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Forord

“Det dr inte arbetsuppgifterna som gor att man funderar pa att sluta eller
kédnner att man inte kan bli kvar utan de arbetsforhdllanden under vilka
arbetet skall utforas”

Under de senaste aren har flera s kallade drenden figurerat i pressen dér
barn fortsatt att fara illa trots att de redan blivit uppmérksammade av social-
tjiansten. I Barnskyddsutredning, som lamnade sitt betankande 2009 till
regeringen, foreslas nu att det infors ett krav pa socionomexamen for att fa
fatta flera av de beslut som gors i samband med myndighetsutdvning. Det
framfors dven att forutsittningarna for kunskaps- och kompetensutveck-
ling i dag ér otillrdckliga och att det ar anmarkningsvirt att det inte stallts
mer tydliga krav pa kompetensen hos socialsekreterarna.

I den kartldggningen om ligger till grund f6r den hir boken fram-
kommer att den personal som ska utféra utredningar ofta far en otill-
racklig introduktion i yrket. Efter uppseendevickande kort tid far de eget
ansvar for mycket svara utredningar av barn och ungdomar. I boken pre-
senteras en analys av situationen i sju kommuner som gor en gemensam
kraftsamling for att gora négot &t sina svarigheter att rekrytera och
behélla personal som har ansvar for utredningar av barn och ungdomar.
De sju kommunerna i Uppsala lan, Regionférbundet Uppsala lén FoU-
stodsenhet, Uppsala universitet, Stockholms universitet och Stiftelsen
Allménna Barnhuset har fatt medel fran Europeiska Socialfonden (ESF)
till ett s.k. forprojekt — en kartliggning av situationen i kommunerna
som har lett fram till atgardsprogrammet, som presenteras i boken.

Det har gjorts tidigare forsok pa olika hall i landet att genom olika kom-
petensutvecklingsprogram- och trappor forsoka atgarda den hér proble-
matiken men dessa satsningar har oftast haft en relativt kort livslangd. Det
hir projektet skiljer sig genom att forsoka analysera orsaken till personal-



omsittning och bristande kompetens. Barnhuset forhoppning ar att den
hir vil genomarbetade analysen, ska vara en kunskapskalla och inspira-
tion for beslutsfattare, kvalitétsutvecklare och socionomer ute i landet.
Den hidr boken, som egentligen dr en rapport frén ett projekt under
utveckling, har mojliggjorts av kommuner som generdst latit oss fa en
inblick i sin verksamhet och sina forsok att hantera den. Regionférbundet
Uppsala lan har fungerat som en lank mellan forskning och praktik. Redak-
tor och forfattare av stora delar av rapporten ar Anna-Lena Lindquist,
docent i socialt arbete vid Stockolms universitet med en gedigen kunskap
om fragor som ror kompetensutveckling inom socialt arbete. Anna-Lena
har med sin kompetens och sitt engagemang varit tongivande i utveck-
lingsarbetet och stér som garant for den vetenskapliga kvalitén i projektet.

Stockholm Februari 2010
Bodil Langberg Asa Lundstrém Mattsson



Redaktorens
forord

Det hir dr en rapport som beskriver genomforandet av forsta fasen i ett
utvecklingsprojekt i Uppsala lan. Problemet — att kunna rekrytera och
behalla utredande personal inom social barnavéird - delar de har kom-
munerna med atskilliga kommuner i Sverige. Det finns ocksé tydliga
paralleller till internationella erfarenheter som vi hir visar genom refe-
renser till en studie som innehaller en forskningsoversikt och, genom
expertintervjuer, jamfor forhéllandena i Storbritannien, Australien och
Sverige (Healy, Meagher & Cullin 2007).

Vi forestiller oss, att sittet att gripa sig an problematiken som redovisas
hér kan ha ett allmént intresse. Det handlar om att undersoka de erfaren-
heter ledare och medarbetare har, vad som har prévats och vad man tror
skulle behovas. Och att lagga grunden till en struktur for kompetensut-
veckling som skall kunna ha en langsiktig betydelse och 6verlevnad.

I kap. 1 beskrivs projektets tillkomst, dess fragestdllningar samt de
samtidiga utvecklingsinitiativ som kunnat hittas inom det har omradet.

I kap. 2 redovisas en ekonomisk analys av vad personalrekrytering
kostar inom det har omradet som ett sitt att motivera de mer langsiktiga
satsningar som kan behovas.

Kap. 3 dr en beskrivning av hur projektet organiserats och hur den
kartlaggning genomforts som givit material till de analyser som foretas.

I kap. 4 redovisas vad som kommit fram i kartldggningen av kommu-
nerna genom dels ledningens, dels medarbetarnas perspektiv. Men ocksa
utifran vad direkta observationer av drendekonferenser kunnat visa om
kompetens och kvalité i utredningsarbete samt vad jamforande statistik
mellan kommunerna kan siga om situationen nér det giller bemanning.



Kap. 5 innehaller redovisningen av en observationsstudie av drendekon-
ferenser i tre av de berorda kommunerna, som ger en nérhet till klientar-
betet och illustrerar hur personalens kompetens utmanas.

I kap. 6 gors en genomgang av olika insatser och strategier som pro-
vats eller som man tror skulle bidra till att forbéttra situationen.

I kap. 7 provas en dynamisk modell ddr tre strukturella variabler antas
samvariera i skapandet av forutsittningar for kompetensutveckling.
Modellen tillimpas pa var och en av de i projektet ingdende kommu-
nerna som prognos for hur vil en satsning pa personalens kompetensut-
veckling kommer att kunna bli framgangsrik.

I kap. 8 presenteras den kompetensmodell som kommer att utprévas i
en fortsittning av projektet.

Medverkande i tillkomsten av den hér antologin ar, férutom alla pro-
jektdeltagare, referensgrupp, styrgrupp och samarbetsparter:

Linnéa Bruno, fil mag i sociologi, projektassistent. Har deltagit i pro-
jektet genom att tillsammans med Marie Hedqvist genomfora direktob-
servationer i tre handlaggargrupper vid drendekonferenser och forfattat
analysen som redovisas i kap. 5. Hon har dessutom genomfort det exem-
pel pa forskningsoversikt som ingar i projektet.

Marie Hedqvist, socionom, processledare. Har férutom samordning
av projektet deltagit i genomf6randet av direktobservationer i tre hand-
laggargrupper vid drendekonferenser tillsammans med Linnéa Bruno
(redovisas i kap. 5) samt framtagningen av kompetensprogram (redovi-
sas i kap. 8).

Anders Johrén, Labora Konsultforum AB, har som konsult genomfort
den kostnadsanalys av personalomséttning som presenteras i kap. 2.
Johrén har sedan 1980-talet arbetat med ekonomiska argument kring
personalfragor och varit medforfattare till en rad bocker inom omradet.

Anna-Lena Lindquist, docent i socialt arbete vid Stockholms universi-
tet, processledare. Har haft huvudansvar f6r insamling och analys av data
i samband med kartlaggningsstudien samt for den skriftliga utform-
ningen och rapporteringen av projektet.



Jag vill hér personligen passa pa att tacka alla som beredvilligt stallt sig
till forfogande i denna kartlaggningsfas av projektet med en forhoppning
om att genomforandefasen skall visa sig bygga pé en god grund och ge
de resultat som vi alla hoppas pa.

Stockholm Januari 2010
Anna-Lena Lindquist
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”Lagstiftningen lagger den rattsliga grunden for
socialndmndens och professionens ansvar och
arbete, men kan inte reglera eller sakra
arbetets innehallsliga kvalitet och effektivitet
eller dess resultat for enskilda berorda. For det
behovs forskning, strukturer for kunskaps-
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1. Problemet

Anna-Lena Lindquist

Bakgrund

Socialtjanstens sociala barnavérd handlar om att utreda och ge insatser
till barn, ungdomar och familjer med behov av stéd. Barn och foraldrar
kan sjélva soka stod, men utredningar av behov av insatser aktualiseras
ocksa efter anmilningar da barn och ungdomar tros fara illa. Insatser
kan férekomma bade med och mot vardnadshavarnas vilja. Det mest
dramatiska ingreppet dr, ndr barn eller ungdomar omhéndertas och pla-
ceras i familjehem eller pa institution. Ambitionsnivan har hojts inom
det hir verksamhetsomradet under det senaste decenniet dels p.g.a. att
forskning visat att omhandertaganden inte forhindrar fortsatt utsatthet
for de berorda barnen, dels p.g.a. kraftigt 6kade kostnader f6r samhalls-
varden. Ett tydligare barnrittsperspektiv har ocksa tillkommit med krav
pé rattssiker kommunikation och delaktighet f6r barnen. Kommunerna
soker l6sningar, dar samarbete med barn och foréldrar, insatser pd hemma-
plan och i 6ppna vardformer efterstrévas.

For de tjanstemin (socialsekreterare) som ansvarar for utredande och
uppfoljande arbetsuppgifter inom det hédr verksamhetsféltet innebér den
hér omstéllningen mer kvalificerade arbetsuppgifter én tidigare. For att
uppnd hog kompetens i den sociala barnavarden maste teoretisk kunskap
och yrkeserfarenhet ges mojlighet att utvecklas over tid. Detta avspeglas bl. a
i Socialstyrelsens Allménna rad som specificerar, att arbetsuppgifterna inte
bara kréver grundexamen (socionom) utan dartill yrkeserfarenhet, vidare-
utbildning och kvalificerat introduktionsstod (SOSF 2006:14). Den prak-
tiska verkligheten &r dock, att verksamheten snarast drédneras pa kompe-
tent personal. Vid nyrekrytering ser sig kommunerna tvingade anstilla
personer som saknar erfarenhet och adekvat utbildning och dérfor inte har



den operativa kompetens som arbetsuppgifterna kraver. Den hér situatio-
nen blir en ond cirkel, som 6kar belastningen pa personalen, skapar ytter-
ligare personalomsittning och hog sjukfranvaro. Av betydelse for forstael-
sen av problemet &r att handlaggning av barnavardsutredningar utvecklats
till ett utpraglat kvinnoyrke med de konsekvenser som dominerande
genusstrukturer ger i form av t ex status och Ioneséttning. Vid nyrekryte-
ring blir det ofta unga kvinnor i den alder da familjebildning ar aktuell
som rekryteras till de lediga tjansterna.

For kommunerna i Uppsala lan har det hir problemet diskuterats pa
den arena for utveckling som Regionforbundets FoU-stodsverksamhet
innebér. Man har sokt ett tillfille att i en gemensam kraftsamling hitta
vagar att omskapa forutsattningarna for den har verksamheten - 16sningar
som inte alltid &r mojliga for enskilda kommuner utan kraver samverkan
med andra. Det handlar om kvalificerad introduktion till nyanstéillda men
ocksa stod till personal som har nagra éars erfarenhet men fortfarande inte
ar experter — en grupp som enligt aktuell forskning blir hart belastad, ar
mest missndjda och mest bendgna att sluta (Tham 2008). Det handlar
vidare om hur behov av vikarier kan l6sas si att kompetens tas till vara
samt mojligheten for personalen att gora karridr inom yrket. For arbetsle-
darna dr det en omstéllning fran akutinriktning till att tilligna sig och
skapa utrymme for strategier for langsiktighet och utveckling.

Véren 2008 vacktes fragan om att starta ett projekt for att kunna bryta
utvecklingen av hog personalomsittning och dérav foljande risker for
bristande kvalité i barnavardsarbete via ett initiativ i Beredningsgruppen
for FOU-stod inom Regionforbundet i Uppsala lan. Sju av ldnets atta
kommuner stillde sig bakom en ansokan till Europeiska Socialfonden
(ESF) gdllande ett forprojekt for att kartldgga situationen i kommunerna.
Ytterligare samarbetsparter var Uppsala universitet, Stockholms univer-
sitet och Stiftelsen Allmdnna Barnhuset. Kartliggningen skulle vara
underlag for utformningen av ett atgdrdsprogram och kunna leda till en
vilgrundad fornyad ansokan till ESF for finansiering av insatser. Kart-
laggningsarbetet har pagatt under perioden januari — juni 2009 med
finansiering frén ESF (Dnr 2008-3020428) samt viss kompletterande
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finansiering fran Regionforbundet, Institutionen for socialt arbete vid
Stockholms universitet (SU) samt Stiftelsen Allmédnna Barnhuset. Nagra
av de metoder som anvints i kartlaggningen utprévades i Enkoping
november — december 2008 och finansierades av Enkopings kommun.

Syfte, fragestallningar och malsattningar

Syftet for projektet dr att hitta vagar for att skapa ett mer stabilt lage nar
det giller personalf6rsorjning inom omradet utredning och uppf6ljning
av barn och ungdomar inom socialtjanstens individ- och familjeomsorg
sd att ett nodvéandigt larande i vardagen kan ske och ddrmed kompeten-
sen for de svara arbetsuppgifterna kan byggas upp. Genom en kartligg-
ning av hur den aktuella personalen, socialsekreterare och arbetsledare,
uppfattar situationen och vilka insatser som skulle kunna fungera som
stod for dem pé ett langsiktigt och tillfredsstallande sitt, skall forprojekt
kunna ge underlag for strategiska insatser. De konkreta behoven, ett sam-
mansatt program dar behoven angrips fran olika hall samt att insatserna
anpassas till lokala férutsittningar men ocksad med mojlighet for kom-
munerna att kunna samordna sina resurser utgor hallpunkter for vad
kartlaggningen skall kunna visa. Genom att i projektet samverka med
universiteten i Uppsala och Stockholm samt Stiftelsen Allmdnna Barn-
huset tillfors projektet undersoknings- och implementeringsresurser.

Projektets fragestallningar ér

« Hur uppfattar ledning och medarbetare arbetssituationen for handlag-
gare av utredningar och uppfoljning av barn och ungdom?

o Vilken betydelse har arbetsforutsattningarna for medarbetarnas vilja
att bli kvar och utvecklas i arbetet som handlaggare av utredningar och
uppfoljning av barn och ungdom?

« Vilka inneborder av begreppet kompetensutveckling kan liaggas till
grund for forbattringar av verksamhetens kvalité?



Projektets mal 4r, att

« en kartlaggning av kompetensutvecklingsbehovet hos handldggare av
barnavérdsutredningar och deras arbetsledare har genomforts i kom-
munerna som kan laggas till grund for ett trovardigt stodprogram,

« en planering finns for genomférandet av programmet med strategier
som grundas pé tidigare erfarenheter av att implementera forandringar
i offentlig verksamhet och aktuell forskning,

o de kommuner som avser att genomféra programmet har férankrat och
skapat nodvindiga resurser for detta samt

« en ansokan om externfinansiering av vissa delar av genomférandet av pro-
jektet har utarbetats (fr. a en ansokan till ESF om en genomforandefas).

Annat utvecklingsarbete inom omradet

Att det har inte 4r problem som bara kommunerna i Uppsala ldn mérker
av, har vi lagt marke till bl. a nér vi kontaktat andra kommuner for att fa
fram jamforelsematerial. Det har varit ett stort intresse att ta del av de
erfarenheter och idéer som arbetats fram i projektet. Men det pagar ocksa
ett organiserat utvecklingsarbete pa andra hall. I Barnskyddsutredningen
undersoks kompetenskraven pa den utredande personalen, Socialstyrel-
sen har framstillt ett forslag till kvalitetsindikatorer som i flera avseen-
den har ber6ring med vért utredningsarbete, Stockholms stad har utveck-
lat en specialistutbildning och Akademikerférbundet SSR férhandlar
med en kommun om en struktur for trainee-tjanstgoring for nyanstéllda
utredare inom bl. a barn och ungdomsomradet. De har initiativen inne-
haller oftast referenser till den kompetensrapport som producerades av
Socialstyrelsen (2004) och som legat till grund f6r Allménna rad (SOSF
2006:14). Vi skall har helt kort aterge ndgot om dessa olika ansatser. Erfa-
renheten av att 6ka intresset for socialtjansten som arbetsgivare och till-
varata medarbetarnas kompetens med strukturer i form av s. k kompe-
tenstrappor kommer ocksa kortfattat att beroras.
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Socialstyrelsens kompetensutredning
och allménna rad

I en utredning kartlade Socialstyrelsen (2004) vilka krav arbetet med
utredning och uppfoljning av barn och ungdomar stéller pa personalen
och vilken kompetens socialsekreterare som arbetar med dessa arbets-
uppgifter kan behova ha (Socialstyrelsen 2004a). P4 grundval av denna
kompetensrapport utarbetades Allménna rdd (SOSES 2006:14) som syf-
tar till att vara en vigledning for kommunerna i rekrytering av och stod
till personalen. Den som arbetar med handlidggning och uppf6ljning av
drenden som ror barn och unga bor ha socionomexamen och minst ett
ars yrkeserfarenhet inom socialt arbete. Den personal som saknar erfa-
renhet av arbete med handliaggning och uppf6ljning av drenden som
avser barn och unga under en period av minst ett ar bor fa planerad
introduktion och stdd att successivt ta ansvar for drenden. Personalen
bor ocksa fa kontinuerligt stod, handledning och utbildning i syfte att
uppritthdlla och utveckla den kompetensniva som kravs for att utfora
arbetsuppgifterna. Personalen bor ges mojlighet att folja kunskapsut-
vecklingen inom omréadet och genom vidareutbildning pa magisterniva
successivt och planerat fordjupa sina kunskaper inom omradet.

