som lag till grund for
utvecklingsledarnas arbete har varit ett hybriduppdrag 1 sig eftersom det
handlade om att ge stod till professionen och samtidigt styra den. For att
lyckas med detta kravdes en yrkesgrupp som hade tudelad kompetens, 1
det konkreta fallet att vara socionom och samtidigt ha kunskap och
erfarenhet av att leda en verksamhet. For en yrkesgrupp som saknar
denna specifika hybridkompetens hade det formodligen varit svart om
ens mojligt att genomfora ett liknande uppdrag.

Ar hybridiserat yrkesutévande det nya sittet att
utfora arbetet?

Jag tinker avsluta det har kapitlet med ett aterbesék hos Anna. Annas
utveckling som beskrivs 1 borjan, fran att vara socialsekreterare till att bli
chef och sedan arbeta som utvecklingsledare, dr ett fragmenterat
sammandrag av hennes yrkeskarridr. Annas befordran fran social-
arbetare till chef utgér en vertikal rérelse inom organisationen. Nar hon
sedan boérjade arbeta som utvecklingsledare rérde hon sig istéllet
horisontellt 1 organisationen. I sin roll som utvecklingsledare var Anna
fortfarande inbdddad i den kunskapsbas som utgér grunden for
socionomyrket. Samtidigt hade hon med sig nya kunskaper och
erfarenheter fran sitt arbete som chef. Att ha tillagnat sig kunskaper som
baseras pa skilda logiker och virden gor att Anna har en forstaelse for
bade socionomer och chefer. Formodligen ar det sa att Anna har
utvecklat olika yrkesidentiteter som hon har nytta av i sitt arbete som
utvecklingsledare. Inbaddningen 1 varierande kunskapsbaser och
utvecklande av dubbla yrkesidentiteter dr ett kidnnetecken for hybrid-
professionalism. Ett annat kinnetecken ar att kunna integrera motstridiga
institutionella logiker 1 en och samma yrkesroll.

Som utvecklingsledare var Anna tvungen att forena professionella
rationaliteter, det vill siga socionomens yrkeslogik, med organisatoriska
rationaliteter, som gor sig géllande 1 lednings- och managementlogiker.
Jag har visat att utvecklingsledare integrerar skilda logiker bland annat 1
arbetet med hélsounders6kningar for placerade barn. Ytterligare ett
kannetecken ar utvecklingsledarnas sarstillning i organisatoriska och
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professionella mellanrum. Aven om Anna har sin organisatoriska
tillhorighet 1 ett regionalt kommunforbund dgnar hon en stor del av sitt
arbete at natverkande 1 tillfalligt organiserade sammanhang. Anna
samarbetar med en mangd aktérer med vitt skilda yrken som befinner sig
pa olika organisatoriska nivier och som kan ha varierande uppdrag.
Genom att samla aktorernainétverk eller tidsbegriansade projekt forsoker
hon att integrera, eller atminstone skapa kontaktytor mellan olika
organisationer och professioner. Fordndrings- och utvecklingsarbete ar
alltsa inte langre en extern angeliagenhet, eller nagot som tillignas
konsulter och/eller inhyrda specialister och akademiker, utan en
integrerad del 1 utvecklingsledarnas uppdrag och vardag.

Men kravs just Annas bakgrund och erfarenhet f6r uppdraget som
regional utvecklingsledare inom den sociala barn- och ungdomsvarden?
Det ar en empirisk fraga som inte det har kapitlet kan ge svar pa. Det jag
daremot vagar pasta utifran att ha foljt Anna och hennes kollegor ar att
det finns nagra betydelsefulla faktorer som underlattat deras arbete. I
likhet med Anna behéver de som ska implementera nationella policyer,
som att evidensbasera socialtjansten, a) ha kunskap om den verksamhet
och de yrkesgrupper som policyn avser, b) kunna integrera eller
kombinera yrkes- eller professionsspecifika logiker med en lednings- och
managementlogik samt c¢) ha formaga att réra sig mellan befintliga
organisatoriska eller professionella gransar genom att skapa nya, tillfilliga
samarbetsstrukturer med aktérer som anses centrala for att genomfora
uppdraget. Det som var viktigt for att Anna skulle kunna ta sig an
uppdraget som regional utvecklingsledare for barn och unga, var att hon
sjalv. var socionom med erfarenhet fran den sociala barn- och
ungdomsvarden samtidigt som hon arbetat som chef pa ledningsnivan.

Men kan Anna betecknas som socionom trots att hon inte arbetat i det
yrket pa manga ar? En gang socionom, alltid socionom? Och vem blir
Anna 1 forhallande tll sina kollegor som faktiskt arbetar som
socialsekreterare, kurator eller ungdomsbehandlare? Annas ambition att
bli utvecklingsledare legitimerar hon bland annat med att siga att hon
vill bidra till utvecklingen av det arbete som hennes kollegor gor 1
socialtjansten. Men bidrar Anna, 1 rollen som utvecklingsledare, till en
professionalisering av socionomyrket? Eller finns det kanske snarare en
risk att hon verkar for en av-professionalisering, eftersom Anna inte
langre har arbetsuppgifter som ar typiska for en socialarbetare? Inom
ramen for det har kapitlet ar det inte mojligt att ge mer djupgaende svar
pa alla fragor som viacktes nar jag skrev denna text. Men om vi for ett
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ogonblick ater tar pa oss hybridprofessionalismens glasdgon inser vi
snabbt att fragorna egentligen inte ar relevanta att stalla. Jag skrev
inledningsvis att hybridprofessionalism star for en foOrstaelse av
professionalism som forsoker fanga yrkesutévandets foranderliga
karaktar. Da dr det inte sdrskilt hjdlpsamt att stdlla frigan om Anna
fortfarande ar socionom eller inte. Det ligger inte heller i linje med en
forstaelse av professionalism som hybridiserad att skapa kategoriseringar
eller polariseringar, som exempelvis professionalisering och av-
professionalisering. Anna har en ny yrkesroll, hon ar utvecklingsledare
med allt vad detta innebar. Det vore darfor intressant att resonera vidare
med Anna och hennes kollegor om hur de sjdlva ser pa sin nya yrkesroll
och sin yrkesidentitet som utvecklingsledare.

Det finns de som menar att allt yrkesutévande kraver nagon slags
hybridisering (Noordegraaf 2015; Hall 2020). En forskare behover vid
sidan om sin specifika forskarkompetens ocksa ha bra kunskap om att leda
ett forskningsprojekt med ansvar for personal och ekonomi. En larare
som ska halla 1 distansundervisning under coronapandemin behdover
forutom pedagogisk och amnesspecifik kunskap aven uppdaterade
fardigheter 1 administration och kommunikation genom digitala kanaler.
Lakare i ledningsposition behover forutom sin speciella medicinska
kompetens ocksa kunna organisera och administrera en verksamhet, och
socionomer som arbetar inom socialtjinsten behdver integrera
professionsspecifik  socionomkunskap med att handligga ett arende
utifrdn lagstiftningens krav pa rattssikerhet. I ljuset av detta bor
utbildning forbereda till professionell hybridisering genom att kunna
integrera professioners och organisationers skilda logiker, rationaliteter,
kunskaper och fardigheter 1 en och samma yrkesroll.

Hybridprofessionalism som analytiskt perspektiv ger mojlighet att
studera yrkesutévande bortom forstaelsen av professionalism som nagot
klart definierat utifran ett antal 1 forvidg bestimda kriterier.
Utgangspunkten ar att allt yrkesutovande ar situationsbetingat och sker 1
institutionaliserade eller organiserade sammanhang. Detta innebar att
yrkesutévarna (professionen) och deras sammanhang (organisationen) ar
intimt forknippade med varandra. I det perspektivet ar det inte mojligt
att skilja yrkesutovandet fran sitt organisatoriska sammanhang. En larare
behover en skola, en sjukskoterska ett sjukhus eller en vardcentral och en
socionom ar 1 behov av socialtjdnsten eller en annan vélfardsorganisation
for att kunna utfora sitt arbete. Denna integrerade forstielse av
professionalism ar sarskilt anvandbar 1 studier av vélfardsprofessioner.
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Detta eftersom vilfardsprofessioners yrkesutévande 1 princip alltid ar
organisationsberoende och darfor i manga avseenden det jag kallar for
hybridiserat yrkesutivande. Da ér det inte produktivt att stalla profession och
organisation som motstridiga eller konkurrerande parter mot varandra.
Istallet for att ldgga vikt vid det som skiljer dem at, riktas analytiskt fokus
mot profession och organisation som tvéd sidor av samma mynt. Det ar
har professionell-organisatorisk integrering kommer in som viktig
utgangspunkt for att forstd dagens nya véalfardsprofessioner.

Har tanker jag satta punkt for det har kapitlet och for beréttelsen om
Anna. Min f{orhoppning &dr att mina resonemang kring hybrid-
professionalism 1 valfardsorganisationer kan tjina som bidrag i den
pagaende diskussionen om professionalism 1 moderna organisationer.
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11. Kvalificering for profession
och position

MIKAEL BENGTSSON

Socionomutbildningens ~ generalistkaraktir och avsaknaden av  specialist-
utbildningar for socionomer ger svaga kopplingar mellan utbildning och arbete
samt skdl att fundera kring makten dver professionens fortsatta utbildning. Ur
ett  professionaliseringsperspektiv vore det rimligt att majligheterna  till
specialisering blev fler och att yrket dkade sitt inflytande dver den fortsatta
utbildningen.

