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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

260



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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