Barnskyddsutredningen

Barnskyddsutredningen (SOU 2009:68) har arbetat utifran ett omfat-
tande direktiv som bl. a stéller fragan om det vore motiverat med en sar-
skild lagreglering av omrédet . Utredningen tar ett samlat grepp om de
forhallanden som brister eller kravs for samhillets skydd och stod till
barn i riskzon skall fungera. Utredningens forslag dr, att bestimmelserna
om stdd och skydd for barn och unga samlas i en sirskild lag, eftersom
den sociala barn- och ungdomsvarden i manga avseenden skiljer sig fran
ovriga omrédden i socialtjansten. Det kan t ex finnas intressekonflikter
mellan barn och foréldrar. Barn och ungdomar i samhallsvard behéver
ett starkt skydd och 6kad sakerhet. Forhoppningen &r ocksa, att en sam-
lad lagstiftning skulle kunna ge en béttre 6verskadlighet och tillganglig-
het och kanske bidra till att 6ka allménhetens forstaelse for socialtjans-



tens arbete inom detta omrade samt ytterligare bidra till utveckling av
kompetensomradet. (aa s 165)

Man talar i utredningen om att barn- och ungdomsvérdens uppdrag
ar ytterst kvalificerat men att kraven pa och forutsittningarna for kun-
skaps- och kompetensutveckling 4r anmarkningsvart bristfilliga (a a s
169). Uppdraget stéller stora krav pa det professionella ledarskapet i
kommunerna. Ledningen maste se till att tillrackliga resurser finns for
att leva upp till lagens krav och utveckla de stodsystem som krévs for att
barn- och ungdomsvarden ska kunna utféra sitt uppdrag. Ansvaret &ar
stort pa den enskilde socialsekreteraren, nagot som “forutsdtter att nod-
vindiga stodjande strukturer byggs upp i organisationen” (a a s 163). Man
behover ha “tillgdng till en néra arbetsledning med hog kompetens som har
tydligt mandat fran forvaltningsledning och ndmnd”. Det krdvs "en organi-
serad erfarenhetsoverforing fran mer erfarna kollegor, administrativt stod
(inte minst ett dndamalsenligt datasystem), tillgang till juridisk och barn-
och ungdomspsykiatrisk sakkunskap samt stod for att kunna folja upp sitt
arbete” (aas 164)

Utredningen finner det anméarkningsvirt att lagstiftaren inte stallt
tydligare krav p4 kompetensen hos de socialsekreterare som ansvarar for
myndighetsutévningen inom den sociala barn- och ungdomsvarden.
Utredningen foresldr att det, i den nya lagen, infors krav pa socionom-
examen fOr att utfora arbetsuppgifter som innebdr bedomning av om
utredning ska inledas, utredning och bedémning av behovet av insatser
eller av andra atgirder samt uppfoljning av beslutade insatser. Uppf6lj-
ning av beslutade insatser handlar om savil placeringar som 6ppna insat-
ser. Kommunerna foreslds fd en 6vergangstid pa fem &r, innan kraven pa
behorighet ska gilla, som en rimlig omstéllningstid for anstéllda och
arbetsgivare. (a a s 543-544) Vidare motiverar svarighetsgraden hos
arbetsuppgifterna inom omradet, att ett visst erfarenhetskrav slas fast i
lagen - dock utan att i lagen ndrmare preciseras. For nyanstillda social-
sekreterare som saknar erfarenhet av arbetsuppgifterna, skall social-
namnden vara skyldig att erbjuda en noggrant planerad introduktion
under den tid man behéver for att skaffa tillracklig erfarenhet.
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Som ett andra steg i krav pa kompetens vill utredningen att det inom étta
ar skall finnas en lagstadgad skyldighet att varje socialndmnd skall ha
tillgéng till specialistkompetens pa avancerad niva. Den skall inréttas och
inordnas i den ordinarie utbildningsstrukturen och omfatta minst ett &rs
vidareutbildning. (a a s 548-549)

I den analys utredningen gjort av kostnader for forslagen gar det att
hitta en bedomning av att en mentor avsitter 4 arbetstimmar i veckan
under ett &r for stod till en nyanstilld kollega — omrdknat fran utred-
ningens totalkostnad skulle det handla om ca 54 000 kr per nyanstélld
(aas561). De socialsekreterare som idag har de hir arbetsuppgifterna
men inte dr socionomer antas omplaceras till andra arbetsuppgifter
under den femariga omstéllningstiden (a a s 562). En utbildningsplats i
specialistutbildning beriknas kosta mellan 50 — 70 000 kr. Utredningen
tar inte stdllning till kostnadsfordelningen mellan stat, kommun och
enskilda, men utgér frén att utbildningen sker pa betald arbetstid med en
beraknad érslon per socialsekreterare om 533 000 kr (a a s 563).

Behorighetsutredning

I april 2009 tillsatte regeringen en kommitté som skall utreda behorighet
for personal i hilso- och sjukvard och socialtjanst (Reg. Dir. 2009:25).
Utredaren skall ta stéllning till forutsittningarna for och lampligheten i
behorighetsreglering nar det giller att fa utfora arbetsuppgifter som
bestar av handlaggning, inklusive utredning, av d&renden samt att fatta
beslut for socialndmnds rakning.

Socialstyrelsens kvalitetsindikatorer

Pa Socialstyrelsen pagar ett arbete att skapa kvalitetsindikatorer for social-
tjansten som skall kunna ligga till grund f6r arliga 6ppna jamforelser
mellan kommunerna. Det handlar om en tillimpning av Socialtjanst-
lagens stadganden om grundliggande bestimmelserna for god kvalitet i
socialtjdnsten i 3 kap. 3 §. Dar anges, att det skall finnas personal med
lamplig utbildning och erfarenhet samt att kvalitén i verksamheten skall
utvecklas och sdkras systematiskt och fortlopande. Med faststillda kvali-



tetsindikatorer skall de ansvariga socialndmnderna kunna analysera och
forbattra sin verksamhet pa grundval av de uppgifter som publiceras arli-
gen. Oppna jamforelser har tidigare skapats for dldreomsorgen.

Under varen 2009 publicerades Socialstyrelsens forslag till kvalitetsin-
dikatorer for den sociala barn- och ungdomsvérden (Socialstyrelsen 2009).
De verksamhetsgrenar som har prioriterats i forslaget ror myndighetsut-
6vning samt placering av barn och ungdom utanfor det egna hemmet.

Forslaget omfattar fem kvalitetsomraden och beror pa flera sitt de
aspekter pa verksamheten som behandlas i det hir projektet. Det dr dock
framfor allt inom tva kvalitetsomraden som anknytningen ér valdigt tyd-
lig. Det giller att tjansterna skall vara kunskapsbaserade och effektivt
utforda (omrade 3) samt vara trygga och sikra och praglade av réttssa-
kerhet i myndighetsutévningen (omrade 5). Bland indikatorer inom
dessa bdda omraden kan vi saledes hitta en kring handldggarnas kompe-
tens och erfarenhet (3:1 andel med socionomexamen och erfarenhet av
handldggning av barn och ungdomsérenden), bemanning (5:2 som antal
arenden i forhallande till antal tjanstgorande handldggare av barn och
ungdomsirenden) samt tidsgranser f6r forhandsbedémningar (5:3 inom
tva veckor) och utredningar (5:4 inom fyra manader).

Under arbetet med detta forprojekt har kommunerna haft majlighet
att lamna synpunkter pé forslaget.

Stockholms stad

I Stockholms stad (2009) har den s.k. BUSS-utredningen — Barnuppdraget
i Stockholms socialtjanst sedan borjan av ar 2008 arbetat med en 6versyn
over det arbete som bedrivs med barn och ungdomar i behov av vard. Ett
resultat av 6versynen var fem utvecklingsomraden som skulle analyseras
vidare. Ett av dessa dr stadsgemensam kompetensutveckling, dér analy-
sen lett till ett forslag till vilka kompetenskrav som skall tillimpas, ett
stadsgemensamt program for introduktion och fortbildning, att under-
soka behov av och forutsittningar for stadsgemensamt kunskapsforum
samt en utbildningssatsning med borjan hosten 2009.
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I analysen anknyts till kraven i Socialstyrelsens Allménna rdd och forslagen
kan ses som en tolkning av hur dessa skall kunna tillimpas i Stockholm.

Den utbildningssatsning som planeras till hosten 2009 ar en 15 podngs
hogskoleutbildning under tva terminer for samtliga stadens 250 anstéllda
socialsekreterare som arbetar med barn- och ungdomsirenden. Utbild-
ningen genomfors med tre parallella kursgrupper som startar successivt sa
att de sista tre kursgrupperna avslutas varen 2012.

Utbildningen struktureras utifran tre perspektiv: teoretisk kunskap,
professionell sjdlvreflektion samt tillimpning. ”Utbildningen ska utfor-
mas utifran Stockholms stads riktlinjer och de juridiska aspekterna pa bar-
navardsutredningar. Teoretisk och forskningsbaserad kunskap presenteras
inom utvecklingspsykologi och anknytningsteori, samt socialpsykologi och
sociologisk teoribildning. Perspektiv pa etnicitet, klass och genus beskrivs
och problematiseras utifran olika teoribildningar. Sjilvreflektion/kritisk
granskning enskilt och i grupp med utgangspunkt fran fardiga eller pabor-
jade BBIC-utredningar. Tillimpningsperspektivet beaktas genom att kurs-
deltagarna genomfor intervjuer med valda fragor riktade till barn och for-
dldrar for att bredda och fordjupa forstaelsen av BBIC:s begreppsramar.”
(aas.70)

Akademikerforbundet SSR

Akademikerforbundet SSR har i en rad rapporter om handldggarnas
arbetsmilj6 och syn pa sina arbetsforutsattningar kommit till méanga lik-
nande resultat som presenteras i var kartlaggning. Rapporterna finns
publicerade pa SSR:s hemsida.

Under 2009 har SSR ingétt avtal med Jarfalla kommun om att prova
ett traineeprogram for socionomer som rekryteras med inriktning mot
myndighetsutovande befattning, framfor allt handlaggningen inom
omradena barn, ungdom och familj. Programmet skall ge en pabyggnad
till grundexamen i form av praktisk erfarenhet och viss kompletterande
teoretisk utbildning. Det omfattar nio manader och inriktas pa grund-
liggande handldggning inom myndighetsutévning, utredningsteknik
samt omvarldsbevakning i form av besok/méten med bade interna och



externa samarbetspartners. Traineen erbjuds en tillsvidareanstallning
redan vid tjanstgoringens borjan for att vara ett attraktivt erbjudande.
Avsikten dr att iscensitta programmet hosten 2010 - eventuellt i samar-
bete med andra kommuner.

Kompetenstrappor som stod for rekrytering

och personalutveckling

Med inspiration frén initiativ inom sjukvérden dar i forsta hand sjuksko-
terskor men senare ocksé paramedicinsk personal, bl. a kuratorerna, skulle
bli delaktiga i en systematisk yrkesutveckling i likhet med ldkarnas, inrét-
tade nagra kommuner under 1980-talet s.k. kompetenstrappor for sina
socialsekreterare. Motiven hade nagot olika tyngdpunkt i olika kommuner.
I Norrkoping var det framfor allt svarigheter att rekrytera personal som
vickte intresset for att utveckla och introducera en kompetenstrappa. I
Goteborg togs initiativet via fackligt aktiva medarbetare som patalade, att
personalens vidareutbildning i form av t ex magisterutbildning inte upp-
miarksammades och anvandes inom forvaltningarna. Har tjanade kompe-
tenstrappan snarast syftet, att synliggora personalens kompetens. Nar verk-
samheten f6ljdes upp 2003 (Byberg & Lindquist), visade det sig, att til-
lampningen var ojamn och beroende av enskilda chefers intresse.

I en satsning under aren 2004 - 2006 provades en kompetenstrappa
for socialsekreterare och socionomer i fyra stadsdelar i Stockholm. Lik-
som i de tidigare forsoken omfattade den utprévade kompetenstrappan
fem olika steg som till sig kopplade det stod medarbetaren antogs
behova i forhallande till erfarenhet och vilka arbetsuppgifter som
kunde komma ifraga pa respektive kompetensnivd. En poang med for-
soket var, att 6ka sambandet mellan insatser fér personalutveckling och
de kompetenskrav verksamhetens utveckling staller. I utvirderingen av
denna utprovning konstaterades bl. a att fem steg dr en onodigt kom-
plicerad konstruktion som inte pa négot tydligt satt knyter an till verk-
samhetens krav (Lindquist 2006). Det visade sig ocksa i ett senare
skede, att samtliga stadsdelar 6vergav modellen med hédnvisning till att
den var alltfor svarhanterlig (Stockholms stad 2009).
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I Sodertdlje kommun pagick verksamhet med kompetenstrappa under
fem ar huvudsakligen genom att centrala medel anvindes for att stodja
personalens deltagande i podnggivande utbildningar. Det var en vélfung-
erande verksamheten, men den upphorde i och med att de centrala med-
len fordelades ut pa enheterna som sjélva skulle ta ansvar for personalens
kompetensutveckling. Erfarenheten visar, att pengar méste avsittas sér-
skilt for detta andamal och skyddas for att ett livaktigt och systematiskt
kompetensstod skall fungera.

Slutsatser som kan dras av de hér erfarenheterna av att tillimpa kom-
petenstrappa dr, att sjdlva idén att yrkesutveckling behover ses som en
process med olika faser dr nodvandig. Men att en anvandbar struktur for
detta behover vara bittre teoretiskt och praktiskt forankrad och inte sa
komplicerad att tillimpa som de hittills prévade modellerna har varit.
Kanske kravs ockséa den typ av generell férandring i synen pé vad profes-
sionalitet dr och kan vara inom det hiar omradet, som t ex barnskyddsut-
redningen ger uttryck for, om kvalificerade yrkesutvecklingsperspektiv
skall fa fotfaste i verksamheterna.

Ett efterstravat tillstand...

Det skulle vara en orealistisk forvintan, att kunna fa bort all personalom-
sattning inom det hér yrkesomradet annat &n via t ex pensionering. Inom
alla yrken ér det en viss forho6jd personalomsittning bland nyanstillda
och sarskilt bland yngre personer. Det handlar om att den som saknar
praktisk erfarenhet av ett visst yrkesfilt, inte kan ha helt realistiska fore-
stillningar om vad det innebér att arbeta inom yrket, om man sjilv passar
for det och veta vilka andra valmojligheter man kan tdnkas ha. Att det
sker ett visst avhopp under en period av ett par ér efter rekrytering ér inte
nagot som bara dr negativt. De som upptécker att de inte passar i yrket
gor formodligen battre nytta inom ndgot annat omréde av socialt arbete
och skulle kanske inte ha den motivation for utveckling som yrket kréver.
Det hir 4r en personalomsittning som i o f sig kan minimeras om man i
utannonsering lyckas intressera manga, kvalificerade sokande och har



goda urvalsinstrument och ger ett adekvat stod under den forsta perioden
i yrket. Eftersom det oftast dr relativt unga méanniskor som rekryteras,
kan emellertid ocksa familjebildning och flytt medféra dndrade planer
som ér svarforutsigbara vid rekryteringstillfillet.

En allvarlig situation uppstar ndr personalomséttningen inte pa det
satt som beskrivits har sker strovis utan mer som stromhopp. Att det
sprider sig en forestéllning om att yrket som sadant inte ar mojligt att bli
kvar i. Och att det uppstar en brist pa kunskapsbdrare i de grupper/enhe-
ter som arbetar med utredning och uppf6ljning av barn och ungdomar.
Det behover inte betyda, att det helt saknas personal som har funnits i
yrket en langre tid, men personalomsittningen kan vara sa hog att de
kvarvarandes ork att engagera sig i nya kollegor till slut upphor. Rela-
tionen till arbetskamrater ar en viktig del av motivationen inom ménga
socialarbetaryrken. Ett lige d@ man inte lingre orkar engagera sig i sina
nytillkommande arbetskamrater ar séledes allvarligt ocksé for de kvar-
varandes formaga att ga vidare i yrket. Kanske blir det s& att man kom-
petensmassigt maste starta fran en bottennivé varje gdng ett sadant till-
stand uppstar? Att vara nagon som blir kvar nér kollegorna slutar kan
ocksé kidnnas, och av andra uppfattas, som att man inte har andra val-
mojligheter - en ytterligare mojlig aspekt pa hur sviktande engagemang
och motivation kan uppsta.

Det tillstind som efterstravas i det hér projektet ér, att handldggarna
skall finnas pé arbetsplatser ddr de upplever arbetet som spidnnande
och intressant och att det dr majligt att bli kvar och utvecklas i arbetet
med utredning och uppfoljning av barn och ungdomar. De skall kdnna
att de gor meningsfulla arbetsinsatser av god kvalitet, trivas med arbets-
kamrater och ledning, kunna gora extra satsningar nér arbetet sa kraver
men inte hela tiden vara tvungen fungera pa sina fysiska och psykiska
marginaler. Vad dr det som brister for att verkligheten skall se ut sd och
vilka strategiska insatser skulle behova goras for att ndrma sig de arbets-
forutsattningarna?
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“Indeed, public inquiries and research projects have
repeatedly pointed to high turnover and the
preponderance of novice practitioners in the front
line as significant factors in negative outcomes for
service users...Clearly, the knowledge and skills of
experienced front line workers, who feel supported
and valued and who have an ongoing commitment
to their work, are (or would be) assets of
immeasurable value in child protection.”

(Healy, Meagher & Cullin 2007, s. 2)



2. Kostnader for
hog personal-
omsattning bland
socialsekreterare

Anders Johrén

Bakgrund

Personalomsittningen bland socialsekreterare inom familj/ungdom/bar-
navard inom Uppsala-regionen har de senaste aren varit hog, i Uppsala
kommun cirka 25 %. Orsakerna till den hoga personalomsittningen har
varit flera. Nagra orsaker kan vara en relativt lag 16n (cirka 21 000 kr/
manad for nyutexaminerade, mindre dn 30 000 kr/manad for erfarna),
stor arbetsbelastning i bide mangd, tyngd samt bristande introduktion.
Den hoga personalomsittningen medfér omfattande kostnader for
bade arbetsgivaren och samhillet. Nedan forsoker vi att ssmmanfatta dessa
kostnader. I arbetsgivarperspektivet, eller organisationsperspektivet, kon-
centrerar vi oss pa de kostnader som uppstar pga. personalomsattningen
eller resurser som inte kan anvéindas pa ett optimalt sitt. [ samhéllspers-
pektivet for vi ett resonemang om tdnkbara konsekvenser, och framtida
samhillskostnader, som en hog personalomsittning kan medfora.
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Kostnader i organisationsperspektivet

Kostnader for en personalomsittning i organisationsperspektivet kan
delas upp i fyra olika typer. Kostnader for rekrytering, introduktion,
inskolning och i ett tidigare skede avveckling av den som slutar. Under
den sistndmnda punkten kan dven ev. kostnader under en vakansperiod
medtas. Med introduktion menas hir planerade aktiviteter for den nyan-
stallde, som nagon speciell utbildning, handledning eller extra resurser
som arbetsledare och medarbetare dgnar den nyanstillde. Med inskol-
ning menas hir att man, trots ritt grundutbildning, under en viss tid inte
kan gora ett lika fullgott arbete som en erfaren.