Onm efter- och vidareutbildning inom
socionomyrket

Professioner ar kunskapsbaserade yrken och professionellas anvandning
av kunskap har betydelse for individer och samhalle (Brante 2014). Under
en professionsutbildning genereras grundlaggande kunskap for yrket.
Fortsatt larande dr dock centraltiindividers kvalificering for olika arbeten
och positioner inom ett sadant yrke (Caspersen, Havnes & Smeby 2017).
Vad det blir av larandet fir betydelse for karridarerna, men aven for
organisationers kompetensforsorjning och yrkets utveckling som profess-
ion. Det larande som sker under yrkeskarridrerna ger skillnader mellan
grupper som kan hidnga samman med professionens inre organisering
(Dellgran & Héjer 2005; Riordan & Osterman 2016). Liarande inom
yrken ar dock ett brett tema som innefattar aktorer och skeenden bortom
individer, profession och organisationer (Hellberg 2002). Dessutom sker
sadant larande 1 olika typer av aktiviteter.

I det har kapitlet skiljer jag tillrattalagt och formaliserat larande fran
informellt larande, dar aktiviteterna inte har larande som direkt mal.
Informellt ldrande ar f6rvisso en central aspekt av professionell utveckling
och ett yrkes kunskapsbas, men handlar om komplexa aktiviteter 1 en
miangd sammanhang och ar darmed svaratkomligt att studera. Det ar
aven svart att na larande 1 sig, inte minst utifran kognitiva processer och
1 vilken man forvintat ldrande blir larande for individer. Daremot ger
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utbildningar av olika slag, som formaliserat larande forutsitter, och hur
de framtrader i yrkeskarridrer mer atkomliga uttryck for kopplingen
mellan utbildning och arbete. Sddan formell kompetens kan sdga nagot
om skillnader inom ett yrke, dess kunskapsbas och utveckling som
profession. En teoretisk utgangspunkt for kapitlet ar att skillnader mellan
grupper inom en profession formar positioner (Bengtsson 2020).

Med begreppet kompetens avser jag lite forenklat en individs formaga
att utfora ett visst arbete och handlingsformaga i férhallande till en viss
uppgift eller situation (Ellstrom 1992). Formell kompetens ar en bland
flera dimensioner av kompetens och innefattar typer av utbildningar, som
inte nédvandigtvis ger 6kad handlingsférmaga. Under yrkeskarriarer kan
sadana utbildningar handla om vidareutbildning under professionens
inflytande och kontroll, vilka utvecklar yrkesmassig specialistkunskap och
expertis. Andra utbildningar utgar snarare fran organisationers
foranderliga behov och fyller dar 1 luckor mellan grundutbildning och
praktiskt arbete, vilket snarare handlar om efterutbildning (Caspersen,
Havnes & Smeby 2017). Distinktionen mellan vidareutbildning och
efterutbildning bidrar med dimensioner av fortsatt utbildning, men ger
ocksé dimensioner av intraprofessionell differentiering.

Inom professioner ar professionalism en central styrningslogik for
arbetet och kan i forenklad form ses som normativa principer for att
skydda professionens kunskaps- och arbetsomriade och fa nagot gjort
(Brante 2014). Yrkes- och organisationsprofessionalism har dock
utvecklats till skilda former, ddr organisationsprofessionalism ar inriktad
mot byrakratisk legitimitet och yrkesprofessionalism mot professionell
legitimitet. Mot den har bakgrunden blir socionomprofessionen sarskilt
intressant 1 fraga om formell kompetens och karridrer, eftersom dess
utveckling alltjamt sker 1 narhet till staten och ar organisationsberoende
(Svensson 2008). Dessutom har mojligheterna till specialisering inom
professionen 1 stort varit begransade till forskarutbildning och
psykoterapiutbildning, vilka delas med andra bakgrunder och yrkes-
grupper. Behoven av att starka professionen med ytterligare akademiska
vidareutbildningar patalades ar 2010, da strukturen f6r wvidare-
utbildningen inom socionomyrket beskrevs som eftersatt (Salonen, 2010).

Kopplingen mellan utbildning och arbetsomrade dr 1 det stora hela
svag inom socionomyrket, aven om legitimation och sarskild utbildning
numera finns for hilso- och sjukvardens kuratorer. Sannolikt har
skillnaderna darigenom 6kat mellan grupper inom professionen, som i
bérjan av 2000-talet ansags statusmaéssigt skiktad eller stratifierad utifran
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bland annat utbildning och erfarenhet. (Dellgran & Hojer 2005). Under
2000-talet har mycket hént inom den offentliga sektorn som forandrat
socionomers forutsittningar for fortsatt utbildning och karriarmobilitet.
Med begreppet mobilitet avses rorelser mellan positioner inom en
profession, uppat eller nerat, medan begreppet karridr avser erfarenheter
och avancemang inom yrket. Fordndringen accentueras av arbets-
omradets utvidgning och att antalet yrkesverksamma socionomer 6kat
fran 25 000 till 42 000 under 2000-2017. Okningen har inneburit ett
“kvantitativt take-off” for professionen (Brante, Svensson & Svensson
2019), men hur de férnyade behoven av vidareutbildning tas om hand ar
oklart.

Syftet med det har kapitlet ar att beskriva ramarna for fortsatt
utbildning inom socionomyrket och att diskutera hur sadan formell
kompetens hinger samman med yrkets inre organisering och utveckling
som profession. Darigenom handlar det inte om den faktiska kompetens
for gorande som professionella har, hur sadan kompetens utvecklas eller
1 vilken utstrackning olika typer av kompetens kommer till anvandning 1
arbeten. Likasa utelamnas diskussioner om vilken reell kompetens som
individer genererar genom fortsatt utbildning, det vill siga vad som sitter
kvar”, kan omsittas efterat och utgor larande. Nagra centrala frage-
stallningar for kapitlet 4r hur ramarna for fortsatt utbildning ser ut inom
socionomyrket och hur efterutbildning och vidareutbildning hanger
samman med positioner och karridrer inom yrket. En mer analytisk fraga
handlar om vad den fortsatta utbildning som sker kan tankas innebara ur
ett professionaliseringsperspektiv.

Professionell utveckling och yrkesmaissigt larande har studerats pa olika
satt bland professioner (Caspersen, Havnes & Smeby 2017). Det har
kapitlet belyser dock ett amne som tycks ha dgnats ganska lite forsknings-
maissig uppmarksamhet 1 forhallande till socionomer och professioner 1
bredare bemarkelse. Framstallningen har en tentativ karaktir kring
forhallandet mellan fortsatt utbildning, karridrer och profession. Forst
presenterar jag ett perspektiv pa fortsatt utbildning som innefattar
dynamiken mellan karridrer, profession och organisationer, och lyfter
sedan fram begreppsparet kompetens och kvalifikation. I framstallningen
presenteras ocksa typexempel pa socionomers yrkeskarridrer, genom Ida
och Kalle, vilka skapats utifran hur karriarer, olika typer av arbeten och
utbildning framstéllts 1 tidigare forskning (Dellgran & Hojer 2005;
Svensson 2008; Kullberg 2011; Bengtsson 2020). De aterkommer 1 texten
som 1llustrativa exempel pa hur fortsatt utbildning, arbeten och mobilitet
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kan hinga samman inom socionomyrket, utan ambition om att vara
exakta eller uttommande. I senare avsnitt belyser jag ramar for
socionomers fortsatta utbildning samt beskriver hur efter- och vidare-
utbildning ter sig i tre kohorter och 1 de positioner som framtritt inom
socionomyrket 1 en tidigare studie (Bengtsson 2020 s. 177 f).
Avslutningsvis diskuteras efter- och vidareutbildning i forhallande till
socionomers karridrer och yrkets utveckling som profession.

Larande och profession

Nér individer genomgéar professionsutbildningar inom héogskolan
genererar de kunskap som dr mer eller mindre specifik for sadana
kunskapsbaserade yrken som professioner. De har utbildningarna leder
till yrkesinriktade examina, som Oppnar for intrade 1 yrkets arbetsfalt, och
ar ibland knutna till legitimation. En professionsutbildning ger kunskap
och erfarenheter som ar grundlaggande for yrket, atminstone under en
viss tidsperiod (Caspersen, Havnes & Smeby 2017). Férvantningar om
ytterligare larande finns dock ofta 1 de organisationer dar arbetet sker,
vilka ar beroende av professionellas kunskap utifran ansvar och legitimitet
1 en foranderlig omgivning. Ytterligare larande blir ocksa nodvindigt for
att mota forvantningar fran andra professionella och brukare samt {or
bade den egna professionella utvecklingen och karriarutvecklingen.

Behoven av kunskap och kompetens fordndras liksom professionellas
mojligheter till och kraven pa liarande i arbetslivet. Exempelvis kan
larandebehov initieras vid omorganisering, som kanske frimjar digital-
isering och nya arbetssitt. Sddana behov kan aven uppstd ur reformer
och lagstiftning, som forandrar statens relation till en profession.
Larandebehovens kontinuitet kan illustreras med foljande flyktiga
exempel: Aklagaren, som ir jurist, behéver tillimpa gillande lagstifining
och lararens undervisning forvintas ske utifran gallande laroplan, aven
om arbetena utfors med viss frihet och en yrkesexamen som togs for 30
ar sedan. Oavsett karridrutveckling blir kontinuerligt larande nodvandigt
1 kvalificeringen for arbete 1 profession och organisation.

Sedan 1990-talet har digitalisering, specialisering och privatisering
varit centrala aspekter av utvecklingen inom den svenska offentliga
sektorn och skapat nya behov av larande. Digitaliseringens betydelse har
okat 1 tjansteproduktion och professionellas arbete. Specialisering har
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exempelvis skett genom organisatorisk indelning i funktioner och resultat-
enheter medan privatiseringen inom vilfardstjanstesektorn tog ny fart 1
slutet av 2000-talets forsta decennium (Hartman 2011). I utvecklingen
har behoven av samordning, ledning och administration okat inom
offentliga organisationer, dar professionellt arbete stillts under nya
former av styrning och kontroll (Hall 2012). Troligen har da skillnaderna
okat mellan undergrupper inom professioner och omformat incitamenten
for karriarmobilitet, vilket ocksa kan ha aterverkat pa larandebehoven
(Bengtsson 2020). Hur ramarna for fortsatt utbildning ter sig och hur
efter- och wvidareutbildning hinger samman med karridrer och
professionens utveckling framstar dairmed som angelagna fragor.