Nedan beskrivs tinkbara kostnader nir en person slutar och ersitts
med en ny. Den nye har ritt grundkompetens men har relativt lite prak-
tisk erfarenhet av denna typ av arbete.”

Rekryteringskostnader

En normalrekrytering i Uppsala kommun kan se ut sa har:

« Annonsering. Den kan se ut pé olika sitt till olika kostnad. En genom-
snittlig kostnad kan vara 10 000 kr.

o Det ankommer cirka 25 ans6kning, varav 10 socionomer dar 1-2 har
erfarenhet. Det gors intervjuer, cirka 3 personal x 3 sokande x 2 tim-
mar, tas referenser och ordentlig tid ldggs ned pé att gora en bra rekry-
tering. Det tillkommer l6neférhandlingar dar det hander att en sékande
som erbjuds arbete tackar nej p g a for lag 16n. Med allt kringarbete
torde ndrmare 30 arbetstimmar liggas ned pa en rekrytering. Med ett
timpris pa 300 kr/timme (vilket visar kostnaden for de som medverkar
i rekryteringsarbetet, enbart i 16n, semester och sociala avgifter for en
manadslon pa 25 000 - 30 000 kr) motsvarar rekryteringsarbetet en
resurs pa ndrmare 10 000 kr.

Rekryteringsarbetet kan skilja sig nagot mellan olika arbetsplatser och
over tiden men det dr rimligt att anta att en genomsnittlig rekrytering
kostar cirka 20 000 kr.



Introduktionskostnader

Nir rekryteringen ér gjord genomfors en introduktion. Den ser lite olika

ut i olika kommuner men kan se ut enligt:

« Kommunal introduktion, cirka 4 timmar.

« Fortlopande introduktionstid fran chef som motsvarar ett par timmar
varje vecka i tre manader. Under ytterligare ett par manader tar det for-
modligen ocksa extra tid, kanske en timme i veckan. Aven drende-
beredning tar mer tid frdn chefen dn vad den skulle géra med en erfaren
person. Totalt handlar det om 40-50 extra timmar, tid som chefen
annars skulle kunna 4dgna at andra arbetsuppgifter.

Denna tid kan kosta, om man prissitter tiden till vad den kostar i 16n,
semester och sociala avgifter, cirka 15 - 20 000 kr.

Notera att flera av de intervjuade menar att omfattningen pa dessa
introduktionsinsatser dr alldeles for lag. Nyanstillda behover betydligt
mer introduktion, bl a i form av handledning, for att pa ett effektivt satt
komma in i sitt arbete. Men verkligheten har ofta inte gett mer utrymme
an sa hér.

Konsekvenser av lagre effektivitet

under inskolningsperiod

Kostnader for inskolning torde, liksom i de flesta andra arbeten, vara den
i sdrklass storsta kostnaden i samband med personalomsittning. Alla
intervjuade menar att hog personalomsattning orsakar omfattande nega-
tiva konsekvenser i verksamheten kanske framfor allt for att kontinuite-
ten i arbetet blir délig. Skillnaden mellan en oerfaren medarbetare och
en erfaren dr stor.

En erfaren har storre mojlighet att
o skapa tillit och en barande relation
« fa barn och foraldrar att komma till besok och medverka i utredningen
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o fa fram mer information och uppméarksamma problem i ett tidigt skede,
till exempel tidigt normbrytande beteende som man vet okar risken for
fortsatt negativ utveckling

o lyckas motivera till fordndring

o fa acceptans for en insats med t ex hemterapeut, kontaktperson eller
familjebehandling

» fa till stand samarbete vid en placering

« samverka med vérdgivare och andra huvudmin

En ny medarbetare kidnner inte kommunen pa samma sitt som en erfa-
ren och har inte samma mojlighet att hitta rétt kontakter med samarbets-
partners, kinner kanske inte till tillgdngliga insatser och har 6 h t svarare
att sy ihop” losningar som passar den individuella klienten. Risken &r
storre for aterkommande drenden. En ny riskerar ocksa att snabbt ga in i
viggen med langvarig sjukskrivning som f6ljd om inte en noggrann
introduktionsperiod ger hjalp att organisera och planera arbetet. En enda
nyexaminerad i en annars erfaren arbetsgrupp loper mindre risk dan om
en arbetsgrupp samtidigt bestéar av flera nya som inte kan fa tillrackligt
stod fran kollegor och arbetsledare. Att standigt behova hjilpa till att
introducera nyexaminerade sinker ockséd kvalitén i de erfarnas arbete —
det forsatter alla i ett tillstdnd av att finnas pa nyborjarstadiet.

Det bor dock noteras att det finns nyutbildade som ar oerhort skick-
liga men i ett genomsnittsresonemang blir effekten dnda lagre. Hur stora
kvalitetsskillnaderna blir beror pa hur det ar runt omkring. Om den
nyanstéllde far rétt stod behover det inte bli ndgon storre skillnad. Det
ser dock olika ut i olika kommuner. Ibland far familjer och barn vénta
langre och far inte tydliga besked. Det kan bli mindre siakra bedémningar
om vilka insatser som ska goras. Kunskap om ett barns utveckling, hur
en normalutvecklad 4-5-aring ska bete sig, fir man med erfarenhet. Det
ar lattare att alliera sig med fordldrar om man 4r ny dn om man ér erfaren.
Som ny och oerfaren kan man bli vildigt ensam. Allt det har kan paverka
barnets framtida utveckling. Om man gor for lite far barnet inte det
skydd det behover, om man gor for mycket (t ex placering) kan det bli



tragedi for hel familj. Dessa kvalitetsskillnader kan nagon gang utgora
skillnaden mellan en framtid i kriminalitet och missbruk och en norma-
lare samhallsutveckling.

Kvantifiering av inskolningskostnader
De intervjuade 4r ganska samstimmiga i bedomningen av hur stora vissa
kvantifierbara skillnader 4r mellan ny/oerfaren och erfaren personal.

» En handldggare som har jobbat i tre médnader kan ha 10-15 "léttare
drenden’, nagon tid senare kanske 20. I ndgra fall har nyanstillda varit
tvungna att ta nastan lika manga drenden som en erfaren men det har
da skett pa bekostnad av kvaliteten.

« En handldggare som jobbat i ett par ar har 25-30 drenden av varierande
tyngd.

o Det tar atminstone tva ar att f4 den erfarenhet som kravs for att gora ett
“fullgott” arbete. I sma kommuner blir det inte lika specialiserat och
dar tar det ldngre tid att komma upp i “full produktion”. Men det beror
ocksé pa hur mycket st6d man far fran omgivningen.

o Det kan ta 8-10 ar innan man kan betraktas som expert.

o Det finns en okad risk att en oerfaren handliggare gor en felaktig
bedomning av ett drende som i sin forlangning leder till ett liv i miss-
bruk och kriminalitet. Det gér aldrig att vara saker pé vad en negativ
utveckling beror pa men risken for att det ska hdnda ckar med oerfarna
handldggare och hog personalomsittning.

Ett sitt att resonera kring de forsta tva punkterna ar att konstatera att en
nyanstilld/oerfaren under de forsta sex manaderna i genomsnitt hand-
lagger ungefar hilften sa méanga drenden som en erfaren person. Darmed
kan man sdga att verksamheten bara far ut halften s mycket som det
man skulle kunna fa ut av de resurser som lidggs ned. Ett annat sitt att
resonera dr att man da maste ha mer personal, eller fler arbetade timmar,
for att kunna hantera samma méangd drenden.
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En nyanstilld kostar cirka 21 000 kr/manad i l6n, tillkommer semester,
sociala avgifter (lagstadgade drygt 31 % varpa tillkommer pensionsav-
sattningar mm) och &ven vissa kringkostnader som lokaler, administra-
tion mm. Totalt ligger verksamheten ned resurser pa lagt riknat
40 000 kr/manad for att medarbetaren ska kunna gora ett bra arbete. Ett
fullgott arbete bor d& vara vért minst 40 000 kr/méanad (f6rmodligen
mycket mer) och dr effekten bara 50 % blir en lagt rdknad kostnad for
denna inskolning 20 000 kr/manad x 6 manader = 120 000 kr.

Det tar sedan ytterligare 1,5 ar innan den nyanstillde kommer upp i full
produktion. En bedémning som namnts ér att den da relativt nyanstallde
kan gora 75 % av den arbetsinsats, riknat i kvantitet och kvalitet, som en
erfaren kan géra. Darmed blir bortfallet 25% x 18 manader x 40 000 kr/
manad = 180 000 kr.

Med detta resonemang, som troligen &r lagt rdknat dé kvalitetseffek-
ter inte har tagits hdnsyn till fullt ut, skulle en genomsnittlig inskolnings-
kostnad hamna pé cirka 300 000 kr. Observera att detta inte behover
synas som Okade kostnader i kommunens resultatrikning. Kostnaden
kan mérkas som 6kade personalkostnader, eller konsultkostnader, men
den kan ocksa mirkas i form av att alla utredningar inte genomfors pa
onskat sitt, eller att kvaliteten pa de som genomf6rs blir ligre. Men de
300 000 kronorna motsvarar resurser som sitts in i verksamheten och
som inte kan omvandlas till effektivt arbete.

Avvecklings- och vakanskostnader

I samband med att en person slutar kan det uppsta avvecklingskostnader
och vakanskostnader. Avvecklingskostnader kan t ex uppstd om den som
slutar inte gor ett fullgott arbete under sin sista tid pa arbetsplatsen.
Néigon sadan minskning av effektiviteten har dock inte uppméarksam-
mats och om den nagon gang skulle finnas 4r den formodligen férsum-
bar. Diaremot finns det exempel pé att vakansperioder har lett till
konsultkostnader som, riaknat per timme, har varit betydligt hogre kost-
naden for egen personal. Det dr dock svart att generellt sdga hur stora
sddana konsultkostnader dr (i manga verksamheter dr de noll) varfor vi



konstaterar att de kan finnas, och kan vara stora, men att de varierar stort
mellan olika kommuner.

Sammanfattning av kostnader i ett
organisationsperspektiv

Foljande kostnader kan synliggoras i ett organisationsperspektiv:

o Rekryteringskostnader cirka 20 000 kr
o Introduktionskostnader cirka 20 000 kr
« Inskolningskostnader cirka 300 000 kr
Summa kostnader for en personalomsittning: cirka 340 000 kr

Notera att kostnaden beskriver resursinsatser som inte ger effekt eller tid
som kunde ha anvints pa annat effektivt arbete. En del av dessa kostna-
der kan vara “osynliga” i den ekonomiska redovisningen. Samtidigt
beskriver inte resultatet hela kostnaden, om man med hela kostnaden vill
fanga alla konsekvenser av hog personalomsittning. Se vidare avsnittet
om samhallsekonomiska konsekvenser.

I Uppsala kommun har personalomsittningen det senaste aret varit
25 % (rdknat pa 68 medarbetare). Det innebdr att 17 personer har bytts ut
under perioden. Med ovan berdkning motsvarar det néstan sex miljoner
kronor. Personalomséttningen varierar stort mellan olika kommuner i
regionen och antalet medarbetare dr dessutom betydligt ldgre &n i Uppsala
kommun. Manga kommuner har mellan 3 och 10 personer som arbetar
med dessa fragor.

Kostnader i ett samhallsperspektiv

Den stora skillnaden mellan kostnader i ett organisationsperspektiv och
ett samhéllsperspektiv dr kvalitetskonsekvenser av lagre effektivitet under
inskolningsperioden.

Man kan tdnka sig situationen for 10 oerfarna handlaggare (ibland med
otillrackligt arbetsledarstod) som har 20 drenden var. Det kan inte ute-
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slutas att en av dessa 200 personer bedoms felaktigt och/eller inte far det
stod han/hon behover och att det leder till ett liv i missbruk och krimina-
litet istallet for ett liv med normalare samhillsutveckling. Risken for en
sddan utveckling torde i alla fall 6ka med oerfarna handlédggare och hog
personalomsattning.

Enligt rapporten "Det ér béttre att stimma i backen 4n i &n” av Ingvar
Nilsson och Anders Wadeskog (2008) konstateras att samhallets samlade
vilfardskostnader for en malgrupp pa tjugo ungdomar i riskzonen? blir i
genomsnitt cirka 138 mkr om inget gors for att bryta ett utanforskap,
eller i genomsnitt néstan sju miljoner kronor per person. Da har hansyn
tagits till kostnader for réattsvisen, kommun, landsting, Forsikringskas-
san, Arbetsformedlingen mm. Inkluderas &ven ett produktionsbortfall
(20-65 ér) fran ett lagloneyrke okar samhéllskostnaden med 5,6 mkr
(omraknat med hénsyn till 4% réanta). Totalt kan en genomsnittlig ungdom
som hamnar i utanforskap kosta samhillet drygt 12 miljoner kronor.
Observera dock att samhillskostnaderna varierar stort beroende pa hur
“utanforskapet” ser ut och vilka konsekvenser det far.

Om vi gar vidare med tankeexperimentet att ett av 200 drenden, som
oerfarna handldggare ansvarar for, inte fir den bedomning och hjilp som
behdvs och att personen dirmed hamnar i ett framtida “utanférskap”. I s&
fall tillkommer en samhéllskostnad pé i genomsnitt 12 miljoner kronor,
eller cirka 1,2 miljoner kronor per ny och oerfaren handldggare. Det bety-
der att de 340 000 kr som en personalomsittning i genomsnitt kan kosta
for kommunen blir néstan fem ganger sa stor om ett vidare samhillspers-
pektiv tas i beaktning. Men notera ater att detta dr ett tankeexperiment och
att lasaren sjélv far bedéma hur stor risken ér for att konsekvenserna av ny
och erfaren personal ska leda till sidana samhallskostnader.

En annan samhillsekonomisk effekt kan vara att socionomer efter
négot eller nagra &r helt byter inriktning pa sin yrkeskarridr. Manga for-
svinner efter att ha arbetat i 1,5-2 &r med socialt arbete och byter verk-
samhet. Dd har samhallet lagt resurser pa en 3,5 ars hogskoleutbildning
som inte fir full effekt. Det &r dock en liten samhallsekonomisk kostnad i



jamforelse med om en lagre effektivitet under inskolningstiden riskerar
att leda till framtida utanforskap.

1) Underlaget till analysen har in hdmtats genom intervjuer med Lena Chirico, Marie Hedqvist, Anna-
Lena Lindquist (samtliga pd Regionforbundet i Uppsala lin) och Gunilla Westberg (socialchef i
Enkdpings kommun). Henrik Héigerstrom har tagit fram personalomsdttningssiffror i Uppsala kommun.

2) Med ungdomar i riskzonen menar Nilsson/Wadeskog ungdomar som t ex misslyckats i skolan och
utsatts for mdanga olika insatser inom ramen for skolhdlsan, drabbats av tidigt utanforskap och har
mdnga ganger trassliga hemforhallanden samt saknar struktur i tillvaron, har en komplicerad rela-
tion till vuxenvirlden, har alkohol- och andra drogvanor i storre omfattning dn andra ungdomar,
kan ha blivit tagna av polisen och i ndgra fall bir med sig en mer eller mindre tydlig (oftast diffus)
diagnos (psykiatrisk eller neuropsykiatrisk). Vi pratar inte hdr om det som i pressen kallas “vir-
stingar” eller ungdomar anslutna till organiserade gingbildningar. Vi pratar snarare om vilsna unga
mdnniskor i slutet av tondrstiden och i borjan av vuxenlivet som av olika skil befinner sig i riskzo-
nen, men dnnu inte hamnat i utanforskap.
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Flera studier har visat att det inte dar ovanligt att
nyutexaminerade socionomer far ansvar for svara
utredningar och bedomningar med langtgaende
inverkan pa den enskildes livssituation, t.ex.
omhdndertagande av barn och ungdomar.
Studierna har ocksa visat att de flesta
socialsekreterare inte stannar sa lange att de
hinner utveckla ett expertkunnande.

(SOU 2009:68, s. 541)



3. Projekt-
organisation och
metoder

Anna-Lena Lindquist

Hir redovisas hur arbetet med att kartlidgga situationen inom den sociala
barnavarden i de sju Uppsala linskommunerna som ingick i projektet
organiserades och vilka metoder som anviandes. Kartliggningen kunde
genomforas tack vare ett s.k. forprojektanslag fran Europeiska Socialfon-
den (ESF) och en viss ytterligare finansiering.

Projektorganisation

Tva processledare och en projektassistent® har arbetat fram och bearbetat
underlag for de studier som har ingatt i kartldggningen. Processledarna
skulle komplettera varandra med sina olika bakgrunder; den ena med
forankring inom universitetet, den andra med bakgrund som praktiker
och samtidig projektledare f6r BBIC-projektet” som innehallsmassigt
beror foreliggande projekt. Projektassistenten hamtades fran Sociolo-
giska institutionen vid Uppsala universitet for att arbeta framfor allt med
analyser av forskningsanknytningen av vissa av de kompetensutveck-
lingsinsatser som kunde aktualiseras.

En referensgrupp bestdende av representanter for de sju kommuner
som ingar i projektet (Enkoping, Heby, Habo, Knivsta, Uppsala, Alvkar-
leby och Osthammar) samt Stiftelsen Allménna barnhuset har métts ca
en gang per méanad som stod for att sittet att driva projektet motsvarar
kommunerna behov och bedoma materialets och insatsplanernas rele-
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vans och realism. Medlemmarna i referensgruppen har utgjorts av ansva-
riga IFO/ myndighetschefer eller utvecklingsledare som tillsammans
ocksa fungerat som referensgrupp for andra utvecklingsprojekt inom
FOU-stodsverksamheten vid Regionforbundet, varfor majligheterna till
samordning mellan olika projekt varit goda. De har samtidigt varit sam-
mankallande {6r lokala arbetsgrupper som utgjorde forankringen av pro-
jektet i respektive kommun. Sammansattningen av dessa lokala arbets-
grupper varierar men har kunnat bestd av ledningsgrupper som for-
starkts med fackliga representanter och personalhandldggare. I nagon
kommun har ocksa politiker deltagit i den lokala arbetsgruppen. Refe-
rensgruppen och representanter fran de lokala arbetsgrupperna har vid
ett tillfalle (22 — 23 april 2009) deltagit i ett internat vid Allmanna Barn-
husets konferensanldggning Sétra Bruk for att ta del av det samlade resul-
tatet av kartldggningsarbetet och diskutera och prioritera hur det fort-
satta arbetet skulle planeras.

Som styrgrupp for projektet har lanets socialchefsgrupp fungerat och
inom ramen for sin reguljira motesverksamhet gett utrymme for att
granska och folja upp projektets utveckling. I styrgruppen ingar de social-
chefer som varit initiativtagare till projektet i FOU-stodsverksamhetens
beredningsgrupp, varfor det finns en god kinnedom om och ett bety-
dande engagemang for projektet. Styrgruppen har vid tre tillfillen - i
borjan, mitten och slutet av projektperioden - tagit stillning till projek-
tets utveckling.

I slutskedet av kartlaggningsperioden har lanets attonde kommun,
Tierp, anslutits till projektet dock for sent for att kunna omfattas av den
kartlaggning som genomforts.

Metoder

De undersokningsmetoder som anvénts har haft tre inriktningar. Kart-
laggning av liget i kommunerna har syftat till att fa kunskap om proble-
mets karaktir och de variationer som kunde finnas mellan kommuner av
olika struktur och storlek. I ett sarskilt batteri av undersékningar har



eftersokts de kompetensbehov som framstar i samband med drendekonfe-
renser och méjligheterna att géra anknytning till forskning. Slutligen har
vissa typer av dtgdrder undersokts narmare.

Utover dessa undersokningar, som haft de medverkande kommu-
nerna som fokus, har ocksa en viss omvirldsbevakning agt rum kring vad
som péagar inom det hir filtet och hur viktiga aktorer forhaller sig. S& har
t ex kontakt tagits med Akademikerférbundet SSR for att informera om
projektet och samtidigt fa veta hur man fran fackligt hall har agerat inom
detta omrade.

Kommunkartlaggningen

Kartldggningen av laget i kommunerna har skett genom intervjuer med
olika malgrupper for projektet, enkiter till handlaggarna samt insamling
av statistik kring bemanning och drendebelastning. Grundkonceptet till
kartlaggningen utprévades under perioden november — december 2008 i
Enkoping.

De lokala arbetsgrupperna

En ingang i undersokningen av situationen i kommunerna var process-
ledarnas kontakt med de lokala arbetsgrupperna som skapats for att vara
projektets forankring i respektive kommun. Motena med de lokala arbets-
grupperna genomfordes successivt under perioden mitten av januari —
februari 2009.

Nir ldmplig sammansattning av dessa grupper diskuterades i projek-
tets referensgrupp, framholls att grupperna skulle avspegla de behov av
forankring som fanns i respektive kommun och att bdde gruppens stor-
lek och deltagare déarfor kunde variera mellan kommunerna. Det skulle
vara en podng att anvinda redan existerande, for andamalet lampliga
grupperingar — kanske forstarkta med personer som kunde representera
funktioner som normalt inte deltar i gruppen. Det var ocksa s& de lokala
arbetsgrupperna oftast sett ut. Det 4r med fa undantag ledningsgrupper,
forstarkta med fackliga representanter och ndgon personalhandlaggare.
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I en kommun (Habo) deltog ocksa politiker i den lokala arbetsgruppen. I
en kommun (Uppsala) utgjordes den lokala arbetsgruppen av en redan
existerande grupp med uppgift att arbeta med personalf6rsorjningsfragor.

Motet med de lokala arbetsgrupperna hade ett dubbelt syfte. Dels
skulle projektet presenteras och forankras, dels skulle inhamtas informa-
tion om respektive kommun och ledningens syn pa problemet. De fragor
som stilldes var hur kommunens struktur ser ut och paverkar de prob-
lem som aktualiseras i den sociala barnavarden. Arbetets organisation
och resurser efterhordes och vi bad ocksd om en bedomning av om det
var ndgra resurser som man uppfattade saknades. En viss historisk erfa-
renhet efterfragades: Hur hade problemen kring personalomsittning sett
ut och vad hade man gjort for att hantera dessa?

Informationen sammanfattades och limnades, via projektets repre-
sentant i referensgruppen, tillbaka till respektive arbetsgrupp som ett
material att lokalt arbeta vidare fran.

Handlaggarna

Méoten med av projektet berérda handldggare arrangerades successivt efter
att den lokala arbetsgruppen intervjuats och genomfordes under perioden
slutet av februari - borjan av april 2009. Tid avsattes i samband med hand-
laggargruppernas veckométen. De informerades dd om projektet och
ombads dels att fylla i en enkit, dels delta i en gruppintervju.

Enkiten® omfattade fragor om handldggarens bakgrund och erfaren-
het av barn- och ungdomsutredningar, attitydfragor kring olika aspekter
av arbetsmiljon, hur man ser pa sin framtid i yrket och pa arbetsplatsen
samt bedomningar av den egna hilsan och sjukskrivning senaste éret.
For det fatal handlidggare som var franvarande vid gruppmaotet kvarlam-
nades enkiter att skicka in per post. Med det hir tillvigagangssittet blev
bortfallet litet, endast forekommande i ett enstaka fall i Habo. (Se dock
ndrmare nedan for beskrivning av den sarskilda upplidggningen av enkét-
insamlingen och intervjuer i Uppsala). Daremot naddes inte eventuella
lingtidsfranvarande medarbetare av enkiten.



Det huvudsakliga syftet med enkdten var att den skulle kunna utgora en
s.k. baseline for en uppféljning av resultaten av projektet. En motsva-
rande datainsamling planerades for nagra, med projektkommunerna,
jamforbara kommuner. Som ett led i utvecklingsarbetet i projektet skulle
ocksé enkdtresultaten kunna anvindas for arbetsgrupperna att se laget i
den egna kommunen i forhallande till 6vriga projektkommuner. Som
sddan presenterades enkdtresultaten 6versiktligt och kommunvis vid det
internat da projektets fortsittning diskuterades och planerades.

[ gruppintervjun stilldes i princip tva frigor: Ar arbete med utred-
ningar av barn- och ungdom arbetsuppgifter som det gar att finnas kvar
och utvecklas i? och Vad skulle krdvas for att kunna bli kvar som handlég-
gare av barn- och ungdomsutredningar? Handldggarna uppmanades att
vara sdrskilt tydliga med att framfora avvikande asikter, eftersom syftet var
att fa fram den variation som kan finnas i synen pa problemen. Intervjun
spelades in, skrevs ut och bearbetades tematiskt. Den tematiska bearbet-
ningen, kompletterad med intervjuarens kommentarer, limnades till den
lokala arbetsgruppen via representanten i referensgruppen som ytterligare
ett arbetsmaterial att anvinda i det lokala arbetet.

Den hir datainsamlingen fick utformas pa ett nagot avvikande sitt i
Uppsala kommun beroende p4 att det inte fanns majlighet att dar mota
alla de enheter som arbetar med barn- och ungdomsutredningar. Verk-
samheten dr organiserad i fyra enheter som var och en bestar av en barn-
och en ungdomsgrupp med vardera en bitridande enhetschef, dvs. atta
handléggargrupper. Tva av dessa slumpades fram som grupper att inter-
vjua - en barngrupp och en ungdomsgrupp. Enkéterna limnades ut via
enhetscheferna och skulle sindas med post. Det visade sig bli en relativt
lag svarsfrekvens (69 %) med detta tillvigagangssatt. Det gér inte att har-
leda om bortfallet sdrskilt hanfor sig till vissa av enheterna eller ej.

Arbetsledarna

Motet med arbetsledarna skedde i allmadnhet i samband med kontakten
med den lokala arbetsgruppen dér arbetsledaren oftast ingick, eller i refe-
rensgruppen. I nagra fall genomfordes dock sirskilda intervjuer med
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arbetsledarna — i tva fall darfor att de inte natts via arbets- eller referens-
grupp, i ett fall darfor att arbetsledaren omnamnts av handldggare kring
en for virt &mne viktig problematik som vi 6nskade mer information
om. Dessa intervjuer lamnades inte tillbaka till arbetsgrupperna utan
anvindes som klargoranden av information som redan inhamtats. I en
av kommunerna (Alvkarleby) var tjinsten som arbetsledare vakant, var-
for vi dér fick underlag for hur situationen kan bli under sddana forhal-
landen. En sérskilt viktig information kring arbetsledningen visade sig
vara hur ndrvarande arbetsledaren kunde vara for barnavardshandlag-
garna, vilket avspeglade sig i hur arbetsledarens arbetsuppgifter var orga-
niserade och sammansatta.

Bearbetning och analys av intervjuer

Informationen fran intervjuerna anvindes av processledaren till att skapa
en s.k. atgardskarta som presenterades for referensgruppen och successivt
fylldes pa allt eftersom de olika kommunerna “betades av”. Atgirdskartan
(bilaga 1) kom att omfatta ett antal huvuddimensioner: Rekrytering, Intro-
duktion, Arbetsbelastning, Kompetensutveckling, Psykosociala insatser
och var den 6versikt 6ver det samlade intervjumaterialet som referens-
gruppen kunde ta del av, dvs. abstraherad fran de verklighetsnira beskriv-
ningar och analysansatser som aterldmnats till respektive kommun.

I kommunerna hade man alltsé tillgang till dels anteckningar fran
motet med den lokala arbetsgruppen och det tematiska materialet fran
intervjun med de egna handldggarna dels en sammanstillning av vad det
samlande materialet frin medverkande kommuner hade visat av provade
eller uppslag till atgiarder for att bearbeta problematiken med personal-
omsittning och synpunkter pa arbetsforhallandena.

En slutpunkt for kartlaggningen skulle sittas i samband med att mate-
rialet redovisades vid det internat dér slutsatser skulle dras for det fort-
satta arbetet. Infor den redovisningen blev det nédvandigt att ga ytterli-
gare ett steg i analysen for att kunna ge en forstaelse av vad det samlade
materialet kunde sdga om dynamiken i de processer som vi forsokte fa
grepp om. Analysen genomfordes som ett forsok att finga vad som varit



de underliggande faktorer som kunde forklara handldggarnas stallnings-
taganden i gruppintervjuerna. Denna analys kunde senare valideras
genom de kommunvisa resultaten av enkdtundersokningen och 6vrigt
statistikmaterial samt av en studie som genomforts i nagra Stockholms-
kommuner (Piuva & Olofsson 2005). Analysens innehall dterkommer i
redovisningen av de slutsatser som dragits i kartlaggningen.

Statistisk information

Eftersom arbetsbelastning var ett aterkommande tema i gruppintervju-
erna med handlédggarna gjordes ett forsok att fa en 6verblick éver och
jamforbara data mellan kommunerna vad giller drendebelastning. Refe-
rensgruppen ombads, efter diskussion om vad som skulle kunna vara
relevant statistik, limna uppgifter om den totala drendebelastningen
berdknad per heltidshandlaggare under forsta kvartalet 2009. De édren-
den som skulle raknas var de som ingér i handlaggarnas arbetsuppgifter,
nagot som varierar mellan kommunerna. Ibland gor t ex handldggarna
forhandsbedomningar, ibland ligger det pa arbetsledaren eller en mot-
tagningsfunktion. Ibland finns sérskilda handlédggare av placering och
uppfoljning, ibland ingér detta i handldaggarnas arbetsuppgifter.

Som komplement till denna drendestatistik inhdmtades via SKL:s
databas befolkningsuppgifter sa att det gick att sitta befolkningsgruppen
0 - 19 ar i relation till den grundbemanning av handliggare som fore-
kom i respektive kommun.

Kompetensbehov och anknytning till forskning

Hur ledning och handldggare ség pa utbildningsbehov var nagot som
framkom i intervjuerna. Vi bedémde dock, att det ocksa kunde finnas
anledning undersoka vilka kompetensbehov som kunde observeras i
handldggarnas drendediskussioner och hur en anknytning till forskning
skulle kunna organiseras.
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FOU-patrull

Efter modell av hur man i Uppsala ldn arbetat med st6d till verksamhets-
faltet handikappomsorg via Regionférbundets FOU-st6d, provades i tre
kommuner en FOU-patrull. En forskare och en praktiker bad att fa delta
i de utvalda kommunernas drendekonferens som observatorer vid tva
tillfallen. Deras observationer hade olika fokus: forskaren sokte teman i
de drenden som behandlades, praktikerna sag efter gruppdynamik och
arbetsledarens forhéllningssitt. De olika observationerna arbetades sam-
man och rapporteras hir i form av ett sarskilt avsnitt dér slutsatserna
redovisas. Men rapporten ligger ocksa som ett separat kapitel dir ldsaren
kan félja hur observationerna planerades och genomfordes samt den
analys som materialet gav upphov till. Har ges ett mer ndra material
kring sidor av kompetensutvecklingsbehov som inte bara pekar ut ett
amnesmdssigt innehéll utan ocksé handlar om hur gruppdynamik och
interaktion kan paverkas i miljoer som utmérks av olika grad av kvalifi-
kation och ddrmed séger ndgot om vad som kan vinnas i satsningar pa
hog kvalité i handlaggargrupperna .

De tre kommuner som valdes ut representerar olika ligen nar det gal-
ler personalomsittning. En har en relativt stabil arbetsgrupp, en har haft
en mycket stor personalomsattning och f n en i stort sett nyrekryterad
handlaggargrupp. Den tredje gruppen befinner sig i ett mellanldge nar
det giller personalomsittning och har béde relativt nyanstéllda och mer
erfarna medarbetare.

I modellen ingar att aterkomma till den observerade gruppen med
aterkoppling av forskning som berdr de teman som gruppen sjilv viljer
ut att fordjupa sig i. Den delen av modellen har det inte funnits méjlighet
att anvinda i den hir fasen av projektet, men finns som mojlighet att
dterkomma till i en genomforandefas. Istdllet anvands har det material
som kommit fram till att forma innehallet i de kompetensutvecklingsin-
satser som foreslds. Observationerna har ocksa visat sig validera de slut-
satser som kunnat dras av 6vrigt material i kartlaggningen.



Forskningsanknytning

Som ersittning for den forskningsanknytning som inte har kunnat ske
som aterkoppling inom ramen for tillimpningen av FOU-patrull, har
istéllet ett exempel pa en tematisk forskningsanknytning arbetats fram.
Att hinna sétta sig in i aktuell forskning ar nagot som handldaggarna har
svart att fa tid till. Den forskningsinventering som genomforts pa temat
”Barn som upplever vald” syftar till att exemplifiera hur en kunskapso-
versikt skulle kunna se ut, som handlaggarna skall kunna ha tillgdng till i
sitt utredningsarbete men som ocksa behover uppdateras med nagra érs
intervaller. Denna forskningsoversikt finns tillganglig pa Regionforbun-
dets hemsida: www.regionuppsala.se.

Kartldggning av insatser

Det dr vissa insatser som framstatt som naturliga att uppehalla sig vid,
t ex introduktionsprogram, men ocksa sddana som snabbt visade sig
svara mot upplevda behov hos savil ledning som handldggare. Ett sadant
var vikariepool for att 16sa de tillfalliga toppbelastningar som kan uppsté
i samband med anhopning av anmalningar vid handlidggares sjukdom, i
overgéngen vid nyrekrytering eller tillfilliga toppbelastningar. Innan
ambitiosa utbildningar planeras fanns det ocksa ett behov av att inven-
tera vilka utbildningsinitiativ som redan tagits fér handldggarna och hur
dessa fungerar. Dessa kartlaggningar har skett via granskning av doku-
mentation och intervjuer med insatta personer.

En sérskild kartldggning gjordes ocksa av rekrytering, namligen kostna-
derna for nyrekrytering av personal inom detta omrade. Denna kartligg-
ning genomfordes av en extern, personalekonomisk expert. Slutsatserna
av denna analys presenteras i ett avsnitt som behandlar rekrytering, men
rapporten som helhet finns ocksa med som ett eget avsnitt (kapitel 2).

Utvardering

I uppléggningen av projektet har byggts in utvirdering av savil imple-
mentering (formativ utvirdering) som resultat (summativ utvirdering).
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Processen i framviéxten av projektet har successivt dokumenterats och
kommer att féljas vidare under genomforandet av den kompetensmodell
som forprojektet resulterat i.

Den enkit som handldggarna besvarat i inledningen av projektet
kommer att f6ljas upp med motsvarande enkét ndr projektet genomforts
och jamforas med svar frdn handlaggare i nagra jamforelsekommuner
som valts ut for att motsvara samma spannvidd i storlek som projekt-
kommunerna. Nagra av de kvalitetsmatt som ingér i Socialstyrelsens
kvalitets-indikatorer (se kap. 1) kommer att anvindas i en resultatupp-

foljning.
1) Sammantaget rorde det sig om ca 1 1/3 tjinst under sex mdnader, finansierade genom dels ESF,
dels Stockholms universitet.

2) BBIC = Barns Behov i Centrum, ett utrednings- och uppfoljningsinstrument som implementeras i
kommunerna i Uppsala lidn och i en rad andra kommuner i Sverige.

3) En sammanstdllning av enkdten finns tillginglig pd www.regionuppsala.se.



“Inadequate resources limited child protection
workers” capacity to achieve their primary
mission of securing the safety and well-being
of vulnerable children. Resource issues are
germane because, as previous studies have
shown, difficulties in achieving and
demonstrating effectiveness contribute to
professional burnout and to turnover...”