Larande 1 arbetsliv och yrkeskarriarer kan ske pa flera satt. En viktig
del 1 sddant larande, som fatt 6kad uppmarksamhet under 2000-talet,
handlar om informellt lirande genom arbetsuppgifter 1 vardagens
praktik. Larande ar da inte ett uttalat mal utan snarare nigot som
genereras ur gorande och erfarenheter (Caspersen, Havnes & Smeby
2017). En annan del 1 larandet, som ofta ar knuten till arbetsuppgifters
komplexitet, handlar om tillrattalagt och organiserat larande genom
exempelvis kurser eller handledning i1 arbetsplatsers forsorg. Andra
exempel aterfinns 1 professionsanknutna specialistutbildningar inom den
hégre utbildningen samt 1 de magister- och masterprogram som 1 svenska
forhallanden utvecklats ur hogskolereformer. Hér skiljer jag, som sagt,
tillrattalagt och organiserat ldrande fran informellt larande, aven om de
kan hinga samman 1 karridrer, och fokuserar pa sadant formaliserat
larande som finns 1 fortsatt utbildning.

Professioner utvecklas 1 samhillets arbetsdelning och det historiska,
kulturella och kunskapsmissiga sammanhang de befinner sig i. Den
fortsatta utbildningen har betydelse f6r vad det blir av dessa yrken, men
ocksa for andra yrken liksom for organisationerna déar de professionella
arbetar. Professionell kunskap kan bidra med stabilitet fér ménniskor och
samhdlle, inte minst 1 tider av politisk och social forandring (Ulfsdotter
Eriksson 2012 s. 119), men kan ocksa driva férdndring. Darmed finns
flera skal till att uppmérksamma hur professioner och deras kunskapsbas
utvecklas, vilket ocksa har gjorts 6ver tid (Abbott 1988; Freidson 2001;
Brante 2014; Brante m.fl. 2015). Vid 2000-talets borjan resonerade Inga
Hellberg (2002 s. 283) om sadan uppmaérksamhet utifran expertkunskap,
specialisering och differentiering:
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Alltsedan borjan av 1970-talet, d& den amerikanske sociologen
Daniel Bell gav ut boken om det kommande postindustriella
sambhallet, har den professionella kunskapen och de professionella
yrkesut6varna statt 1 fokus och framhallits som sjalva drivkraften
bakom sambhallets arbetsfordelning.

Hellberg (2002) problematiserar professionellas kraft i samhaillets
arbetsdelning liksom bilden av professioner som homogena grupper.
Problematiseringen kan knytas till Mason och Gross (1955) resonemang
om stratifiering iom yrken som ett forbisett omrade, och till Dellgran och
Hojers (2005) resonemang om socionomyrkets stratifiering. Dessutom
har Hughes (1958) hidvdat att professionellas rorlighet pa arbets-
marknaden inte kan forstds med mindre an att den relateras till yrkets
“karriar” 1 samhallet och inre organisering i statuspositioner. Att definiera
intraprofessionella positioner innebar dock svarnavigerad kategorisering
och med denna vetskap diskuterar Hellberg (2002) 1 stallet typer av
professioner, med variation redan i specialiseringens och differen-
tieringens forutsattningar. Hon visar att specialisering och differentiering
inom professioner hanger samman med fortsatt utbildning 1 samspelet
mellan karridrer, profession, organisationer och omgivning.

Att forutsattningarna for differentiering och specialisering varierar
mellan professioner beror till del pa deras centrala problemomraden och
det kunskapsmadssiga sammanhang som professionen utvecklas i
(Hellberg 2002). Exempelvis varierar inflytandet 6ver kunskapsbas och
dess tillimpning 1 arbetet mellan professioner liksom kopplingen mellan
utbildning och yrkesutdvning, bade institutionellt och 1 uttryckta behov
av fortsatt utbildning. Grundutbildningar 4r mer eller mindre
specialiserade for arbetsomradet och fortsatt utbildning sker utifran saval
organisationers behov som professionell specialisering. Distinktionen
efterutbildning och vidareutbildning framtrader ur detta sammanhang.
Utéver de professionella sjdlva ar profession och organisation tva aktorer
1 fraga om fortsatt utbildning, inte minst vad géller utbudet av och
forutsattningar for utbildning under yrkeskarridrerna.

En ytterligare aspekt av intraprofessionell differentiering handlar om
att professionella 1 nagon utstrackning méter tva linjer av uppatgaende
mobilitet inom en profession. Linjerna innefattar professions- respektive
organisationsorienterade positioner och finns eftersom professionella
arbetar 1 organisationer med administrativa behov (Freidson 2001). I den
offentliga sektorns utveckling, med forandrade styrformer och ckade
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samordningsbehov, arbetar fler larare, sjukskoterskor och socionomer 1
organisationers administration och ledning under 2010-talet an tidigare.
Exempelvis anger en studie att drygt en tredjedel av de socionomer som
tagit examen ar 1987 arbetade med chefskap och administration ar 2014
(Bengtsson 2020). I en tidigare studie anges att fler kvinnor inom
socionomyrket blivit chefer, men att chefernas arbetsvillkor forandrats
med New Public Management (NPM) och ekonomistyrning (Kullberg,
2011). Studien foreslar utbildning som en vag till andra arbeten for
socionomer, vilket ger vytterligare fragor om hur wvidare- och
efterutbildning héanger samman med mobilitet och positioner inom
socionomyrket.

Som tidigare namnts varierar kopplingen mellan kunskapsbas och
arbetsomrade 1 styrka mellan professioner liksom mgjligheterna till
kontroll 6ver arbetsomrade och vidareutbildning. Skillnaderna ger olika
forutsattningar for specialisering. Caspersen, Havnes och Smeby (2017)
belyser sadana skillnader i ett norskt sammanhang. De foreslar att
sjukskoterskeyrket kan ses som ett specialistyrke med flera legitimations-
grundande vidareutbildningar som kontrolleras av professionen, aven om
utbildningar 1 arbetsgivares forsorg blivit vanligare inom yrket under
2000-talet. I jamforelse framstar socionomyrket som forvaltningsstyrt och
organisationsberoende, med sma mojligheter till inflytande 6ver arbets-
omrade och fortsatt utbildning.

I Sverige ar larare och sjukskoterska exempel pa legitimations-
grundande examenstitlar med monopolliknande férhallanden mellan
kunskapsbas och arbetsomride. For sjukskéterskor ar utbildning under
yrkeskarridaren forknippad med specialisering och legitimation inom
nagot omrade. Bland icke-legitimationsyrken, till exempel socionom-
yrket, delas ofta arbetsomradet med andra yrkesgrupper. Mojligheterna
till kontroll 6ver arbetsomrade och kunskapsanvindning ar da ocksa
mindre och ger andra forutsattningar for fortsatt utbildning. Sjuk-
skoterskornas fortsatta utbildning leder ofta vidare i specialistomraden
inom professionen och kan ses som vidareutbildning. Ramarna for
fortsatt utbildning ter sig pa ett annat sitt for socionomer, dar mojlig-
heterna till yrkesméssig specialisering ar fa. Den fortsatta utbildning som
sker eller inte sker kan dock forstas som delar 1 yrkets utveckling som
profession.

Att individer s6ker sig till ett visst yrke kan ha manga och varierande
skél. Ibland kan skilen innefatta tankar om yrkets roll och utveckling i
samhdllet eller egna mojligheter till arbete och karriarutveckling. Utifran
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hur yrkeskarridrer framstallts 1 litteratur om ldrare (SCB 2017a),
sjukskoterskor (SCB 2017b) och socionomer (Dellgran & Hojer 2005;
Kullberg 2011; Bengtsson 2020) har jag skapat ett fiktivt méte mellan
studenter inom de hér professionsutbildningarna. I senare avsnitt om
utbildning och yrkeskarridrer aterkommer jag till socionomstudenterna,
Ida och Kalle, som typexempel. Héar kan vi borja med att forestélla oss
ett mote mellan studenterna fran sjukskéterske-, ldrar- och socionom-
programmen ar 2005. Om de da hade diskuterat karridrutveckling och
fortsatt utbildning hade troligen sjukskoterskestudenten, vi kan kalla
honom Ola, delat med sig av tankar om vidareutbildningar, specialist-
inriktningar och legitimationer. Lararstudenten Mia hade nog talat
framst om specialamnen, pedagogisk skicklighet och battre skolor, dven
om tankarna ocksa innefattade skolledarutbildning och rektorstjanst.

Om Ida och Kalle, tva fiktiva socionomstudenter och typexempel som
aterkommer 1 texten framéver, diskuterade karriarutveckling vid samma
tillfille framtonade sannolikt wviss osdkerhet kring mojligheter och
begransningar. Ida kunde framfora att hon linge velat gd steg 1-
utbildning” 1 psykoterapi och arbeta som kurator inom hilso- och
sjukvarden. Nu visste hon inte riktigt hur nagot av det skulle bli mojligt.
Ibland verkade “’steg 17, eller grundlaggande psykoterapiutbildning, vara
ett krav for att bli kurator, ibland verkade arbete som kurator ge méjlighet
till ’steg 1”. Utan arbetsgivares uppbackning riskerade dock “steg 17 att
forbli en 6nskan, eftersom det var svart att komma in pa utbildningen vid
universiteten och kostsamt 1 annan regi. Hon tankte att flera typer av
arbeten och utbildningar efter socionomexamen nog skulle kravas for att
na dit, men ocksa vitsord och valvilliga kontakter.