(Healy, Meagher & Cullin 2007. s. 9)
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4, Laget |
kommunerna

Anna-Lena Lindquist

Hur uppfattas problemet

I det hir avsnittet kommer att redovisas hur det material som samlats in
speglar laget i kommunerna utan att vi har lagger huvudvikten pa skill-
nader mellan kommunerna. Det handlar om att ringa in vad problemet
med hog personalomsittning bland handldggare av barnavardsutred-
ningar innehaller av aspekter. Redovisningen sker med isdrhallande av
hur personer med ledningsansvar beskriver situationen och vad hand-
liggarna sjdlva siger. Har redovisas ocksa vissa uppgifter som hamtats
fran enkit till handldggarna for att ringa in nagra av de variabler som
kan spegla situationen och statistik rérande drendebelastning och
bemanning.

Hur situationen beskrivs pa ledningsniva

Ledningarna i de sju kommuner som deltagit i kartliggningsfasen har
varit mycket engagerade i projektet och bedomt det som viktigt och prio-
riterat. Man beskriver betydande svérigheter bakat i tiden att rekrytera
och behélla personal - ocksa att kunna behalla och rekrytera kompetenta
arbetsledare — och verkar verkligen vilja hitta de insatser som skulle
kunna dndra pa situationen. I de bada stérre kommunerna, Uppsala och
Enkoping, har redan pagatt eller paborjats insatser for att 4stadkomma
forandringar. Men svarigheterna att implementera och hélla fast vid de
insatser man kommit fram till dr betydande. I en av de mindre kommu-
nerna, Habo, har man tagit ett samlat grepp om situationen med insatser
pé olika nivaer och av olika slag efter att ha haft en flerérigt kaotisk situa-



tion med stor personalomséttning, betydande konsultkostnader och till
slut kraftig kritik i samband med Lansstyrelsens granskning av verksam-
heten. Insatserna innebér bade en betydande forstirkning av grund-
bemanningen, rekrytering av en arbetsledare speciellt for denna verk-
samhet (utan att belasta denne med personal och budgetansvar) och att
man arbetar utifran en princip om en langvarig introduktionsperiod for
den i stort sett nyrekryterade personalgruppen.

Négot som var genomgéende i beskrivningen av den aktuella situatio-
nen i de olika kommunerna i borjan av varen 2009 var, att man hade haft
en otypisk okning av antalet anméalningar utéver den sasongsvariation
som innebir forhojd belastning inf6r jul och sommar. Detta var nagot
som véckte frigan om hur man bedémde vilken grundbemanning som
behovs i verksamheten. Och hur man klarar tillfalliga toppbelastningar.

En vanlig fordndring av organiseringen av arbetet som beskrevs var,
att man Overgétt fran att ha sdrskilda handldggare for placering och upp-
foljning av varden till att ha utredare som sjélva skotte dessa arbetsupp-
gifter i sina egna drenden, eventuellt med hjilp av ndgon specialfunktion
som rekryterar familjehem m m . Denna forandring i arbetsfordelning
uppfattades som en naturlig f6ljd av férsoken att styra 6ver insatser fran
omhidndertaganden till arbete i 6ppna former. Med insatser pA hemma-
plan uppfattades det som mer naturligt att uppfoljningen skottes av
samma handldggare som gjort utredningen. Overgangen till en samlad
arendehandlaggning beskrevs inte som fri frén invindningar fran hand-
laggarnas sida. Sarskilt de handlaggare som gatt 6ver fran placering till
utredning hade svart att acceptera sina forandrade arbetsuppgifter och
det forekom fortsatt en viss specialisering inom grupperna. Det kunde
ocksa hinda att nagon enstaka placerartjinst omvandlats till utredar-
tjianst men att det fortfarande fanns ndgon kvar med specialinriktning pa
placering/uppf6ljning. I ett par kommuner fanns dock den tidigare upp-
delningen kvar - i den storsta (Uppsala) och minsta (Alvkarleby), varfor
det inte gar att dra slutsatsen att sittet att gora den har arbetsférdelningen
har med kommunstorlek att gora.
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Svarigheten att fa tag pa kvalificerad personal beskrevs genomgéaende
som stor. Det var néstan bara nyexaminerade som sokte de tjanster som
utlyses. Man har ocksa sett sig nodda att anstilla andra dn socionomer,
dé oftast beteendevetare.

BBIC ger bittre utredningar och uppfoljningar av hogre kvalitet, men
tar under utbildningstid och traning mer tid och ger ofta upphov till mer
omfattande utredningshandlingar.

Handldaggarnas bilder

Nagot genomgaende i intervjuerna med handldggarna var, att de alltid
inleddes med samma kommentar fran handldggarna. Det ér inte arbets-
uppgifterna som gor att man funderar pa att sluta eller kdnner att man
inte kan bli kvar utan de arbetsforhéllanden under vilka arbetet skall
utforas. Arbetsuppgifterna upplevde man i allménhet som spannande
och utvecklande - négra fd kunde dock sdga, att de inte sag sig sjdlva som
barnavardsutredare i lingden. Att man fanns inom yrkesomrédet sam-
manhingde i de fallen oftast med att det var hir som det fanns lediga
tjanster nar man avslutat sin grundutbildning. Att det egentligen behovs
en annan kompetens dn grundexamen for att finnas inom den har typen
av yrke var nagot man var ganska 6verens om.

Bristerna i arbetsforhéallandena beskrevs som alltfér hog belastning,
alltfor splittrade dagar, svarigheter att mobilisera insatser fran samar-
betsparter med egna begrinsade resurser. Dokumentation var nagot som
ofta kom i klam och blev till ett ytterligare stressmoment, men beskrevs
ibland ocksa som viktiga tillfallen for reflektion. Att komma tillbaka till
kontoret fran svara méten utan att ha nagon att prata av sig med var
ndgot som beskrevs som belastande. Det kunde handla om att kunna
hugga nagon som rakade finnas till hands. Man jaimforde sig med t ex
poliser och brandmén - yrkesgrupper som mer sjilvklart far psykologisk
avlastning efter svéra upplevelser i arbetet.

Det ar viktigt med uppskattning, men uppfattas inte féorekomma s
ofta som man skulle énska. Aven smé gester uppmirksammas av hand-
laggarna. Att 16nen inte motsvarar arbetsinsatsen och kompetenskraven



var ndgot man var tdmligen 6verens om liksom att loneséttningen
uttrycker en lag virdering i samhallet av det arbete som utfors. I nagra av
grupperna var sammanhallningen mellan handldggarna det som upplev-
des som frimsta motiv for att bli kvar trots stark kritik mot hur verksam-
heten bedrivs. Man var i flera av grupperna tveksamma till kvalitén i det
egna arbetet — bristerna sammanhingde med att det inte fanns utrymme
att utfora den arbetsinsats som man egentligen borde och hade kompe-
tens for. De utbildningserbjudanden som kommit under senare ar var
nagot som man uppskattade, men samtidigt klagade manga pa att arbets-
belastningen gjorde det svart att komma ifran och ocksa svart att fa tid
till att arbeta med tillimpningen av de nya kunskaperna.

I flera av intervjuerna stotte vi pé firska exempel pd mycket bristfillig
introduktion - nyanstéllda utan tidigare erfarenhet av barnavardsutred-
ningar som lamnats med svara arbetsuppgifter utan annat stod 4n det de
sjalva kunnat uppbéda genom att tringa sig pa stressade arbetskamrater.
Bakat i tiden var exemplen méngfaldiga. Enligt enkéten har néra tva av
fem handlaggare (37,3 %) erfarenheten att Mycket sdllan eller aldrig/
Ganska sillan ha fitt sina behov av inskolning tillgodosedda av sin
arbetsledare och sina kollegor, nar de kom nya till sitt nuvarande arbete.

Narbilder utifran observationer

Under sex halvdagar genomférdes observationer under drendedrag-
ningar hos personalgrupper av barnavardsutredare i tre av kommunerna
i projektet. Studien i sin helhet redovisas i eget kapitel i rapporten. Har
ges en kort oversikt dver vilka tolkningar som gjordes utifran observatio-
nerna. I undersokningens fokus var — forutom kompetensutvecklingsbe-
hov med utgangspunkt i framst Socialstyrelsens forslag till kompetens-
beskrivningar — den sociala interaktion som dgde rum i personalgrup-
perna, inte minst hur maktstrukturer relaterade till kon, klass, etnicitet
och alder hanterades.

En huvudsaklig slutsats &r, att barnperspektivet i de observerade
grupperna var tydligt prioriterat och BBIC-modellen pé god vig att
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implementeras, men att de aktiva rollovertaganden som det innebér att
tillampa detta perspektiv kan vara mycket kdnslomassigt pafrestande och
att det innebar hoga krav - savil kvantitativa krav som inldrningskrav.
Vid sidan om dessa krav framstod samverkan med andra aktérer som
den storsta utmaningen i arbetet.

Studien ger stod for antagandet att hog personalomséttning innebar
en stor pafrestning, och en slutsats som kan dras dr att den situationen
forsvarar mojligheterna att gora noggranna utredningar, folja forskning
och metodutveckling, samt kan o6ka risken for kdnslan av uppgivenhet
och bidra till en mindre respektfull jargong.

En annan slutsats som kan dras utifran tolkade iakttagelser ar att det
foreligger ett visst behov av utrymme att reflektera ver hur ens egna kon
och sociala bakgrund, i férsta hand, samt egna forestéllningar relaterade
till dessa faktorer, paverkar ens sitt att utreda och bemdéta klienter av
olika kon och socioekonomisk status. Forestallningar kopplade till dlder
framstod ocksa som angeldgna att reflektera 6ver, i forhallande till klien-
ter, men ocksa i férhillande till kollegor. Hantering av maktstrukturer
generellt kan ses som ett kompetensomrade i behov av utveckling. Inga
uttryck for maktstrukturer eller diskriminering relaterad till etnicitet
marktes dock under observationerna.

Inom nagra omraden framkom ett tydligt och ibland efterfragat
behov av kompetensutveckling. Det handlade om samverkan framfor allt
med externa samverkanspartners, om att utveckla f{ormagan att samtala/
kommunicera med barn och fragor om makt och méangfald, framfor allt
vad giller alder, klass och genus. Det fanns en hog medvetenhet om bety-
delsen av en kunskapsbaserad socialtjanst och behov av en mer omfat-
tande koppling till forskning i analysdelen i barnavardsutredningar.



Verksamheternas bemanning
och upplevelse av belastning

Utifran den information som inhdmtades via enkat till handldggarna har
tre av fyra handldggare socionomexamen. De som inte dr socionomer &r
i allmédnhet beteendevetare och har i nagra fall social omsorgsexamen.
Erfarenhetsmissigt delar man upp sig i tre ungefar lika stora grupper av
relativt nyanstéillda (mindre dn tvé ars erfarenhet av barnavardsutre-
dande arbetsuppgifter), med tva till fem érs erfarenhet respektive mer dn
fem &r i yrket. I alla kommuner utom en (Habo) fanns vid undersok-
ningstillfillet &tminstone en handlaggare med den lidngre yrkeserfaren-
heten. Mer dn en av tre (34,9 %) var nyanstéllda under det senaste aret.
Drygt tva av fem (43,4 %) hade kommit direkt till denna anstéllning fran
grundutbildning, en tredjedel hade haft barnavardsutredande arbetsupp-
gifter innan sin nuvarande anstéllning och 6vriga erfarenhet fran andra
arbetsuppgifter. Ndstan en tredjedel av handldggarna (31,3 %) var under
30 ar, nio av tio kvinnor. (se enkdtsammanstéllning pa Regionférbundets
hemsida regionuppsala.se)

En av de viktigaste aspekterna som handlidggarna uppeholl sig vid i
intervjuerna var sin arbetsbelastning. Det handlade om bade att ha for
ménga samtidiga drenden att ansvara for, att vissa drenden &r sa svara
och tidskravande att de tenderar att ta det mesta av handlaggarens tid
samt att det kring en del drenden blir mycket oro som leder till att hand-
laggarna ocksa blir upptagna med ménga och ldnga telefonsamtal och
med kinslan av att andra forsoker dumpa ansvar i handldggarens kna.
En aterkommande beskrivning var, att man som ensamstaende kunde
satsa all sin tid pé arbetet, lata sig uppslukas av det, men att det straffade
sig i lingden och blev oméjligt nar man skaffade familj och egna barn.
Vid flera intervjuer beskrevs egna barn som en hjalp att sitta grinser for
hur ockuperande arbetet kunde tillatas bli. Men ocksa att man ibland
tvingades gé ner i arbetstid for att ga iland med att kombinera arbetet
med ett normalt familjeliv.
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Eftersom det var sa aterkommande och viktiga synpunkter bestimde vi
oss for att se om det ocksa gick att f& mer objektiva uppgifter om hur
belastningen sag ut i de olika kommunerna - inte minst for att det skulle
ga att gora jamforelser. De uppgifter som togs fram var dels mangden
drenden under 1:a kvartalet 2009. Uppgifterna lamnades av medlem-
marna i projektets referensgrupp. De olika typer av drenden skulle mot-
svara de arbetsuppgifter som handldggarna ansvarade for, eftersom orga-
nisationen av arbetet ser olika ut i olika kommuner. Om handldggarna
t ex ansvarade for forhandsbedomningar, skulle dessa finnas med i statis-
tiken annars inte. Mangden drenden sattes sedan i relation till antalet
handldggare i kommunen for att fa fram en statistisk genomsnittsbild av
belastning. I verkligheten kunde fordelningen mellan handliggare se
ganska olika ut.

Som ett ytterligare matt pa belastning himtades befolkningsuppgifter
fran SKL:s databas - dldersgruppen 0 — 19 ar, som ocksa sattes i relation
till antalet handldggare. Detta gav ett métt pd grundbemanning i forhal-
lande till befolkningsunderlaget i respektive kommun.

I nedanstdende tabell kan dessa béda statistiska uppgifter jamforas -
en kvot mellan antal drenden® och befolkningsunderlag har ocksa tagits
med for att ge en uppfattning om befolkningsunderlaget genererar unge-
far lika manga drenden i olika kommuner. Det kan vara ett matt pa skill-
nader i problembelastning mellan kommunerna och eventuellt ge argu-
ment for skillnader i grundbemanning. En viss forsiktighet i tolkningen
av de har uppgifterna anbefalls. T ex har det antal tjanstemén vi rdknar
med uppskattats till 100 %-iga tjanster trots att vi vet att en del av hand-
laggarna arbetar med reducerad arbetstid. Speciella omsténdigheter som
vi vet paverkar statistiken dr for Alvkarleby att arbetsledare saknades
under mitperioden, varfor atskilliga drenden dér inte hade férhandsbe-
domts och delats ut till handldggarna. Fér Knivsta giller, att handlag-
garna ansvarar for bade barn-, ungdoms- och vuxenidrenden. Hér har
bara deras barn- och ungdomsirenden raknats och satts i férhéllande till
den av arbetsledaren bedomda arbetstid som handldggarna har for detta
verksamhetsomrade.



Den hir statistiken séger ju inte alls allt om belastning. Har hanterar vi
bara kvantitativa matt. Tyngden i de drenden som aktualiseras, vilken
oro som vécks i anslutning till drenden bidrar till de faktiska svarighe-
terna att samtidigt hantera flera drenden och handldaggarnas upplevelse
av belastning. Upplevelsen av belastning har ocksa andra dimensioner
som vi dterkommer till.

Antal drenden och befolkning i ber6rd alder per handlaggare i kommunerna

Antal &renden Dérav Antal 0-19 &r Antal drenden i %
per handlaggare” utredningar per handldggare | av befolkn. 0-19 &r
Enkoping 48 19 (40%) 1085/921° 44
Heby 36 19 (53%) 843 43
Habo 19 9(47%) 564 37
Knivsta 59 27 (46%) 1461 42
Uppsala 32 11(34%) 633 42
Alvkarleby 18 8 (44%) 722 39
Osthammar 28 7(25%) 569 44

Som framgir av tabellen varierar antalet drenden per handlidggare mel-
lan kommunerna liksom hur stor andel av drendena som utgors av utred-
ningar. Bemanningen framgar av kolumnen som anger hur manga barn
och ungdomar som finns per handldggartjianst. Av den sista kolumnen
framgér en péfallande stor 6verensstimmelse mellan kommunerna hur
ménga drenden som genereras bland barn och ungdomar - mellan 4,2
och 4,4 % i de flesta kommuner.

I Hébo kan den ldgre siffran eventuellt forklaras av de flerdriga svérig-
heter som forvaltningen haft, ndgot som enligt intervjuuppgifter och
observationer renderat ett lagt fortroende hos samarbetsparter som inte
anmadler barn som man misstanker far illa till socialtjansten. Istdllet har
forvaltningen en stor andel mycket svar ungdomsproblematik. Enligt
den har tolkningen har man under en foljd av ar skjutit problem framfor
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sig tills de ar sé stora att de aktualiserar sig sjdlva. I dagsldget beskrivs
som en utmaning for den nya organisationen att arbeta upp ett fortro-
ende hos t ex forskola och skola som kan leda till att socialtjansten kom-
mer i kontakt med familjer med problem pa ett tidigare stadium och kan
arbeta mer forebyggande.

Alvkarlebys statistik ir, som sagts tidigare, osiker. Om den relativt laga
kvot av drenden i f t befolkningsunderlag ar tillforlitlig, kan den avspegla
att man i Alvkarleby forebygger anmalningar till socialtjdnsten via andra
kanaler an myndighetsgruppen genom det samarbete man har med skola
och forskola i anknytning till Resursgruppen och Nitverkshuset.

Vi kommer att aterkomma till den hér statistiken i samband med en
diskussion av vilka bemanningsstrategier som tillimpas i kommunerna i
det kapitel som behandlar atgirder. Det verkar dock som om det rent
befolkningsmassigt kunde finnas skal till en storre likhet i bemanning 4n
den som verkar finnas, samtidigt som det i en sddan bedomning ocksa
borde finnas en hinsyn till om det i personalgruppen finns manga nyan-
stillda och den tunga ungdomsproblematik som uppstatt i Habos fall, da
en storre personaltdthet dr sdrskilt motiverad.

I de kommuner ddr det i den hir statistiken dr fa handlaggare i ft
befolkningsunderlaget tycker vi oss ha fitt fram mer av upplevelse av
belastning som sammanhénger med svérigheter att halla ihop arbetet,
klara av dokumentationskrav och krav pé kontakt med klienter — mer av
kaosbeskrivningar. Den belastning som beskrivs i kommuner dér beman-
ningen dr tdtare kan i enstaka fall ocksa vara av den karaktiren men da
for personer som inte verkar ha kommit in i arbetet via en valfungerande
introduktion. Men framf6r allt beskrivs belastning hér i form av brister
pa aterkoppling vid sérskilt svara moéten och som dnskemél om mer per-
sonbearbetande stod i form av t ex avpassad steg ett-utbildning. Det kan
ockséd handla om att ha arbetsuppgifter som ligger utover ansvar for dren-
den som t ex kontaktperson till samverkansparter, men som man upple-
ver att det inte avsitts sdrskild tid for att skota.

Det till synes slumpmassiga som vi kunnat konstatera i grundbeman-
ning har forstarkts néir vi diskuterat vilken delegation handlédggarna har,



da det visat sig att, till skillnad mot t ex handldggare av ekonomiskt
bistand, det inte foreligger négra skillnader i delegation om man &r nyan-
stélld, oerfaren eller kvalificerad barnavardshandlaggare.

Utgangslage i forhallande till jamforelsekommuner

I materialinsamlingen ingér att skaffa information fran jaimforbara kom-
muner genom att be arbetsledare och handlaggare i dessa att limna upp-
gifter. Jimforelsekommuner har himtats fran SKL:s databas i ett urval
som grundats pa ungefirligt samma befolkning och struktur som Upp-
sala lanskommunerna. Fran jamforelsekommunerna samlas information
om bemanning, arbetsledares tillganglighet samt enkétsvar fran hand-
liggare av barn och ungdomsutredningar. Avsikten dr att kunna bedéma
eventuella effekter av de insatser som gors inom projektet genom att vid
ett uppfoljningstillfalle kunna jaimfora situationen i fors6kskommunerna
med situationen i jamférelsekommunerna.

Betrdffande bemanning finns i jamforelsekommunerna samma varia-
tion av antal handldggare i férhallande till befolkningsunderlag 0-19 éar
som i Uppsala linskommunerna. Fér den kommun som har hogst
bemanning dr det 442 barn/ungdomar per handlaggare och fér den med
ldgst bemanning 1 025 barn/ungdomar per handldggare. Intrycket av att
bemanning foljer andra logiker, 4n att befolkningen sannolikt genererar
ett visst behov av insatser, kvarstar séledes.”

6) For antal drenden i detta matt har gjorts ett forsok att fa fram ett av organisation oberoende miditt.

7) Uppgifterna giller for ett kvartal, 1:a kvartalet 2009, och skall sdledes inte sammanblandas med
statistik over antalet samtidigt aktuella drenden.

8) I den ldgre siffran medrdknas den andel av mottagningsgruppens arbetstid som dtgdr till att ta
emot barnavardsanmdlningar och gora forhandsbedomningar.

9) Se ddrutover jiamforelser av svar pa enkitfrdgor i tabeller i dokument pd Regionforbundets hem-
sida www.regionuppsala.se som dir presenteras med enkel deskriptiv statistik, men kommer att
anvindas till statistisk analys i samband med utvirdering.
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“.., without a stable workforce of experienced
practitioners, it is unlikely that those offering
supervision and support will, themselves, have
advanced professional expertise. Thus,
opportunities for novices to develop expertise are
further constrained because, as research suggests,
they benefit most from consultation and support
from more experienced practitioners.”

(Healy, Meagher & Cullin 2007, s. 3)



5. Observationer
av arende-
konferenser i tre
arbetsgrupper

Linnéa Bruno

[*] oo o

Syfte och fragestdllningar

Observationsstudiens syfte ér att bidra till 6kad kunskap om arbetssitua-
tion och kompetensutvecklingsbehov bland de handlédggare som utreder
barnavardsirenden inom socialtjansten i Uppsala ldn.

Utifran tidigare forskning, som bland annat visat pd den psykosociala
arbetsmiljons betydelse for hur handldggare av barnavérdsirenden upp-
lever sitt arbete (Tham 2008), utifran Socialstyrelsens (2004) riktlinjer
om kompetensomraden for socialsekreterare som arbetar med barna-
vardsdrenden, samt utifrén teoretiska utgangspunkter, formulerades f61-
jande forskningsfragor for observationsstudien:

Hur mdrks uttryck for aktiva rollovertaganden inom gruppen — pa vilket
sdtt ges stod och uppmuntran?

Hur kommuniceras skilda tolkningar av problem - pa vilket sctt ges kritik
och diskuteras meningsskiljaktigheter?

Hur hanteras, eller mdrks uttryck for maktstrukturer relaterade till
klass, kon, etnicitet och dlder i forhallande till kollegor?
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Hur hanteras eller mdrks uttryck for dessa maktstrukturer i forhallande
till klienterna?

Hur kommer barnperspektivet till uttryck i utredarnas berdttelser och
diskussioner?

Inom vilka, for barnavirdsutredare prioriterade kompetensomraden,
finns tecken pd utvecklingsbehov?

Tidigare forskning

IMS kunskapsoversikt om barnavardsutredningar (Sundell et al. 2008)
behandlar ett antal studier om kontextuella faktorer, sd som socialpolitik,
professionens och organisationens betydelse for barnavardsutredningar,
men behovet av mer forskning om dessa faktorers betydelse for utred-
ningsarbetet inom social barnavard understryks. Nagra exempel ar stu-
dier av arbetsledningens betydelse for utredningarnas kvalitet. De utre-
dare som upplevde sig ha tillging till bra stod och handledning skrev
ocksé utredningar av hogre kvalitet och hade mer klientkontakt, enligt
en av de svenska studierna (Sundell & Humlesjo 1996, i Sundell et al
2008). Utbildningens betydelse ér ett omrade dar kunskapen ar begran-
sad. Det finns fa svenska studier dér arbetsvillkoren i den sociala barna-
varden dr i fokus, och den internationella forskningen kan ofta vara pro-
blematisk att applicera pa svenska forhallanden, eftersom var socialpoli-
tik och tillampning skiljer sa markant fran exempelvis den amerikanska.

Pia Thams (2008) aktuella avhandling ar dock en gedigen svensk stu-
die pa omrédet, och har varit av stor betydelse for vart projekt.

Metod

Val av metod

Alla metoder - kvantitativa som kvalitativa - har sina styrkor och
begransningar. Den kvantitativa enkdtundersokningens kan ge bred



information om omfattningen av ett visst fenomen medan den i regel dr
ett alltfor trubbigt verktyg for att férsta hur sociala processer sker, vilka
tolkningar som ligger till grund f6r méanniskors ageranden (Merriam
1988/1994 m fl.). Den kvalitativa intervjun har majlighet att ge en mer
fordjupad forstaelse av ett fenomen, men har sin begransning i att det
kan réda stor diskrepans mellan exempelvis vad méanniskor sager att de
gor, och vad som i sjdlva verket hinder (Bekkengen 2003; Alvesson &
Deetz 2000). Strangt taget kan man aldrig vara saker pa sanningshalten i
intervjuutsagor — men detta géller ju dven enkitsvar. Observationers
framsta styrka ér att de ger forskaren forstahandsinformation, som dock
maéste tolkas och sittas in i ett sammanhang. I ndgon mening ér vi alla
deltagande observatorer, pa sa sdtt att vi aldrig helt kan stélla oss utanfor
det samhille vi studerar, utan maste reflektera kritiskt 6ver var egna for-
forstaelse (Hammersley & Atkinson 1995/2005). Triangulering ar ndgot
som ofta foresprikas i metodlitteratur, och som innebér att man anvin-
der sig av flera metoder, som far komplettera varandra och pa sa sitt
mojliggora ett mer nyanserat empiriskt underlag — med béde bredd och
djup (Alvesson & Skoldberg 1998). I det hir projektet hade vi mojlighe-
ten att tillimpa detta, genom att anvinda enkat, kvalitativa intervjuer,
samt observationer. De forskningsfragor som stélls till respektive mate-
rial skiljer sig &t, men &r avsedda att komplettera varandra.

Socialstyrelsens (2004) kompetensrapport samt IMS kunskapsover-
sikt (Sundell et al. 2008) ligger till grund for min indelning i sju priorite-
rade kompetensomraden, som framstod som sérskilt viktiga for socialse-
kreterare som utreder barnavardsirenden. De ér f6ljande:

1. Kunskap om risk- och skyddsfaktorer, barns och ungas utveckling
och uppvixtvillkor, om genus, etnicitet och integration.

2. Samtalskompetens (informera, intervjua, ge stod) och férmaga att
skapa tillit. Kunskap om barnobservationer och terapeutiska meto-
der. Formaga att lyssna till barnet/den unge.
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3. Samarbetsforméga, kompetens att etablera och behalla relationer.
Kunskap om grupprocesser och férandringsprocesser.

4. Att kunna bedéma nér egna kunnandet inte racker och andra insat-
ser behovs/samverkan.

5. Att kunna inta barnperspektiv, sitta barnets behov i centrum och
ha kunskap om forildrarnas omsorgsforméga i relation till barnets
behov.

6. Kunskap om olika insatsers resultat, hur realistiska mal sitts upp
och hur insatser dokumenteras och f6ljs upp.

7. Kunskap om enhetliga termer och begrepp. Att kunna folja och
tolka forskning, utviardering och utveckling inom sakomradet.

Dessa kompetensomraden fick sedan bilda utgdngspunkten i den obser-
vationsguide som formulerades, som ett verktyg for att kunna selektera
bland iakttagelserna, identifiera fér undersokningen relevanta intryck
och littare hitta monster. Overgripande fragor i denna guide var dven
Hur beskrivs barnet/den unge och dess behov? Hur formuleras problem och
losningar?

Urval och tillvdgagangssatt

Urvalet dr ett strategiskt urval, utifran teoretiskt stdllda kriterier med
syfte att fa sa stor bredd som mojligt, avseende socialsekreterarnas erfa-
renheter och i synnerhet den tid som de utrett barnavardsarenden. I
kommun C dr gruppen etablerad, och de allra flesta har arbetat mer én
tva ar med barnavardsutredningar och manga betydligt lingre 4n sa. I
kommun B 4r ménga i personalen nya som barnavérdsutredare och/eller
nya pé arbetsplatsen. I kommun A ér det en mer blandad grupp. Utifran
Thams (2008) forskning och processledarnas erfarenheter fanns en for-
forstaelse om att antalet ar med liknande arbetsuppgifter har betydelse



for vilka slags behov man kan ha av férdndrade arbetsvillkor, fortbild-
ning, handledning, nya utmaningar etcetera.

Varje kommuns drendedragningar observerades vid tva tillfillen,
under cirka tva halva dagar varje gang, sammanlagt sex tillfillen under
mars och april 2009. Att observera samma grupp vid tv tillfallen, istallet
for sex olika grupper endast en gang, forestéllde vi oss skulle ge djupare
inblick i respektive grupps villkor och behov, och en bittre forstéelse av
deras situation. Vid forsta besoket pa varje stille presenterade vi oss och
syftet med projektet kort, varefter vi bad deltagarna att siga sitt fornamn
och hur méanga ar de arbetat med barnavardsutredningar. I faltanteck-
ningarna noterades inte namnen, utan de betecknades med varsin bok-
stav, f6ljt av en notering om hur linge de arbetat som barnavardsutre-
dare. I presentationen av resultaten kallas alla socialsekreterare i kom-
mun A f6r namn med borjan pa A, i kommun B f6r namn med bérjan pa
B och sa vidare. Hedqvist och Bruno har bada fort anteckningar under
observationerna. Nagra dagar efterat har vi gatt igenom primértolkning-
arna tillsammans. Bruno har i hogre grad relaterat dessa till teorier och
forskning, medan Hedqvist har anvént sin storre kompetens att relatera
till mer konkret erfarenhetsbaserad kunskap, samt benat ut oklarheter
vad giller lagar och praxis inom socialtjdnsten.

Etiska Overvdaganden

Alla drenden har avidentifierats. Detaljer som skulle kunna fa lasare, uto-
ver de som ingar i de personalgrupper dar drendena diskuterats, att
kunna sluta sig till vilka barn eller ungdomar som avses, har dndrats eller
strukits. Sekretessen for klienterna visade sig dock vara ldttare att siker-
stdlla an full konfidentialitet for personalen, eftersom vi bara gjorde
observationer i tre personalgrupper och méanga yrkesverksamma inom
ldnet som kinde till projektet dven fick kunskap om vilka kommuner det
handlade om - en etiskt inte idealisk situation. Redovisningen av resultat
och analys innehaller avsnitt som kan upplevas som kénsliga for inblan-
dade personer. De tolkningar som presenteras ar i nagra fall kritiska, och
kanske kan upplevas som 6verdrivna eller orimliga for vissa. Citat ur falt-
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anteckningarna aterges, for att ge lasaren mojlighet att bedoma rimlighe-
ten i tolkningarna, som ocksa relateras till teoretiska utgangspunkter och
forskning. De avsnitt som dr mer kritiska har setts 6ver och diskuterats,
processledare och projektassistent emellan. En nyanserad forstaelse och
framstdllning har efterstréivats.

Att utreda drenden inom social barnavard kan vara en utsatt position,
samtidigt som det innebdr myndighetsutovning och ddrmed en (i férhél-
lande till klienterna) maktposition. Som tidigare forskning (Tham 2008)
konstaterat upplever sig socialsekreterare inom detta omrade mer sillan
dn andra jamforbara grupper fa uppskattningar for ett vil utfort arbete,
och dven sjdlva mer sdllan kdnna sig néjda med det arbete de utfér. Sam-
mantaget kan understrykas, att vi som genomfort observationerna ar
imponerade av det arbete som bedrivs i samtliga tre kommuner. Podngen
med att lyfta fram de problemomraden som énda har kunnat observeras
ar sjalvfallet inte att betygsatta enskild personal eller hela arbetsgrupper.
Istallet 4r forhoppningen att de tolkade iakttagelserna kan tjdna som
underlag for diskussion, eftertanke, och tas hiansyn till i utformandet av
insatser for kompetensuppbyggnad. I slutfasen av rapportskrivandet har
de tre personalgrupperna besokts for dterkoppling. Resultaten har pre-
senterats muntligt och socialsekreterarna har fatt mojlighet att stilla fra-
gor och komma med synpunkter. De problem vi tog upp visade det sig
att man oftast kunde kdnna igen och ocksa redan arbetade med.

Teoretiska utgangspunkter

Symbolisk interaktionism

Undersokningen tar sin utgdngspunkt i ett socialpsykologiskt och socio-
logiskt perspektiv pa manniskan. Det innebdr en hallning att manniskors
subjektiva behov och identitetsmonster inte kan forstds som isolerade feno-
men, som grundade endast i individpsykologiska och biologiska faktorer,
utan maste tolkas i ljuset av kultur och samhille - inte minst strukturella
maktrelationer. Den samling teorier som gar under namnet symbolisk')
interaktionism, eller bara interaktionism ar ett av de mest centrala perspek-



tiven inom dessa bada dmnen (socialpsykologi och sociologi). Perspekti-
vet har haft en avgorande betydelse for utvecklingen av socialt arbete.'?
Dess grundldggande idéer sammanfattas har i korthet:

Minniskan ses som aktivt handlande subjekt och skapande sig sjélv i
social interaktion med andra ménniskor. Véart handlande avgérs av hur
vi definierar den péagéende situationen, tankeprocessen, den sociala
interaktionen och vért forflutna. Nuet dr inte direkt orsakat av det for-
flutna, utan vart forgangna definieras i relation till var definition av nuet
(Charon 2004). Minst av allt ses médnniskan som en passiv produkt av
rddande omstandigheter, med en statisk uppsittning egenskaper som
determinerar vart handlande. Perspektivet innebdr en optimistisk mén-
nisko- och samhallssyn i och med dess starka tilltro till kommunikativ
rationalitet och syn pa manniskan som i en oavbruten process tolkande,
definierande och omvandlande sig sjilv och sina samhillen (Berg 2000).
Grundlidggande i social interaktion &r vidare att forestilla sig situationen
ur andras perspektiv, att ha ett hum om andras tolkningar av situationen.
Vi gor dessa tolkningar kontinuerligt, mer eller mindre medvetet. En viss
formaga till detta rollovertagande ér en forutsattning for att ménniskan
nagorlunda ska kunna fungera socialt, exempelvis i trafiken (Trost &
Levin 2004).

Socialsekreterare ar ett exempel pa ett yrke dér sdrskilt stor formaga
till roll6vertagande forvintas. Stora krav pa inlevelseformaga, lyhordhet
och fokus pé andras forstaelse av sin situation stills - i forhéllande till
klienter, men ocksa i férhallande till kollegor och samarbetspartners som
skolpersonal, familjehemsforéldrar etcetera. Socialsekreteraren forvéntas
kunna hantera utmaningar som att moéta méanniskor i kris, samtala med
barn som utsatts for 6vergrepp, hantera aggressiva och psykiskt sjuka
utan att sjilv ge uttryck for eventuellt egna kinslor av affekt gentemot
klienter. Man kan saledes sdga att socialsekreterare dr en roll som inne-
bar en hog grad av asymmetriskt rollovertagande (begrepp myntat av
Asplund 1969). Arbetsdagen igenom lyssnas pa och tolkas andra man-
niskors behov, utan att ndgon motsvarande uppmairksamhet och
anstrangning till forstaelse dgnas socialsekreteraren.
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Genusperspektiv och intersektionalitet

Begreppet genus introducerades av historikern Yvonne Hirdman till Sve-
rige mot slutet av 1980-talet, i 6versattning fran engelskans gender, som
en beteckning for socialt kon (Hirdman 1988). Istillet for att tala om
patriarkat och konskrig mellan mén och kvinnor kunde man nu borja
tala om genusstrukturer, genussystem, genuskontrakt och sa vidare, for att
analysera och forsta hur olika forestillningar kring kon strukturerade
samhillen och begransade savil kvinnors som mans handlingsutrymme.
Det blev dirmed ocksa ldttare att tala om férandring som omférhandling
av genuskontrakt for att forklara hur granser for kvinnligt och manligt i
olika sammanhang ror sig - om hur mian som kvinnor ér delaktiga i
dessa processer, om én ofta med skillnader i resurser och utifran asym-
metriska maktpositioner, och ofta omedvetet. Manlig dominans och
kvinnlig utsatthet behéver pa sa sitt inte ses som nagot statiskt, normalt,
eller ens giltigt i alla ssammanhang.