Aven for Kalle hade oviss 6ppenhet varit ett forhallningssitt till den
framtida yrkeskarridren, dven om han inte var intresserad av “steg 1”.
Dessutom hade han troligen menat att magisterprogrammet mest var for
dem som ville bli forskare, vilket han inte ville. Hans tankar strackte sig
kanske mer mot sammanhang av projekt, aktiviteter och samtal, men gick
ocksa mot verksamhetsutveckling och chefskap. Och om Ola hade fragat
om socionomer har specialistvigar, som sjukskéterskor, hade Ida och
Kalle haft svart att hitta ndgot svar. Kalle kunde konstatera att man inte
blir expert av att ga utbildningar 1 BBIC (Barns behov 1 centrum),
datasystemet Procapita eller MI (motiverande intervju), som socionomer
ofta verkar gora, pa arbetsgivarens uppdrag. Kanske hade Kalle undrat
om han utbildade sig mer for kommunala organisationer dn ett yrke.
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Det fiktiva samtalet mellan studenterna illustrerar att tankar om
karriarutveckling och vidareutbildningar kan ta nagon riktning bade fore
och under en professionsutbildning. Dessutom kan ”informella” karridr-
vigar vara kanda bland studenter, vilket Dellgran och Hojer (2005 s. 263)
belyser pa foljande sétt utifran socionomstudenter 1 borjan av 2000-talet:

Det existerar en inre hierarkisk statusordning som ar sa
véletablerad att studenterna pa socionomutbildningarna redan pa
sin forsta termin kan aterge den 1 sina huvuddrag. Studenternas
yrkesmassiga intresse foljer ocksa 1 viss man statusordningen.

I sammanhanget nidmns dven ”6kad kompetens” och “meritering” som
redskap for socionomer att komma vidare 1 yrkeskarridrerna, och ofta
mot arbeten med hogre status. Sddan rérlighet eller snarare mobilitet,
eftersom det handlar om forflyttningar mellan positioner, ar dock inte
unik for socionomer. Enligt Andrew Abbott dr ett vanligt monster i
professioners utveckling att de genom karridrerna drar sig in i sig sjalva 1
ett slags regression, dar arbeten som 1 hog grad styrs av yrkes-
professionalism far hogre status (Abbott 1988 s. 118 f.). Utéver den
yrkesmissiga linjen av uppatgdende mobilitet kan alltsa professionella
aven rora sig mot organisationers administration (Freidson 2001 s. 76).
Fortsatt utbildning kan vara en del 1 att méta kvalifikationer och komma
vidare at bada hallen, men ar beroende av utbud och utbildnings-
anordnare.

Nér Ida och Kalle, sdsom typexempel pa socionomer fran sin tid, tog
socionomexamen ar 2007 boérjade de, precis som manga andra
socionomer, sina yrkeskarridrer i tidsbegransade anstillningar inom
socialtjanstens barn- och ungdomsvard respektive forsérjningsstod. For
bada var utredning och bedémning centrala uppgifter 1 arbetet, dar
juridik och riktlinjer var forpackade 1 organisatoriska rutiner och styrande
for handldggning och omfattande dokumentation i drenden. Sadana
procedurer var betydande i kunskapsanvindningen, men omfattande
personalomsattning krivde aterkommande utbildningssatsningar inom
digitala modeller for informationsinsamling och dokumentations- och
beslutssystem. Bade Ida och Kalle gick sadana efterutbildningar under
forsta aret 1 sina karridrer, vilket 6ppnade for fordjupning och visst
introduktionsansvar inom omradena. En annan del 1 kvalificeringen i
arbetet skedde genom utbildning i motiverande intervju och samtal (MI).
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MI kan ses som bade forhallningssatt och samtalsmetodik for att skapa
motivation till och stéd {or individuell férandring.

Ur ett larandeperspektiv blev de forsta aren efter examen intensiva for
Ida och Kalle, vilket de ofta ar for professionella (Caspersen, Havnes &
Smeby 2017). Larandekurvan blir garna brant i bérjan av yrkeskarriarer,
eftersom de nya behover utveckla kompetens for att “klara jobbet” och
utvecklas som professionella samt for att komma vidare 1 yrkeskarridren.
Troligen kommer Ida och Kalle att byta jobb flera ganger under
karriarerna och soka sig till arbeten med battre villkor och méjligheter att
handskas med yrkesmassiga fragor. Arbetsbyte och mobilitet ar férvintat
inom professioner och kan uppstd om och nar individers kompetens
moter de kvalifikationer som finns for andra arbeten.

Kompetens och kvalifikation

Inom en profession finns och utvecklas olika typer av arbeten, men det
handlar om en begrinsad uppsittning arbeten och om positioner som
aterkommer pa olika hall i arbetsomradet. Arbetsomradets avgransning
utifran kunskapsbas och positioner dr en forutsittning for att tala om en
profession, dven om det innebar differentiering och betydande skillnader
mellan undergrupper (Bengtsson 2020). Sddana skillnader kan finnas 1
saval 16n och styrning som kunskapsanviandning och individers vidare-
utbildning. Skillnader kan ocksd finnas i fraga om sjdlvstindighet i
beddomningar och arbetets utforande 1 Ovrigt, &ven om sadan sjalv-
standighet dr kdnnetecken for professioner. Skillnaderna ger form &t
positioner inom yrket, men hur kompetenskraven eller kvalifikationerna
for ett arbete ter sig avgors ytterst 1 organisationer.

Troligen kan kvalifikationerna ha betydande variation for olika
arbeten inom en profession liksom det inflytande som profession och
organisation har o6ver kvalifikationerna. I regel blir professionens
inflytande stérre om arbetet omgardas av legitimation. Enligt Per-Erik
Ellstrom kan kvalifikation forstas som ”den kompetens som kravs pa grund
av arbetsuppgifternas karaktir och/eller som formellt/informellt
efterfragas av arbetsgivaren” (Ellstrom 1992 s. 29). Kvalifikation blir pa
sa vis bunden till arbetet och utgor en begreppslig brygga mellan arbetets
utformning och individens forutsattningar, men definitionen goér en
inkluderande étskillnad mellan vad som kravs utifran arbetsuppgifter och
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efterfragas av arbetsgivare. Definitionen gor kompetens/kvalifikation till
ett begreppspar, som kraver uttolkning av begreppet kompetens.

Kompetens ar ett ord och begrepp som anvinds flitigt om och 1
arbetslivet, dar det har betecknat fardigheter och skicklighet i olika
avseenden (Illeris 2011; 2013). Termen forekommer ocksa 1 olika
sammansattningar, som exempelvis 1 yrkes-, system- och spetskompetens
samt 1 kompetensutveckling och organisationers kompetensforsérjning. I
ett intraprofessionellt sammanhang relaterar begreppet kompetens till
individ och uppgift, diar den professionella forvintas fa nagot gjort.
Viktigt att ha i1 atanke ar da att individer bar kompetens medan
kvalifikationer ar knutna till positioner, vilka férhandlas och uppritthalls
1 organisationer. Ett sitt att definiera och forsta kompetens finns 1 “en
individs potentiella handlingsforméaga 1 relation till en viss uppgift,
situation eller kontext och férmagan att utfora ett arbete, inklusive
formagan att identifiera, utnyttja och utvidga det tolknings-, handlings-
och vérderings-utrymme som arbetet bjuder” (Ellstrom 1992 s. 21). Till
definitionen kan laggas formagan att gora rimliga bedomningar och fatta
kvalificerade beslut 1 okdnda situationer och under foranderliga
betingelser (Illeris 2013 s. 42 f.). Beddmningar och komplexitet dr centrala
aspekter av professionellt arbete i fordnderliga sammanhang med
varierande behov av kompetens.

Samspelet mellan professioner, organisationer och deras omgivningar
innebar ett foranderligt sammanhang for professionellas arbete och
larande. Foranderlighet aterfinns dven 1 ménniskors livsbetingelser och 1
karaktaren pd de fragor som professionella stills infor 1 olika typer av
arbeten. I ett sadant sammanhang kan kompetens utvecklas pa flera sétt.
Yrkeserfarenhet och larande 1 vardagens praktik ar betydande 1 detta
avseende. Dit hor ocksa olika typer av utbildningar, som dock inte
nédvandigtvis innebar larande eller 6kad handlingsférmaga 1 forhéllande
till en viss uppgift (Ellstrom 1992).

I ett yrkesmaissigt sammanhang aterfinns flera typer eller dimensioner
av kompetens (Ellstrom 1992). En typ handlar om formell kompetens,
som innefattar utbildning av olika slag, och en annan handlar om reell
kompetens, det vill sdga kompetens som individen har och kan anvinda
for att utfora ett arbete. Kompetens 1 dess olika typer bars alltsa av
individer medan arbeten 1 olika positioner inom en profession innefattar
varierande och fordnderliga krav pa kvalifikationer. Det ar alltsd mojligt
att individers formella och reella kompetens innebar olika saker oc/ skiljer

277



sig fran den kompetens som anvinds eller kravs for att géra jobbet eller
fran den kompetens som efterfragas for ett visst arbete (ibid.).

Fortsatt utbildning kan ses som en aspekt av individuell kompetens 1 ett
yrkesmassigt sammanhang. P4 andra nivaer blir sddan utbildning en del
av yrkets kunskapsbas och utveckling som profession. Sérskilt betydelse-
full kan den fortsatta utbildningen bli om det finns glapp mellan den
kunskap som genereras genom en professionsutbildning och den
kompetens som kravs eller efterfragas for arbeten 1 organisationer. Om
yrkets arbetsomrade utvidgas, vilket kan vara en strategi for profession-
alisering, behéver grundutbildningens innehall 1 regel bli mer abstrakt for
att battre ticka det vidgade omradet. Darigenom andras forhallandet
mellan kunskapsbas och arbetsomrade, vilket kan innebara glapp som
behover fyllas med allmin kunskap eller kunskap ur professionens
omgivning (Abbott 1988). Glappen bade Gppnar for och stéller krav pa
att samspelet mellan individ och organisation fyller dem med innehall,
vilket ibland sker genom efterutbildning. Vare sig det handlar om efter-
eller vidareutbildning behdver den ofta sanktioneras av organisationer,
vilket kan handla om att frigéra tid eller andra resurser.