Manga som idag sysslar med genusfragor — forskare som jamstalld-
hetsarbetare — gor det utifrdn (atminstone ambitionen att anldgga) ett
intersektionellt perspektiv. Intersektionalitet innebir i korthet att skillna-
der i handlingsutrymme och maktposition ménniskor emellan &r bero-
ende av en rad olika maktstrukturer forutom genus éven relaterade till
klass, etnicitet, alder, sexualitet med mera, och att dessa strukturer kan
ges olika betydelse i olika sammanhang, motverka varandra eller 6msesi-
digt forstarka varandra.’ Det intersektionella perspektivet konsekvent
tillimpat innebar vidare att ingen av dessa kategorier (inte ens genus)
kan ses som den ahistoriskt och essentiellt viktigaste kategorin. Tvdrtom,
menar man utifran detta perspektiv, bor genus aldrig analyseras ensamt,
utan fokus bor liggas pd hur det samspelar med andra maktstrukturer
(Jfr Mulinari 2008).

I denna observationsstudie uppmérksammas genus mer &n andra
kategorier, som kan relateras till makt, eftersom redan det faktum att
socionomyrket édr s& kvinnodominerat kan ses som en dramatisk effekt
av genus. Trots visst genomslag for idéer om jamstalldhet struktureras
fortfarande samhillet i hog grad kring ojamlika maktrelationer, som



bland annat tar sig uttryck i att man och kvinnor ger och fir omsorg pa
olika villkor, att omsorgsarbete (som, i vid mening, socialsekreterare kan
riknas till, tillsammans med psykologer, kuratorer och all majlig vardper-
sonal) forstds som tillhorande en kvinnlig sfir och har feminina konnota-
tioner, samt att omsorgsarbetet generellt varderas lagre lonemissigt och
statusmdssigt dn arbeten som forknippas med maskulinitet — oavsett hur
lang utbildning eller hoga kvalifikationer som krévs for dessa arbeten. En
aterkommande forhoppning bland personal i kvinnodominerade, relativt
ligbetalda arbeten, dr darfor att fler mén ska soka sig dit - och med dem
lonerna hojas och arbetsvillkoren forbattras (Robertsson 2001).

Den kategori som vid sidan av genus framstér som mest betydelsefull
i sammanhanget dr dlder. Hur forestdllningar om alder far konsekvenser
for sjalva utredningsarbetet — ddr barn och unga ar féremal {6r utred-
ning - men ocksa for hur alder laddas med betydelse inom personal-
gruppen. Sociologen Elisabet Nasman menar, att barndom och alderdom
har det gemensamt att de betraktas som problematiska faser i sig, defi-
nierade som avvikande i forhallande till en medelalders norm. Barndom
forstas t ex som ett tillstand av brist, och barn tenderar att objektifieras
och deras formaga till aktorskap negligeras (Nidsman 2004). Alderism
(efter engelskans ageism), eller dldersdiskriminering kan vi vara upp-
mirksamma péd som fenomen, och notera de tendenser till alderism som
kan komma till uttryck under drendedragningarna. Enligt enkitsvar i
projektet anser 7 procent av handldggarna att personal pa deras arbets-
plats ganska ofta eller mycket ofta/alltid behandlas ojamlikt avseende
alder (se enkdtdokument pa Regionférbundets hemsida, www.region-
uppsala.se).

Tva centrala begrepp, som anvinds inom genusforskning, 4r manlig
homosocialitet och kvinnlig heterosocialitet. Det forstndmnda dr mer eta-
blerat, men ska endast kort definieras hir, eftersom det inte anviands
explicit i observationsstudien. Homosocialitet syftar pa ett socialt mons-
ter dar man uteslutande eller i férsta hand s6ker kontakt med, bekriftelse
fran, ser och lyssnar p4, individer tillhérande sitt eget kon. Min anses
inom genusforskning oftare uppvisa detta monster och manlig homo-
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socialitet betraktas som starkt genusreproducerande (Hirdman 2001;
Lindgren 1996; Holgersson med flera). Kvinnlig heterosocialitet ar min-
dre uppmarksammat men mer relevant i studier av socialtjansten, dar de
flesta anstillda dr kvinnor. Kvinnor har generellt littare for att erkédnna
manlig kompetens och ge méin utrymme, dn vice versa, har det havdats
(Holmberg 1996). Wahl & Eduards m. fl. (2008) for en intressant diskus-
sion om kvinnlig heterosocialitet i situationer dér feministiska perspek-
tiv moter motstdnd.¥ Exempel av lite annan karaktdr, som jag skulle vilja
lagga till i sammanhanget, dr ndr kvinnor ger uttryck for internaliserat
kvinnoforakt och talar pa ett konsspecifikt sitt nedsattande och objekti-
fierande om andra kvinnor. Det kan handla om att lagga fokus vid utse-
ende ndr det egentligen dr ovidkommande i sammanhanget, eller mora-
liska fordomanden av pastddda eller verkliga sexuella beteenden hos
andra kvinnor. Pa sa sitt ges klartecken till andra mén att géra detsamma
(om kvinnor, inte om min). Att anlédgga ett genusperspektiv i och pa
socialt arbete kan forandra tolkningar, definitioner av situationer och
nyansera forstaelsen av en médngd olika fenomen. Négra exempel pé vad
genusperspektiv inom detta omrade kan innebéra dr foljande:

Att fordldraformagor inte pa ndgot slentrianmassigt essentiellt satt
kopplas till kon, utan att modrar och fider bedoms utifran samma
mattstock och forvintas ta ssmma ansvar for att tillgodose sina barns
behov.”” Detta dr ocksa nagot som forutsitts enligt BBIC (Socialsty-
relsen 2006).

Att kvalifikationer och kompetens gar fore kon, sa att mén inte ges
hogre 16n eller betraktas som mer eftertraktade vid anstéllning, endast
pé grundval av sitt kon.

Att forutfattade meningar om pojkars och unga mans behov av "man-
liga forebilder”, “manliga aktiviteter” och darmed i forsta hand man-
liga kontaktpersoner problematiseras.'®



Att vaksamhet mot manlig homosocialitet och kvinnlig heterosociali-
tet iakttas, sd att médn och kvinnor erbjuds karridarmojligheter pé lika
villkor, ges utrymme i diskussioner och erkidnns kompetens utifran
samma mattstock.

Att de svarigheter och problem med hur handliggning av barna-
vardsirenden inom socialtjansten idag fungerar, som i forskning
(Sundell et al 2008; Tham 2008) har kunnat konstateras, inte betrak-
tas som problem orsakade av nagon essentiell kvinnlighet — p& grund-
val av det faktum att kvinnliga anstallda 4r i majoritet, utan snarare
ses som grundade i, bland annat, en genusstrukturerad varderings-
massig diskriminering av hela branschen som sadan, dir otillrackliga
resurser och laga l6ner dr symptom pa denna diskriminering.

Resultat och analys

Intryck kan aldrig redogoras for, utan att forst ha primértolkats av obser-
vatoren, som inte pa nagot sitt kan utge sig for att vara en neutral insam-
lare av objektiva fakta. Personliga erfarenheter, allt jag har ldst och teo-
rier som sérskilt 6vertygat mig bar jag alltid med mig. I vetskap om detta,
dras nedan inga skarpa grinser mellan det mer beskrivande och det som
hivdas utifran en nagot hogre teoretisk niva. Citat hamtas fran féltan-
teckningarna, for att ge bittre forutsattningar att bedoma rimligheten i
tolkningarna. Resultaten redovisas kommunvis, med underrubrikerna
Rollovertagande och social interaktion, Positionering och hantering av
maktstrukturer, samt Barnperspektiv och kompetensomraden.

Observationer i kommun A

Rollovertaganden och interaktion

Observationerna gav intryck av att detta ar en arbetsgrupp dir man arbe-
tar ndra tillsammans och hjilps ét for att hitta konstruktiva lésningar.
Den nyaste kollegan gavs sarskilt stod och utrymme, det tycktes finnas
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en gemensam tolkning och 6verenskommelse om att ge henne detta. Vid
forsta observationen gavs intryck av viss stress och trétthet, man hade
inte tid att delta i utbildningar som erbjods, var pa grund av tidsbrist inte
intresserad av att ta emot en praktikant, och chefen uttryckte att man var
inne i en period av hog arbetsbelastning och underbemanning, men att
ny personal snart skulle anstillas.

Vid den andra observationen i denna kommun var stimningen lét-
tare, stundtals narmast uppsluppen, med mer skratt men ocksa med
inslag av en jargong och skdamt, anspelande pé alder, som kanske inte
uppskattades av alla. Chefen presenterade olika nya drenden och perso-
nalen var vid bada observationerna inte sena att anmala sitt intresse for
att ansvara for utredningar, eller att g in som medhandldggare till de
som utredde mer kravande drenden. Det framstod som att det normala
var att man var tvd om ett drende. Det tycktes dven som att socialsekrete-
rarna hade god insyn i vissa av varandras drenden, vilket torde innebéra
att man diskuterade dessa mycket inom gruppen. Gruppen verkade trygg
och etablerad pa sd sitt att personalen inte drog sig for att ventilera egna
tvivel, upplevelser av misslyckanden och svérigheter, exempelvis:

Anna: Det dr den hdr dngesten som vicks ndr jag triffar alkispappor...
Amanda: Du gor det bra.

Alva: Du far ova! (Skratt)

Amanda: Tror att det var bra for honom. Han kom ju till att han kon-
taktade sin son.

Anna: Jag blir riktigt arg och irriterad! (Skratt. Citerar pappans forne-
kande.)

Amanda: Det mdrktes inte i motet med klienten.

Efter detta f6ljde en diskussion om pappans problem, med redogorelse
for hur svar pojken upplevde situationen och med dnnu mer uppmunt-
ran till Anna. Man gor saledes aktiva rollovertaganden, sitter sig in i var-
andras situation och bekriftar varandra. Det 4r ingen prestigeforlust att
uppleva negativa kéinslor, som ilska och frustration — man giltigférklarar



sadana kénslor sa lange de inte hindrar ett professionellt bemétande av
klienterna. Diskussionerna praglades till 6vervigande del av en gemen-
sam forstdelse av problem och l9sningar, och av en gemensam teoretisk
referensram. Vid nagra tillfillen uttrycktes skilda uppfattningar. I berét-
telsen om ett fall som rérde misstinkt misshandel av en ung mamma
med fyra barn (varav ett nyfott), dir mamman inte vill anmila och inte
svarar i telefon eller 6ppnar for socialtjansten, uttryckte ansvarig utre-
dare att det kanske var lika bra att ge upp forsoken till kontakt med mam-
man, som nu flyttat ifrain den misstidnkte férovaren. Flera andra i grup-
pen var dock mycket bestimda i uppfattningen om att ett mote med
mamman dnda méste komma till stand:

Alva: Jag tror att ni madste forsoka triffa henne. Ses i parken om hon
inte vill hemma.

Anna: Vi har jagat henne i tvd manader, hon svarar inte i telefon.
Andrea: Ni mdste avdramatisera. Hon dr vil rddd att ni dr ldskiga tan-
ter som ska ta hennes barn.

Diskussion med forslag pd hur man kan formulera sig i brev for att fa
till stand ett mote.

Alva: Bjud henne pa kaffe pa ett café. Eller lunch!

Anna: Ja, ja. Vi fortsdtter vil jaga henne da...

Hir engagerar sig flera, med konstruktiva forslag pa hur socialsekretera-
ren kan gd vidare med drendet.

Istéllet for att kritisera Annas beddmning och vinna egna poéng, tar
de hennes tolkning av situationen med problem med att f4 kontakt pa
allvar, och uttrycker sitt stod.

Positionering och hantering av maktstrukturer

Gruppen bestod av sammanlagt (nagra som var med vid forsta obser-
vationen var det inte vid den andra och vice versa) ett femtontal nordeu-
ropeiska kvinnor, varav de allra flesta var i yngre medelaldern. Makt-
strukturer relaterade till klass, kon eller etnicitet mirktes inte sirskilt
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tydligt under de tvd halvdagar som vi tillbringade hos kommun A - var-
ken inom gruppen eller i forhéllande till klienter. Gruppens relativa
homogenitet, avseende dessa kategorier kan mojligen forklara detta. Vad
som hade utspelats om en person av annan etnicitet, kon, och uppenbart
annan socioekonomisk status intritt i rummet kan vi inte veta. Ett par
exempel bor emellertid nimnas.

Nir ett drende med en ung kille med psykiatrisk diagnos och en his-
toria av flera LVU diskuteras, betonas sérskilt att han ju ar frén en “fin”
juristfamilj, foljt av paus. Mer tycks inte behova sdgas sedan, utan man
har en tyst gemensam tolkning av situationen, dér killens sociala bak-
grund laddas med symbolisk tyngd. Ingen fragar "Hur menar du?” eller
hénvisar till tolkningar av hans behov eller egna perspektiv pa sin situa-
tion, till skillnad fran méanga andra drenden, dér barnets/ den unges per-
spektiv dr framtradande. Hur kan detta tolkas? De flesta av socialtjdns-
tens klienter, inte minst vad géller barnavérdsutredningar, hor till sam-
hillets mer utsatta och pa olika sitt mindre resursstarka grupper. De kan
sdgas rora sig inom positioner som férknippas med lagre samhallsklass
eller marginalisering. Att vara socialsekreterare med socionomutbild-
ning innebdr en mojlighet till medelklassidentitet, om 4n inte sa sjalvklar
som exempelvis ldkare eller jurist. Socionom é4r en “ndstanprofession”,
som dven ndmns i Barnavdrdsutredningar. En kunskapsoversikt (Sundell
et al 2008). Den vetenskapliga referensramen ér splittrad och motségel-
sefull, man anvinder sig av teorier fran en rad olika discipliner - teorier
vars grundlaggande premisser inte alltid later sig férenas med varandra,
menar forfattarna. (BBIC kan dock ses som ett ambitiost projekt for att
forena utvalda delar fran olika amnen och forskningstraditioner, och
med dem bilda en stabil och tillimpbar grund for utredare av barna-
vardsirenden). Att utreda och bedriva myndighetsutévning innebér en
tydligt 6verordnad maktposition gentemot klienten. Om klienten &r van
vid ldgre positioner och att uppleva begriansad makt 6ver sin tillvaro, kan
det vara littare for socialsekreteraren att hantera denna maktposition, dn
om klienten har en bakgrund som pa andra sitt innebér hogre status och
mer inflytande i samhallet dn socialsekreteraren sjdlv upplever. Jag tolkar



ironin och kommentaren om klientens sociala bakgrund som ett uttryck
for ett behov av att ventilera en osdkerhet, eller intersektionell forvirring
i hur man ska hantera denna situation av motstridiga maktstrukturer.

Skamt anspelande pa élder var ett dterkommande inslag under vér
andra observation i kommun A. I en diskussion kring olika ans6kningar
till en utlyst tjdnst kommenterades de s6kandes alder sarskilt, och
sokande i narheten av pensionsaldern ansags av ndgra som skrattretande
ointressanta — en héllning som vicker fragor om hur man har tanker
kring mangfald pa arbetsplatsen. En kultur dir ungdom/yngre medelal-
der i sig uppfattas som négot entydigt positivt tycktes etablerad inom
gruppen och den dldsta kollegan fick utsta betydligt fler ironiska skamt
in de andra (Jfr Ndsman 2004). Aven om hon framstod som en person
som gérna bjod pa sig sjdlv och tycktes ta jargongen med ro, dr det rim-
ligt att forestélla sig att en storre mangfald avseende alder i gruppen, eller
dtminstone en storre aterhallsamhet med dessa kommentarer, hade inne-
burit en bittre psykosocial arbetsmiljo for henne.

Kompetensomraden

Barnperspektivet 4r genomgéende, med nagot undantag, centralt i hand-
liggarnas redogorelser for sina drenden. Man anvinder sig pé ett sjalv-
klart och bekvamt sitt av begrepp som anvéinds inom BBIC, talar explicit
om barnens behov i forhallande till bedomningar av foraldrarnas
omsorgsformaga. Exempelvis om en 18-arig tjej med sjdlvskadebeteen-
den som bor hos sin alkoholiserade pappa, som anser dottern vara stord
och vill att hon utreds:

Astrid: Jag vill tala med honom sjilv om hans omsorgsformdga. Han
kan ju inte siga ndgot bra om sin dotter!

Anja: Tjejen dr extremt verbal och insiktsfull. Hon ser att det dr han
som dr omogen och dr kritisk till hur han berdttat om hennes sexliv for
sina bekanta.

Annelie: Hon behover fa triffa andra i grupp och se att hon inte dr
ensam om problemen.
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Manga deltar i diskussionen om mdjliga insatser och om hur pappan ar
besviken pa socialtjdnsten for att de inte anser att det dr hans dotter utan
han sjalv som bir storsta delen av ansvaret for problemen.