For Ida och Kalle, mina fiktiva typexempel som bada tog socionom-
examen ar 2007, har vidareutbildning kommit att betyda lite olika saker
under deras fjorton ar 1 yrkeskarridarerna. Under anstallningsintervjun for
ett arbete som vikarierande kurator inom halso- och sjukvarden markte
Ida att de erfarenheter och formella kompetens hon samlat pa sig under
atta ar 1 yrkeskarridren 6kade hennes chanser till jobbet. Forvisso var det
lattare att fa ett vikariat an en tillsvidareanstillning, men &dven ett
tidsbegransat arbete skulle ge viktiga erfarenheter och mojligheter till
larande inom omradet. Dessutom kunde hon komma lite narmare en
grundldggande psykoterapiutbildning, eftersom det var en formell och
reell kompetens som efterfragades och verkade kvalificera for tillsvidare-
anstillning som kurator inom hilso- och sjukvarden. Nar Ida senare blev
tillsvidareanstélld kurator hade hon pabérjat grundlaggande psykoterapi-
utbildning och kvalificeringen for arbetet.

Den kommuninterna ledarskapsutbildning som Kalle gick éppnade
arbetsmojligheter for honom 1 administrativa positioner inom socionom-
yrket. Under det tvaariga ledarskapsprogrammet bytte han arbete tva
ganger: forst fran socialsekreterare till samordnare pa samma arbetsplats
och sedan till ett arbete som enhetschef inom vuxenenhetens boende-
verksamheter. Kalle gick dérefter vidare till en annan kommun, dér han
arbetar som chef inom vuxenenheten. P4 viagen har han starkt sin
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chefskompetens genom erfarenheter av vardagens praktik och
verksamhetsutveckling. Han har ocksa gatt ytterligare ledarskaps-
utbildning och utbildningar 1 bland annat arbetsratt och arbetsmiljo samt
budget och redovisning. Kalle ser sig idag mer som chef an socionom och
vill utveckla sitt ledarskap for att méta kvalifikationer 1 olika typer av
chefsjobb.

Ramar for fortsatt utbildning

Foljande avsnitt utvecklar en del 1 min avhandling, Karridr och profession:
Om positioner, statushierarki och mobilitet inom socionomyrket, som handlar om
fortsatt utbildning. Avhandlingen baserades pa en surveystudiedesign
med material om socionomprofessionens utveckling och framfor allt en
enkdtstudie som genomfordes ar 2014. Enkaten riktades till drygt 2 500
socionomer med examen fran ar 1987, 1997 och 2007. Examensaren
valdes utifrdn utvecklingen i samhille och socionomutbildning, som har
inneburit en antalsmissig 6kning pa arsbasis under perioden 1997 tll
2011 (Bengtsson 2020 s. 101 f). For att aterspegla utvecklingen
inkluderades fyra larositen 1 1987- respektive 1997-kohorten och étta
larosaten 1 2007-kohorten. Enkéten besvarades av 1 416 individer, vilket
motsvarar knappt 58 procent av de tillfragade socionomerna.

De ramar for fortsatt utbildning som beskrivs handlar om tiden
omkring ar 2014 och inkluderar alltsa inte den kuratorslegitimation och
kuratorsutbildning som kom till ar 2019 respektive 2020. Bade
legitimation och utbildning har sikert férandrat det intraprofessionella
faltet och bidragit till skillnader mellan undergrupper. Beskrivningen
inkluderar inte heller den sa kallade Yrkesresan, ett centraliserat koncept
for bred kompetens- och kunskapsutveckling inom socialtjansten i landets
kommuner (SKR 2021). ”Yrkesresan” har drivits fram och lanseras under
ar 2021 av arbetsgivarorganisationen Sveriges kommuner och regioner
(SKR) 1 samarbete med bland annat Sveriges socialchefsforening och
Socialstyrelsen. Bade “Yrkesresan” och kuratorsutbildningen ater-
kommer i senare avsnitt och diskussioner om efter- och vidareutbildning
som en del 1 socionomyrkets utveckling som profession.

Sedan borjan av 1980-talet har socionomers mdjligheter till
specialisering inom yrket 1 stort varit begransade till forskning och
psykoterapi. Forskarutbildningen inom socialt arbete leder till filosofie
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doktorsexamen medan grundliggande psykoterapiutbildning till-
sammans med psykoterapeutprogrammet leder till psykoterapeutexamen
och legitimation. Bade filosofie doktorsexamen och psykoterapeut dr
skyddade examenstitlar, men de hér vidareutbildningarna och examens-
beteckningarna ar inte exklusiva for socionomer utan delas med andra
yrkesgrupper. En d@mnesbakgrund inom exempelvis sociologi, psykologi
eller ekonomi kan &ppna for filosofie doktorsexamen 1 socialt arbete
medan psykoterapiutbildningar ocksa 4ar &ppna for psykologer,
sjukskoterskor, lakare och vissa andra yrkesgrupper (Hogskoleverket
2011, s. 25).

De begrinsade mojligheterna till specialisering inom socionomyrket
kan problematiseras. Det dr oklart om dessa examina leder vidare inom
socionomyrket eller leder ut ur yrket till annan yrkestillhorighet.
Dessutom sker specialisering 1 organisationer via fortlépande funktions-
uppdelning inom till exempel socialtjansten, bade vad galler
malgruppsindelningar och med etableringen av sdrskilda funktioner och
behandlingsenheter. I ndgon man handlar ocksa de om specialisering,
aven om de snarare leder till specialisering inom organisation an
profession. Var grianserna for socionomyrkets arbetsomrade gar och
huruvida organisatorisk indelning innebdr specialisering inom yrket ar
dock komplexa fragor som inte far nagot entydigt svar. Kanske dr sadana
resonemang enklare 1 legitimationsyrken, dir det finns tydligare
specialistvigar, men med fler professionella 1 organisationers administ-
ration bor arbetsomradenas granser ha blivit mer oklara. For lakare och
sjukskoterskor dr psykoterapiutbildning en del 1 specialisering bland flera
mojliga specialiseringar med skyddade titlar.

Grundldggande psykoterapiutbildning ar 1 sig en mojlig vidare-
utbildning f6r socionomer, men kan alltsa dven vara en forberedelse infor
det legitimationsgrundande psykoterapeutprogrammet. Flera universitet
ger olika inriktningar av utbildningen, som ocksd ges 1 privat regi
(Hogskoleverket 2011 s. 13 f.). Fér den som soker till utbildningen finns
ofta krav pd nagra ars relevant yrkeserfarenhet och mgjlighet till
terapeutiskt arbete under tiden for utbildningen samt ibland aven en
anstillning som innebdr terapeutiska arbetsuppgifter. Darmed hanger
grundldggande psykoterapiutbildning redan av den anledningen samman
med vissa positioner inom socionomyrket och troligen d&ven med mobilitet
inom yrket. Socionomer tenderar att borja yrkeskarriaren i arbeten som
saknar sadana mgjligheter. Grundlaggande psykoterapiutbildning har en
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koppling till exempelvis kuratorsarbete inom hélso- och sjukvarden samt
kvalificerat psykosocialt behandlingsarbete.

For socionomer finns dven mgjligheter till vidareutbildning i hog-
skolans magister- och masterprogram i socialt arbete, vilka utvecklades ur
hégskolereformen ar 1993 respektive ar 2007. Inom ramen for dessa
program finns valbara och fristdende kurser vid olika ldrosdten, om
utvarderingsteori och utvarderingsmodeller, socialt exempelvis arbete 1
skolan och socialt arbete med f6rsérjningsproblem och fattigdom. Till
socionomers vidareutbildningar inom hdogskolan kan ocksd laggas
diakoniutbildning. Gemensamt for hégskolans vidareutbildningar for
socionomer ar att de snarare genererar kunskap om att formulera och
analysera problem och atgarder an att 16sa avgransade uppgifter i ett visst
organisatoriskt sammanhang eller utifrin givna rutiner och ramar
(anpassningsinriktat larande). Gemensamt dr dven att individen sjalv
soker och antas till vidareutbildning inom hogskolan, aven om
arbetsgivare ofta behover ge tidsmassigt utrymme for sadan utbildning.

Individens mojligheter till fortsatt utbildning innefattar alltsa bade
individuella val och organisationens val. Den fortsatta utbildning for
socionomer som sker utanfor hogskolans reglering handlar ofta om
organisationers riktade satsningar pa kompetensutveckling inom
verksamhetsomraden eller vissa typer av arbeten. Med kompetens-
utveckling avses har planerade insatser som genomfors for att personalens
kompetens ska moéta de foranderliga kvalifikationer som formuleras for
ett arbete. Under 1990-talet aterfanns sddana satsningar till exempel 1
l6sningsfokuserad metod, som introducerades inom universitet och sedan
togs in 1 bland annat den kommunala socialtjansten. Under 1990-talet
skedde kompetensutveckling ocksa kring hantering av frigor om
forsorjningsstod 1 landets kommuner och bland annat utifrdn den sa
kallade ”Uppsalamodellen”. I utvecklingen gjordes aven utbildnings-
satsningar kring arbetets digitalisering.

Under 2000-talets forsta decennium var specialisering och digitali-
sering genomgripande teman i kommunala verksamheter. Nya journal-
foringssystem implementerades inom den kommunala socialtjansten,
vilket kravde utbildningssatsningar pa den typen av datasystem. I
tidsmassig narhet antogs Barns behov i centrum (BBIC) som modell for
informationsinsamling inom den sociala barnavarden. BBIC har sitt
ursprung 1 den engelska Looking after children-modellen (LAC) och
torgfordes av Socialstyrelsen, forst som projektverksamheter och senare
som modell for landets kommunala socialtjanster. Inférandet kréavde
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utbildningssatsningar 1 BBIC och riskbeddomningsmodellen Signs of safety
1 landets kommuner. I utvecklingen sammanvavdes BBIC med digitala
journalforingssystem inom socialtjansten, vilket ocksa stallde krav pa
kompetensutveckling inom dokumentationssystem och digitalt besluts-
stod. I vissa kommuner gavs ocksd kompletterande utbildningar i
anknytningsteoretiska perspektiv pa barns och ungdomars livssituationer.
Inom andra delar av socialtjdnsten introducerades senare IBIC,
Individens behov 1 centrum, en modell som redan 1 sin introduktion var
sammanvivd med digitala journalféringssystem.

I bérjan av 2000-talet introducerades motiverande intervju och samtal
(MI) som ett slags modell for forandringsarbete och samtalsmetodik inom
socialjanstens verksamheter. MI har utvecklats som férhallningssatt och
samtalsmetodik for att motivera till och stédja individers fordndrings-
processer. Modellen &dr klientcentrerad och syftar till att iscensitta
beteendeforandring pa grund av nagon problematik. Aterkommande
utbildningssatsningar har darefter genomforts 1 olika organisationer och
verksamhetsomraden (se Forsakringskassan 2014) och modellen har dven
tagits upp bland metoder som Socialstyrelsen betecknat som forsknings-
baserade. MI-utbildningar har troligen blivit en 6vergripande strategi for
kompetensutveckling inom socialtjansten och andra verksamheter, bade
1 forhéllande till klienter och inom verksamheter.

Andra fortsatta utbildningar bland socionomer, som alla kan karaktar-
iseras som efterutbildningar, handlar om sidana manualbaserade
metoder som fatt faste 1 det sociala arbetets praktik under 2000-talet.
Dessa metoder och utbildningar ar for manga for att ticka eller ens
namna 1 en kort beskrivning. Nagra exempel finns 1 Aggression
replacement training (ART), Addiction Severity index (ASI), vissa
foraldrautbildningar och FREDA (standardiserade bedémningsmetoder
av vald 1 néra relationer). Modeller och metoder ar som sagt manga i
socionomers arbetsomrade och denna beskrivning fangar endast ett
axplock. Vissa centrala utbildningssatsningar, exempelvis yrkesresan och
legitimationsgrundande kuratorsutbildning, fanns dock inte nér
socionomerna besvarade den enkét som ligger till grund for det hir
kapitlet. Dessa aterkommer dock senare 1 diskussionen om efter- och
vidareutbildning som delar 1 socionomyrkets utveckling som profession.
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Positioner och fortsatt utbildning

I avhandlingen gav befattningstitlar och centrala funktioner form at étta
tjanstekategorier inom socionomyrket, vilka ocksa kan ses som funktioner
eller som tomma kategorier (Bengtsson 2020 s. 222). Nar kategorierna
sedan undersoktes utifran individ-, organisations- och professions-
faktorer, och provades som positioner, framtridde de som distinkta
positioner i en tudelad statushierarkisk ordning. Med statushierarkisk
ordning avses ett teoridrivet begrepp som grundar sig pa centrala
underbegrepp till professionalism och diarmed pa statusbetingande
faktorer inom sadana yrken som professioner. I min studie handlade de
statusbetingande faktorer som positionerna undersoktes med om fortsatt
utbildning, kunskapsanvindning, arbetsautonomi, styrning och 16n.

Positionernas statushierarkiska ordning borjar 1 omsorgsposition samt
utredande och beddmande position, vilka har lagst placering i den
ordningen, innan tudelning och orientering mot organisation respektive
profession tar vid. Pa den professionsorienterade sidan finns, nedifran och
upp, psykosocial radgivningsposition, kuratorsposition och specialiserad
position. Motsvarande ordning pa den organisationsorienterade sidan
finns 1 samordningsposition, stabsposition och chefsposition. De fyra
vanligaste positionerna aterfinns 1 utredande och bedémande position,
psykosocial radgivningsposition, kuratorsposition och chefsposition, vilka
tillsammans innefattar 84 procent av socionomerna 1 det totala
materialet. Positionerna kopplas i senare avsnitt till den fortsatta
utbildning som socionomerna har gatt.

Foljande figur illustrerar de atta positionerna inom socionomyrket 1
statushierarkisk ordning. Andelen av socionomerna i det totala materialet
anges inom parentes for varje position, dven om betydande skillnader
mellan kohorterna da déljs (Bengtsson 2020 s. 224).
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Hoég status

Chefsposition (17 %)

Specialiserad position (4 %) Stabsposition (5 %)
Kuratorsposition (18 %) Samordningsposition (3%)
Profession - Organisation
Psykosocial radgivnings
position (13
%)

Utredande och bedémande
position (36 %)

Omsorgsposition (4 %)

Lag status

Figur 1. Positioner och statushierarki i socionomernas intraprofessionella falt (n = 1 208).

Det finns skillnader mellan kohorterna, dar 2007-kohortens socionomer
1 storre utstrickning finns i utredande och bedémande position och
omsorgsposition an socionomerna i de bada andra kohorterna (52
procent jamfort med 28 respektive 23 procent). Daremot aterfinns 2007-
kohorten 1 mindre utstrackning 1 chefs-, stabs- och kuratorsposition samt
1 specialiserad position dn de bada andra kohorterna. I 1987-kohorten
aterfinns 35 procent av socionomerna i administrativa positioner, det vill
saga 1 chefs-, stabs- och samordningsposition, dir arbetet inte karaktér-
iseras av direktkontakt med brukare.

Den karridarmobilitet, det vill sdga rorelse fran en position till annan,
som framtrader 1 bytet till nuvarande arbete gar huvudsakligen fran
utredande och bedémande position till positioner pa den organisations-
respektive professionsorienterade sidan (Bengtsson 2020 s. 240 f).
Mobilitet finns d&ven mellan positioner pa endera sidan, men rorlighet har
1 lag utstrickning skett mellan positioner pa olika sidor. Dérigenom
starker mobiliteten, som inte hade gatt att studera utan positioner 1 nagot
slags ordning, bade positionerna i filtet och den tudelade status-
hierarkiska ordning som de framtridder i. I och for sig karaktiriseras
socionomernas rorlighet till nuvarande arbete frimst av byten inom
samma position, eller av horisontella arbetsbyten om man sa vill.
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Socionomernas grundutbildning ar 3,5 ar eller 7 terminer (210
hégskolepoang), vilket ar 2014 var en termin langre respektive kortare an
sjukskoterskeprogrammet och lararprogrammet (som senare blev
femarigt). I det totala materialet anger nio av tio socionomer att de gatt
nagon form av utbildning efter examen, och merparten énskar ytterligare
utbildning. Socionomerna 1 1987- och 1997-kohorterna har 1 storre
utstrackning an 2007-kohortens socionomer gatt nagon form av fortsatt
utbildning. De hér skillnaderna far hanforas till att 2007-kohorten har
farre ar 1 yrket och delvis andra forutsittningar i arbetet 4n i de bada
andra kohorterna. I fraga om kvalificering ar det mer intressant hur
fortsatt utbildning ter sig bland socionomer 1 olika positioner.

Genomford fortsatt utbildning

I enkidten, som besvarades ar 2014, stilldes foljande fraga om fortsatt
utbildning, vilken inte gjorde atskillnad mellan efter- och wvidare-
utbildning: Vilka utbildningar har du gatt efier socionomexamen? 1 svaren ar vissa
icke-akademiska utbildningar framtradande nar socionomerna i de olika
kohorterna och positionerna betraktas samlat (Bengtsson 2020). Bland de
utbildningarna aterfinns AMI-utbildning, som angetts av hélften av
socionomerna, och drygt var fjarde socionom har gatt utbildning i ndgon
manualbaserad metod eller 1 losningsfokuserad metod.

Knappt hilften av socionomerna har angett Annan utbildning, men
denna kategori innefattar hundratalet teman och saval langre som kortare
utbildningar med betoning pa metodikkurser. I kategorin Annan utbildning
finns kurser 1 samtals- och handledningsmetodik, case management,
Marte Meo och BBIC samt introduktionskurser 1 kognitiv beteendeterapi
eller andra terapeutiska metoder (ej steg l-utbildning). Dérutéver
innefattar Annan utbildning kurser 1 systemteori, natverksarbete och
beroendeproblematik. Ytterligare teman finns 1 sexologi, socialritt, kris
och trauma, medling och vald i néra relationer samt i foraldraskap. Andra
teman, exempelvis supported employment samt vissa arbetsmodeller som
”Norrkopings-" och ”Uppsalamodellen”, har inriktning mot arbete och
forsorjning. 1 kategorin finns dven teman med riktning mot organi-
sationers administration, exempelvis 1 utbildningar som innefattar
administrativa system, utvardering och uppfoljning, “lean”, arbetsritt,
personaladministration, vardegrund, kvalitetsutveckling samt projekt-
och processledning. De uppréaknade icke-akademiska utbildningarna har
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en praktiknara grund 1 organisationer och kategorin Annan utbildning tycks
snarare handla om efterutbildning én vidareutbildning.

Bland de akademiska vidareutbildningarna &dr grundliggande
psykoterapiutbildning, som kallas steg 7-utbildning 1 psykoterapi 1 enkéten,
framtriddande bland socionomerna. I materialet har drygt tva av tio
socionomer gatt sa kallad steg -utbildning med négon av de inriktningar
som erbjuds. Ddaremot har de 1 betydligt mindre utstrackning tagit
magister- eller masterexamen 1 socialt arbete, dar andelarna uppgar till 7
respektive 2 procent av socionomerna 1 det totala materialet. En an
mindre andel av socionomerna har gatt diakoniutbildning eller det
legitimationsgrundande psykoterapeutprogrammet och nagra enstaka
individer har tagit filosofie doktorsexamen i socialt arbete.

Likheter och skillnader mellan positionerna

I fraga om fortsatt utbildning finns skillnader mellan socionomer i olika
positioner, men det dr oklart 1 vilken typ av arbete och position som de
har gatt respektive utbildning. Positionerna ackumulerar alltsa fortsatt
utbildning pé lite olika sétt, &ven om nagra utbildningar har liknande
utbredning 1 positionerna. Sadana likheter finns kring utbildning i
l6sningsfokuserad metod, som en fjardedel av socionomerna i materialet
har gatt, och 1 att fa individer har tagit masterexamen 1 socialt arbete.
Dessutom har ett fatal av socionomerna i materialet tagit doktorsexamen
1 socialt arbete och aterfinns framst i specialiserad position, vilket ger en
likhet mellan 6vriga positioner.

Positionen utredande och bedimande karaktariseras framst av MI-
utbildning, som drygt halften har. Men ocksa av att dessa socionomer 1
mindre utstrackning dn andra har gatt “steg 1-utbildning” i psykoterapi,
tagit magisterexamen eller psykoterapeutexamen. De har socionomerna
har dessutom och 1 mindre utstrickning gatt ledarskapsutbildning eller
coachutbildning dn socionomerna i ovriga positioner. MI-utbildning &r
central 1 den fortsatta utbildningen inom utredande och bedomande position.

Chefsposition karaktariseras pa liknande sétt av ledarskapsutbildning som
drygt hélften genomgatt, men 1 jamforelse med andra positioner ocksa av
coachutbildning. Déaremot har socionomerna i den har positionen i
mindre utstrickning an andra gatt MI-utbildning eller annan metodnira
utbildning. Socionomerna i chefsposition har ocksa 1 mindre utstrackning
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gatt “steg 1-utbildning” 1 psykoterapi an de 1 Ovriga positioner. Bland
andra positioner ar ledarskapsutbildning central inom cfefsposition.

I fraga om vidareutbildning karaktariseras kuratorsposition av steg 1-
utbildning” 1 psykoterapi, som knappt fyra av tio socionomer i denna
position har gatt. Positionen karaktariseras ocksd av att de héar
socionomerna i mindre utstrackning dn andra har gatt nagon utbildning
1 manualbaserad metod och ledarskap.

1 Psykosocial radgivningsposition har drygt var fjarde socionom gatt “steg
1-utbildning” 1 psykoterapi, men positionen karaktariseras aven av MI-
utbildning och annan utbildning. Dessutom har socionomerna i denna
position 1 storre utstrickning utbildningar i anknytningsteori och diakoni
an 1 6vriga positioner. Daremot har de 1 mindre utstrickning gatt annan
akademisk utbildning och ledarskapsutbildning an de andra.

De mindre positionerna innehaller fiarre individer, men nagra
skillnader ar varda att lyfta fram. Exempelvis har socionomerna i
stabsposition 1 storre utstrackning gatt annan akademisk utbildning och 1
mindre utstrickning gatt Ml-utbildning 4n socionomerna i &vriga
positioner. Socionomerna 1 samordningsposition har 1 stérre utstrackning
gatt ledarskapsutbildning och de 1 omsorgs- och samordningsposition har 1
storre utstrackning gatt utbildning 1 MI och nagon manualbaserad metod
an de 1 6vriga positioner. I stort framstar utbildningsaktiviteten som lagre
bland socionomerna i omsorgsposition an 1 évriga positioner.

Socionomerna 1 specialiserad position har 1 storre utstrickning tagit
filosofie magisterexamen och filosofie doktorsexamen an de i andra
positioner. I fraga om fortsatt utbildning karaktiriseras dessutom
specialiserad position av psykoterapiutbildning, bade grundlaggande och
legitimationsgrundande, samt av att de hir socionomerna i mindre
utstrackning gatt MI-utbildning én de 1 6vriga positioner.

Bland positionerna inom socionomyrket finns négra centrala skillnader
kring fortsatt utbildning som fortjanar att fortydligas. En skillnad aterfinns
mellan de positioner dar direktkontakt med brukare dr central 1
socionomernas arbete. Medan grundldggande psykoterapiutbildning dr
framtradande som vidareutbildning i kuratorsposition karaktdriseras
utredande och bedémande position och omsorgsposition av MI-
utbildning och annan metodikndra utbildning. I psykosocial raddgivnings-
position ar bade “steg 17, MI och metodutbildningar framtradande.
Daremot karaktariseras positionerna pa den organisationsorienterade
sidan av ledarskapsutbildning, dven om stabsposition framst karaktér-
iseras av annan akademisk utbildning. Sett pa detta vis hanger
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socionomernas fortsatta utbildning samman med positioner och deras
karridrer. Med dessa monster tycks grundlaggande psykoterapiutbildning
och ledarskapsutbildning bidra till den professionsorienterade och
organisationsorienterade sidan av socionomyrkets statushierarkiska
ordning.

Onskan om fortsatt utbildning

Kompetensutveckling kan 1 och for sig innebdra olika aktiviteter, men
troligen ar tllrdttalagda och planerade aktiviteter betydande i detta
avseende. I enkiten stilldes foljande tva fragor med anknytning till
fortsatt uthildning: Onskar du fortbildning? Onskar du kompetensutveckling?
(Bengtsson 2020). Nar svaren pa fragorna slas samman 6nskar knappt nio
av tio socionomer 1 det totala materialet ndgon form av fortsatt
utbildning, men 1 detta avseende finns variation mellan kohorter och
positioner. Socionomerna i 2007-kohorten oOnskar i1 ndgot storre
utstrackning fortsatt utbildning 4n de 1 1987- och 1997-kohorterna.

Onskan om specifika utbildningar eller utbildning inom olika teman
har angetts 1 fritextsvar och visar pa bredden 1 socionomyrket. Bland de
onskade utbildningarna finns dock nagra 6vergripande drag som ar virda
att lyfta fram. De aterfinns 1 grundliggande psykoterapiutbildning,
ledarskapsutbildning samt utbildningar 1 samtals- och handlednings-
metodik, men 6nskan varierar med positioner. 1 utredande och bedoimande
position  samt  psykosocial radgivningsposition 6nskar mer an var femte
socionom grundlaggande psykoterapiutbildning och viss koncentration
finns dven till utbildning 1 samtalsmetodik och ledarskap. Drygt en
tredjedel av socionomerna 1 kuratorsposition Onskar grundlaggande
psykoterapiutbildning och annan psykoterapirelaterad utbildning, men
onskan om utbildning i samtals- och handledningsmetodik har ocksa viss
utbredning. 1 chefsposition ar 6nskan om ledarskapsutbildning fram-
tradande, en oOnskan som 4ven aterfinns bland socionomerna i
samordningsposition.

I sammanhanget finns olika sitt att se pa 6nskan om fortsatt utbildning.
Exempelvis dr kuratorer inom halso- och sjukvarden en grupp med hogt
deltagande 1 fortsatt utbildning i en omgivning som ar intensiv i fraga om
vidareutbildning och yrkesmaéssig specialisering (Dellgran & Hojer 2005;
Kullberg, 2011). Utover arbetets komplexitet kan det vara si att
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sjukskoterskors och lakares specialistutbildningar aterspeglas i kurator-
ernas forhallningssitt till vidareutbildning inom yrket. Sedan ar 2019 ar
halso- och sjukvardskurator ocksa en skyddad titel och en sarskild
legitimationsgrundande vidareutbildning har utvecklats. Sadan specialist-
utbildning finns dock inte i materialet som ligger till grund for det har
kapitlet, eftersom enkdtundersokningen genomfordes ar 2014.

Onskan om fortsatt uthildning kan ses som uttryckta behov i relationen
mellan kunskapsbas och arbete, men hinger ocksd samman med 6nskan
om mobilitet. Med mobilitet avses anstdllningsmissig rorelse till en
position med annan status inom yrket, exempelvis fran utredande och
bedémande position till chefsposition eller kuratorsposition. Begreppet
mobilitet representerar nagot annat an horisontell rorlighet, som till
exempel kan handla om att ga frin arbete som socialsekreterare till
liknande arbete 1 en annan kommun (inom utredande och bedémande
position). Sarskilt tycks 6nskan om utbildning och mobilitet hinga
samman 1 utredande och bedémande position och samordningsposition.
I samordningsposition ar 6nskan knuten till ledarskapsutbildning och
organisationsorienterad, medan socionomerna 1 utredande och
bedémande position daven 6nskar grundldggande psykoterapiutbildning.
Formell kompetens blir sitt att méta kvalifikationer f6r andra positioner,
vilket starker kopplingen mellan fortsatt utbildning, mobilitet och
socionomyrkets tudelade statusordning eller stratifiering.

Fortsatt utbildning och professionalisering

I det hér kapitlet har avsikten varit att belysa ramarna for fortsatt
utbildning inom socionomyrket och hur sadan utbildning ter sig i
positioner och karridrer. Avsikten har ocksd varit att diskutera efter- och
vidareutbildning 1 forhéllande till yrkets utveckling som profession.
Professioner ar differentierade och att professionella ror sig mellan yrkets
positioner ar forvantat. Ofta gar mobiliteten mot bittre villkor och
yrkesmaissiga forutsdttningar samt hogre status, dir vissa arbeten 1 yrkets
karnomraden brukar bli intradesjobb (Abbott 1988 s. 118 f.). Socionom-
yrket dr inget undantag i dessa avseenden och studien ger stod for
Hellbergs (2002) forslag om att intraprofessionell differentiering och
mobilitet hanger samman med fortsatt utbildning.
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Positionerna blir ansamlingar av utbildning, men det ar inte sakert att
socionomerna har gatt dem inom respektive position. Centrala exempel
finns 1 kuratorsposition och chefsposition, vilka innefattar arbeten som
socionomer ror sig till under yrkeskarriarerna. Ar 2014 framstod
grundldggande psykoterapiutbildning och ledarskapsutbildning som
vasentliga 1 kvalificeringen for kuratorsposition pd den professions-
orienterade sidan respektive chefsposition och andra positioner pa den
organisationsorienterade sidan. I positioner dar nya socionomers intrade
ar vanligare och arbetet innebédr direktkontakt med brukare ar MI-
utbildning framtradande. Det samma géller 1 ndgon man for utbildning i
manualbaserade metoder och annan metodikndra utbildning. I de har
positionerna handlar det snarare om efterutbildning utifrdn organi-
sationers behov an vidareutbildning. Med undantag for kuratorsposition
och specialiserad position dr den fortsatta utbildningen inom socionom-
yrket 1 stort organisationsorienterad. I foljande avsnitt diskuteras
orienteringen.

Organisationsorientering

I det kunskapsmaissiga, sociala och historiska sammanhang som
socionomyrket befinner sig, sker utvecklingen som profession i nérhet till
staten och under starkt organisationsberoende. Med begransad autonomi
bade mojliggér och villkorar organisationerna yrkets utveckling som
profession, bland annat via arbete och karridrer samt genom samspelet
mellan kvalifikationer och kompetens. Min poang med resonemanget ar,
utifran efterutbildningarnas utbredning, att offentliga organisationer i
stor utstrackning har blivit huvudmin f{6r bade anstillningar,
kvalifikationer och socionomers formella kompetens. Staten och byré-
kratiska organisationer tycks dirmed ha centrala roller 1 socionom-
professionens forutsdttningar som vida &verstiger yrkeskollektivets
betydelse. Liknande forhallande anses gilla for andra professioner i
Sverige (Brante, Svensson & Svensson 2019).

Moijligheterna till yrkesmissig specialisering for socionomer kan
problematiseras nagot utifran offentliga organisationer, som &ar en
forutsattning for socionomyrket och dess karridrer. De nédra och tita
banden gor organisationers specialisering och behov till delar av
socionomyrkets utveckling. Med ett sadant perspektiv kanske adven
metod- och ledarskapsutbildningar utifran organisationers behov bor ses
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som specialisering inom socionomyrket. Darigenom blir distinktionen
mellan efterutbildning och vidareutbildning otydligare, men samtidigt far
man komma thag att autonomi och yrkeskontrollerad vidareutbildning
och specialisering ar signum for professioner.

Organisationsorienteringen 1 socionomernas fortsatta utbildning
relaterar till organisationernas omgivning. Organisationer paverkas av
yttre skeenden och utvecklas 1 institutionella sammanhang, dar det ofta
sker likriktning genom niatverksstyrning (Johansson 2006). Exempel pa
likriktning finns troligen i1 den utbredning som utbildningar i MI och
manualbaserade metoder har fatt inom socionomyrket, vilket ger skl att
lyfta fram Socialstyrelsens initiativ till evidensbaserad praktik (EBP) och
metodforteckning. I debatten har initiativen omniamnts som kunskaps-
styrning och implementeringen har blivit en komplex historia med
meningsskiljaktigheter kring EBP, vilken kunskap som réiknas dit och pa
vilka sétt sadan kunskap kan och bor 6verforas till professionella (Ponnert
& Svensson 2011; Denvall & Johansson 2012). Utifran socionomernas
utbildningar i manualbaserade och andra metoder verkar viss 6verforing
ske genom efterutbildning 1 organisationers forsorg.

Det finns nagot paradoxalt 1 forhallandet mellan socionomkollektivets
strivan mot mera profession och utbredningen av organisations-
orienterad efterutbildning inom yrket. Men ju mer forvaltningsstyrt
socionomyrket blir, desto tydligare kommer troligen organisationers
behov att uttryckas 1 socionomers fortsatta utbildning. Den natverks-
styrda kunskapssatsning inom socialtjansten, Yrkesresan (SKR 2021),
som arbetsgivarrepresentanten SKR driver med andra aktorer, faller
ganska val in 1 ett sadant antagande. Nar denna likriktande satsning laggs
till den fortsatta utbildning som finns och sker kommer socionomyrkets
utveckling troligen att ga mot mindre profession och mer organisation.

Professionsorientering

Moijligheterna till yrkesméssig specialisering for socionomer ér fa och var
ar 2014 1 stort begransade till forskarutbildning och psykoterapeut-
utbildning. Dérefter har en legitimationsgrundande vidareutbildning for
kuratorer inom hilso- och sjukvarden tillkommit. Den andel filosofie
doktorer och legitimerade psykoterapeuter som finns bland socio-
nomerna 1 studien ar valdigt liten och de arbetar framst som
universitetslarare, forskare, psykoterapeuter och organisationskonsulter.
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I jamforelse med sjukskoterske- och lakarprofessionen framstar
socionomernas yrkesmaissiga specialisering som bade blygsam och
eftersatt. Inom de hér specialistprofessionerna finns flertalet mojligheter
till legitimationsgrundande vidareutbildning och en motsvarighet i
specialiserade positioner.

Tillsammans med socionomutbildningens generalistkaraktar vicker
jamforelsen med specialistyrkena fragor om de fa mojligheter till
vidareutbildning som finns och anvinds inom socionomyrket. Det hade
varit mer logiskt att ett yrke med professionsansprak och en
grundutbildning av generalistkaraktar har ett flertal efterfragade
vidareutbildningar. I stallet dr efterutbildningar framtradande i flertalet
positioner. Utover specialiserad position, som 1 sig innefattar hog grad av
yrkesmaissig specialisering, finns dock undantag i kuratorsposition och
kanske dven 1 psykosocial radgivningsposition. Kvalificeringen for arbete
1 kuratorsposition innefattade 1 studien grundlaggande psykoterapiutbild-
ning, vilket 1 ndgon man ocksa giallde for psykosocial radgivningsposition.
Det kan dock vara sa, aven om forslaget ar spekulativt, att psykosocial
radgivningsposition ger mojligheter till utbildning som 1 nagon
utstrackning kvalificerar socionomer for arbete 1 kuratorsposition.

Den kuratorsutbildning som sjésattes ar 2020 och den legitimation for
hélso- och sjukvardens kuratorer som beslutades aret innan kan ha brutit
ett monster 1 socionomyrkets utveckling. Statens gehor for sadan
legitimation har inneburit nya behov av och mojligheter till specialisering
for socionomer. Dessutom har socionomprofessionen fitt 6kat inflytande
over bade vidareutbildning och kvalifikationer f6r arbete som kurator
inom hélso- och sjukvéarden, vilket innebar starkare koppling mellan
utbildning och yrkesutévning. Ur ett professionsperspektiv har dock dessa
initiativ 6kat skillnaderna mellan undergrupper inom socionomyrket.
Dérigenom har ocksa nya incitament till karridrmobilitet skapats, genom
vidareutbildning och specialisering, aven om legitimationen utestinger
dem som inte méter de professionskontrollerade kvalifikationerna.

Kuratorsutbildningen méter inte det behov av vidareutbildning som
finns utifran grundutbildningens generalistkaraktdr, arbetsomradets
bredd och 6kande antal socionomer. Utan ytterligare vidareutbildningar,
men mer av organisationsstyrd efterutbildning, kommer yrkets utveckling
att ske pa bekostnad av yrkesmaissig fokusering och specialisering. Starka
band mellan kunskapsbas och arbetsomrade ar dock kannetecken for
professioner och vidareutbildning ar en fraga om professionalisering.
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Ansvar for vidareutbildning

Socialt arbete ar en ung disciplin och har sedan ar 1977, da den formades
inom hogskolan, varit féremal for olika och motstridiga intressen fran
praktiken, akademin och politiken (Sunesson 2003). Ett sitt att se pa den
fortsatta utbildningens utveckling finns 1 disciplinen och dess omgivning.
Med professionens narhet till praktiken samt utbildningens och
forskningens nérhet till universiteten relaterar troligen delarnas behov av
legitimitet framst till respektive sammanhang. Kanske finns den unga
disciplinens motstridigheter kvar och hanteras med dessa “legitimitets-
zoner”. For forskning och utbildning handlar det om vetenskaplig
legitimitet och legitimitet inom akademin medan professionens legitimitet
framst star 1 relation till byrakratiska organisationer. Ténkbart ar da att
den bristande strukturen for vidareutbildning, som kraver en fusion av
vetenskap, utbildning och praktik, saknar grogrund i glappet mellan
disciplinens delar och “legitimitetszoner”.

Ur ett professionaliseringsperspektiv vore det, som sagt, rimligt att
socionomers mojligheter till yrkeskontrollerad vidareutbildning och
specialisering blev fler. Tillsammans med avgransning i friga om
funktioner 1 samhallet skulle sadan specialisering & ena sidan kunna ge
styrka at kopplingen mellan utbildning och yrkesutévning, dven om
antalet yrkesverksamma socionomer fortsitter ¢ka. A andra sidan
handlar det om en profession som inte fatt stialla sig ”pa egna ben”. Utan
forankring 1 organisationer eller statens beskydd riskerar darfor nya
vidareutbildningar att std utan specialisering och varde 1 praktiken.
Kanske skulle nya kompetenser da inte ha nagra kvalifikationer att mota,
atminstone inte pa forhand, men nya vidareutbildningar bér kunna
motiveras enbart utifran socionomers moijligheter till professionell
utveckling.

Socionomutbildningens generalistkaraktir och avsaknaden av
specialistutbildningar ger svag koppling mellan utbildning och arbets-
omrade samt skil att fundera kring makten 6ver socionomernas fortsatta
utbildning. Mina resonemang kokar ner till en komplex fraga: Vem tar
ansvar for socionomers framtida vidareutbildning och mojligheter till
specialisering inom yrket? Med fragan avser jag alltsa inte efterutbildning
utifrin organisationers behov utan utbudet av vidareutbildning och
efterfragan pa den specialistkompetens som genereras. Frigan accent-
ueras av det 0kande antalet yrkesverksamma socionomer och innefattar
statens vilja att ge invdnarna tillgang till specialistkunskap inom olika
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omraden, inte minst i tider av politisk och social fordndring. Andra fragor
handlar om huruvida socionomkollektivet vill legitimera starkare band
mellan utbildning och arbetsomride, vilket borde undersckas. Det
samma galler for socionomers 6nskan om vidareutbildning.
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valfardsinsatser forenas de 1 vad vi kallar ett aktorskap.
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svensksprakiga publikationer av hog vetenskaplig kvalitet.
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