Forutom att underldtta en 16sningsfokuserad diskussion, och en for-
staelse som kommer klienterna till godo, kan anvindandet av dessa
begrepp dven ha en gruppstirkande funktion. Hianvisandet till dessa
begrepp, som i sammanhanget blir viktiga symboler (Jfr Blumer
1969/1998), innebér ocksa att de gemensamma referensramarna lyfts
fram och att man (implicit) sager till gruppen att vi har bra verktyg att
hantera detta, vi vet vad vi gor och vi dr inne pé rétt spar”. Detta kan ge
viss lattnad och verka dngestreducerande nir man som handldggare stér
infor att fatta ibland svara beslut som har stor betydelse for utsatta barns
och ungas liv. Att inte behova std ensam infor dessa beslut torde innebéra
stor skillnad.

Ett d&terkommande problem som var tydligt i drendedragningarna i
kommun A var samverkan med andra aktorer, s& som skola, BUP och
vissa HVB-hem. Samverkan innebir alltid en utmaning, och det ar langt-
ifran sdkert att orsakerna till svarigheterna framst finns att s6ka hos just
socialtjansten, men det dr hursomhelst ett omrade dir det tycks finnas
behov av stdd i att utveckla fungerande sitt att kommunicera och arbeta.
I en diskussion om ett drende som rorde tvd familjehemsplacerade flickor
som inte verkar fa tillriackligt bra st6d i familjehemmet och som mobba-
des i skolan namndes skolan i 6vrigt 6verhuvudtaget inte. Skolans perso-
nal framstar hér inte som nagra som det kan l6na sig att samarbeta med.
Négot som ocksa uttrycktes direkt vid ett par tillfillen var behov av att
bli battre pé att samtala med barn. “Det &r svart att tala om svara saker”,
uttryckte en socialsekreterare, vilket visserligen inte behéver innebdra att
man i denna grupp hade storre problem @n pa andra héll — snarare kan
det istdllet vara ytterligare ett tecken pa att man i denna grupp kinner sig
sd pass trygg att man inte drar sig for att berédtta om upplevda brister och
kénslor av otillracklighet.



Observationer i kommun B
Rollovertaganden och interaktion

Helhetsintrycket av det sociala samspelet i denna grupp dr att dess delta-
gare dnnu inte funnit sig helt tillréitta i gruppen, men att man forsoker hitta
fungerande former att arbeta tillsammans pa. Till var forforstaelse hor, att
vi vet att gruppen till stor del bestér av nyrekryterad personal (som dock
kan ha erfarenhet frén barnavardsutredningar i andra kommuner), att
socialtjansten innan den nya personalen kom haft problem av olika slag,
samt att stora forhoppningar knyts till den nya chefen. Det 4r mycket moj-
ligt, att det faktum att detta dr en grupp ddr man dnnu inte kdnner varan-
dra sa bra, bidrar till att var narvaro som deltagande observatorer paverkar
denna grupp mer dn de andra. Det kan vara en forklaring till varfor sa fa av
utredarna har, till en borjan under den forsta observationen, inte har sa
manga drenden att ta upp. Ur filtanteckningarna:

Beatrice (chef): Vad har vi idag, Bella?

Bella: Vi tar det i eftermiddag.

Beatrice tittar pd Barbro som sitter hoger om Bella

Barbro: Nej.

Bodil: Jag ska triffa syskonparet i eftermiddag.

Beata: Nej... Jag vill ha en tid med dig (till Beatrice),

Birgitta: Jag har pratat med X, vi stoter pa vissa problem igen och igen...
Bianca: Jag har ett drende till familjerctten.

Beth: Jag har inget, men tinkte hora vad som hdnt i helgen. Har inte hort
ndgot fran socialjouren...

Beata: Jamen, jag kan ju ta ena syskonparet dd.

Beata borjar berditta om ett komplicerat drende med fordldrar som verkar
missbruka droger, men envist fornekar detta. Flera deltar i diskussion om
hur man kan bygga upp fortroende och fa fordldrarna att samarbeta.
Bella: Ta hdnsyn till deras ridsla. Fraga fordldrarna ”Vad dr det virsta
som kan hinda?” Forsok bygg allians med dem.
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Socialsekreterarna delar sa smaningom med sig av sina drenden infor
gruppen, men verkar i férsta hand vilja tala enskilt med chefen om dessa.
Det ér svart att avgora hur stor betydelse var nérvaro som deltagande
observatorer har, men tydligt 4r att man dnnu inte tycks kdnna sig till-
riacklig trygg med att beritta om svarigheter man brottas med, infor de
andra. Nér gruppen sé efter en stund kommer igdng med att vrida och
vanda pa ett drende, ger man dnda uttryck for aktiva rollovertaganden
och forsoker ge varandra adekvata rdd. Med négot undantag ger man
inte uttryck for s& mycket kinslor, utan 4r man om att vara saklig och
korrekt. Enligt tidigare rutiner tar chefen inte upp nya drenden i grupp,
utan delar ut dem enskilt till var och en, dr information som vi far efter
detta méte. Vid vart andra besok tva veckor senare dr stimningen var-
mare, mer personlig, ocksa med diskussioner mer praglade av barnper-
spektiv och fokus pa att finna ldmpliga insatser. Stimningen ar mer per-
sonlig inte pd sa satt att man beridttar nagot personligt, utan genom att
man uttrycker sig mer spontant, exempelvis:

Beth: Vad hdrligt att pappan nu agerar, att han verkar engagerad! Aven
om han dr hdrd. Eller i ett annat drende:

Beatrice: Kanns det ok? Vi forstar vad du sitter med.

Bodil: Det dr bara sd trakigt, kinns som ett misslyckande.

Beatrice: Det bista du kan gora nu dr en noggrann uppfolining med
familjeteamet.

Eller ndr en ny utredare berdttar om nér en kille skrivits in pa behand-
lingshem:

Betsy: Jag var jdtteosdker. Fick inte ens folja med dit. Var sd inlyssnande
och fragade dem hur de ville ha det. Kan kdnna generellt att man kan-
ske ldgger vil mycket i behandlarens héinder. Man far inte info.
Beatrice: Jag tycker inte att du varit for laid-back. Det dr en mycket
omfattande insats. Nu blev det inte sa bra som vi hade hoppats/.../Du
vet vad han har for behov, sa - far han adekvat hjdlp?



Chefen ger ett professionellt och ansvarstagande intryck i sin tydliga
fokus pa att ge stod till de enskilda handldggarna, men resten av gruppen
ar inte sa aktiv i interaktionen med varandra. Vid var andra observation
ar gruppen kraftigt decimerad, av olika skél (nagon 4r hos polisen, en
annan hemma med sjukt barn och sa vidare), vilket kan ha bidragit till
att stimningen kinns tryggare och att man nu delar med sig mer av sina
kénslor. Det kan ocksa vara ett tecken pa att gruppen mognar och att
man borjar kidnna sig mer bekvidma med varandra. En erfaren familje-
rattssekreterares narvaro denna gang, kan ocksa med sitt positiva lugn
ha haft en trygghetsskapande verkan.

Positionering och hantering av maktstrukturer

Gruppen om sammanlagt ett femtontal socialsekreterare och deras chef
bestar uteslutande av europeiska kvinnor, de flesta i yngre medelaldern,
négra i tjugofemarséaldern och ett par enstaka i 6vre medelaldern. Den
maktstruktur som tydligast framtrader dr den som relateras till kon, men
da endast vid vart forsta besok, och det kan inte ségas gilla hela gruppen.
Efter pausen under var forsta observation har en man i yngre medelal-
dern, hir kallad "Benny” anslutit till métet. Han dr faltarbetare och har
uppdraget att beritta for socialsekreterarna vad han vet om sociala pro-
blem bland ungdomar i kommunen:

Beatrice: Ja, dd har vi en stund med dig, Benny. Vad har du med dig?
Benny tar fram ett papper och skdmtar om att han har en lang lista med
massor av upplysningar.

Benny: Ja, det dr varmare och gronare nu...(spridda skratt i rummet)
Ungdomarna stdller till det mer for sig. Och mer fester kommer.

Benny berittar om olika ungdomar, i huvudsak killar som “avancerat”,
umgds mer med kriminella dn tidigare och vad de kan tinkas dgna sig dt.
Benny: Jag tror inte att han dr sen pad att hota, sno...

Beatrice: Alkohol och droger?

Benny: Stor anvindning! Svért att sdga... Figurerar troligen en hel del vapen
dir/.../En riktig ligist! Stora varningsklockor. Har inga beligg, men...
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Socialsekreterarna fragar om olika ungdomar som utretts eller &r under
utredning och Benny berittar vad han tror sig kdnna till om dem. Grup-
pen ér ganska passiv. Nagra dr allvarliga och mycket tysta medan andra
dras med i en raljerande jargong och skrattar &t Bennys skdmt. Beatrice
ar allvarlig och stiller sakliga fragor. Benny berdttar om hur flickor i
13-14 irsaldern har relationer med ildre, kriminellt belastade och miss-
brukande killar, om hur dessa tjejer cirkulerar mellan killarna. Britta fra-
gar Benny om en 14-aring som tidigare diskuterats (och som vi darfor
vet om) vars pappa dr inlagd for sjukhusvard och vars mamma ér alko-
holiserad. Britta beskriver det som att tjejen ”blivit spannig pa sista tiden”
och anviander mycket smink.

Benny: Det gar mycket rykten om henne. Ddr verkar det ga snabbt
utfor.

Flera stiller fragor om tjejer och ndagon fragar generellt om dem.
Benny: De har kontakt med de hir killarna, och det har man inte utan
vidare.

Strax ddrefter fragar han “Jag menar, varfor viljer man att vara till-
sammans med en san?” Stamningen blir tyngre. Nagra forsoker mota
fragan med lagmdlda och dréjande svar som “Det ligger annat bakom.
Detta dr en utsatt tjej” och “Tjejerna dr ju trasiga fran borjan”. Benny
svarar inte och det dr snart dags for avslut. Nagon fragar om en annan
tjej, men Benny menar "I min virld finns det ingen oro for henne”.
Sedan Benny ldmnat rummet dr det tyst en stund och stdmningen dr
lag. Chefen understryker att det dr viktigt att uppmdrksamma om ung-
domarna mar daligt, dven om Benny inte dr orolig.

Min tolkning av ovanstaende scenario ér att det dr préiglat av genus, efter-
som jag har svart att forestdlla mig att ndgot liknande hade utspelat sig
om fritidsledaren varit kvinna. Nu kan det inte slas fast utom alla rimliga
tvivel, men min tolkning, utifran en genusteoretisk forstaelse, bland
annat av monster av kvinnlig heterosocialitet (Holmberg 1995; Wahl
med flera 2008) dr att hans kon spelade en avgorande roll f6r hur hans



redogorelser mottogs och hur hans jargong firgade diskussionen. Benny
ar den enda mannen i rummet, och detta tycks ge honom en privilegie-
rad position. Han har troligen ldgst utbildning och lagst kvalifikationer
att bedoma ungdomarnas problem, men detta framstar som mindre vik-
tigt. Hans l6sa antaganden, baserade pa rykten, moter fa ansatser till ifra-
gasidttanden. For en stund blir Benny experten, den vars definitioner av
verkligheten ges foretrdde. Brittas sdtt att fraga om den 14-ariga tjejen,
som “blivit spannig” och anviander mycket smink, samt de (av Bennys
skamt) bekriftande skratten kan analyseras i termer av heterosocialitet.
Klartecken ges till Benny att fortsitta raljera 6ver de minderériga tjejernas
rykten som promiskudsa. Det annars sa framtrddande barnperspektivet,
seriositeten och fokus pa4 ungdomarnas behov kan inte ségas préigla denna
diskussion. Nar Benny sa tycks vilja ldgga skulden for 6vergreppen pa de
minderériga pa de utsatta sjdlva, som han sager "viljer” detta, tycks det
emellertid som att han gar 6ver en grins. Det ér inte roligt lingre (om det
négonsin var det), men ingen verkar med kraft orka hidvda barnperspekti-
vet eller utveckla sina invindningar ndr han ar narvarande.

Kompetensomraden

Med undantag for den situation som utspelade sig med den manlige
faltassistenten, kan om kommun B ocksé sigas, att barnperspektivet tas
pé storsta allvar under observationerna, och att olika insatser diskuteras
pé konstruktiva sitt, ddr goda kunskaper om olika typer av problematik,
olika behandlingsmetoder och om hur samarbeten med klienter etable-
ras demonstreras. Av de omkring tjugotalet drenden som sammanlagt
diskuteras under vara tva observationer i kommun B, ror endast nagra
enstaka yngre barn. Det ar péafallande hur de allra flesta ror tonaringar,
och ddr manga av dessa tonéringar tycks ha verkligt tunga problem -
drogmissbruk, grov kriminalitet och utsatthet for sexuella 6vergrepp.
Som chefen uttryckligen definierar situationen:

Beatrice: Det borjar med bristande omsorg. Jag blir glad den dag vi har
drendedragningar om mindre barn. Vi kommer in forsent.
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Vid ett par tillfillen uttrycks irritation 6ver att polisen inte anmalt till
socialtjdnsten, utan endast valt att kontakta andra aktorer, som Barna-
hus. Att de yngre barnen i denna kommun i sa ringa utstrickning blir
foremal for utredning hos socialtjansten kan bero pa att de far all omsorg
de behover. En rimligare tolkning torde emellertid vara, att forskola,
skola, polis och allménhet inte har tillrackligt fortroende for socialtjans-
ten, for att de ska anse det l6nt att géra anmailan. De problem som man
hir lange brottats med, men som man i med den nya personalen, nya
chefen och implementeringen av BBIC hoppas kunna moéta, kan ha
stamplat verksamheten pa ett sitt som kan krévas stort arbete att komma
tillratta med. Flera ganger uttrycks svarigheter med samverkan med vux-
enpsykiatri och "vuxenhjélpare” 6ver huvud. Att vuxenhjilpare — psyko-
loger och andra som har till uppgift att behandla eller utreda fordldrarna
- "alltid” saknar barnperspektiv, hdvdas med eftertryck. Liksom i kom-
mun A tycks behovet av stod i att utveckla fungerande former for sam-
verkan med andra aktorer stort.

Tillgang till aktuell forskning, pa exempelvis ett omrade som barn till
psykiskt sjuka fordldrar, efterfrégas under vér forsta observation i kom-
mun B. Man vill ha mer kunskap for att kunna goéra battre bedémningar
och ta de rdtta besluten, men upplever sig sakna tid att pa egen hand
sdtta sig in i och leta bland forskning. En socialsekreterare, Bella, vill att
de "laser pa tillsammans”, "en sak i taget”, och efterlyser en mer levande
diskussion om olika forskningsresultat och metodutveckling. Chefen
menar att det 4r bra om man mer aktivt kan tipsa varandra om bocker
och ldna ut till varandra. En annan socialsekreterare uttrycker att ’jag
anvinder redan forskning i mina utredningar”, varpa Bella svarar att
”Om jag far vara sjalvkritisk da - jag har inte jattemycket tid att sitta min
in i forskning”. Vid vart andra besok tar jag inledningsvis upp denna trad,
och berittar kort att en insats som diskuteras inom projektet just ar att
presentera forskning pa ett lattillgangligt och anvindbart sitt, med detal-
jerade hanvisningar till var man kan ldsa in sig ndrmare, som ett slags
“referenser till barnavérdsutredningar”, och att ett forsta utkast pa hur



det skulle kunna se ut tagits fram. Den informationen tyckts tas emot
positivt av gruppen, som lyssnar uppmérksamt.

Den teoretiska referensramen inom gruppen framstar som nagot splitt-
rad. En socialsekreterare talar vid upprepade tillfallen om behovet av mer
kunskap inom psykodynamisk teori, men far inte medhall av de andra. En
socialsekreterare dr bekymrad over att inte vara 6verens med en behand-
lare om vad en viss familj behover, men ges inte utrymme att berétta nar-
mare vad oenigheten ror sig om. Tidsbristen gor sig aterigen pamind. For-
hoppningar knyts till BBIC, som definieras som nidgot som kommer att
hoja kvaliteten pa savil utredningar som behandlande verksamheter:

Birgit: Mdanga institutioner har ju ocksd borjat jobba med BBIC, sa det
kommer nog att bli vildigt bra.

Hér uttrycks tilltro till BBIC-modellens majligheter att hjélpa de unga,
genom en samsyn kring barn och ungas behov hos socialtjanst och
behandlingsinstitutioner.

Observationer i kommun C
Rollovertagande och interaktion

Kommun C hade valts ut utifran var kunskap om denna arbetsgrupp
som en med ovanligt lag personalomséattning och manga erfarna barna-
vardshandlaggare. Mer an halften hade mer dn 2 érs erfarenhet av barna-
vardsarenden, och flera av dessa 5 ar eller mer. Den mest péfallande skill-
naden mellan drendedragningarna i kommun C i jaimférelse med de
andra, dr den ringa mingd drenden som behandlades. Under den forsta
observationen diskuterades inte fler 4n fyra drenden — men da fyra syn-
nerligen komplicerade drenden. Ett av dessa diskuterades i narmare fyr-
tio minuter. Vi fick senare information om att drendedragningarna har
forbereds genom att chefen i forvag tar emot drenden fran socialsekrete-
rarna, som de vill diskutera i grupp. Om alla dr n6jda med detta vet vi
inte, men fann heller ingenting som tydde pa motsatsen. Stimning var
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lugn, varm och fokuserad, utan minsta drag av stress. Det fanns utrymme
att skimta med varandra, men aldrig om klienterna. Man talade om bar-
nen och ungdomarna med en respekt, utan sarkasm eller tendenser till
objektifiering.

Den handldggare som hade minst erfarenhet av barnavardutredningar
(ett ar), var under védra observationer hir ocksa den person som deltog
minst i diskussionerna, ndgot som kan motivera fragor om hur man som
ny i en arbetsgrupp ddr de flesta ér betydligt mer erfarna an man sjilv ges
utrymme. Kanske var det en tillfillighet att hon var s tyst under just vara
observationer. Eller kan det tolkas som att de andras kunskaper och siker-
het har en himmande effekt om man &r relativt ny, och att handledning i
grupp med andra nyanstéllda skulle kunna vara ett forum dér man da pa
ett battre sitt kan ta plats och ventilera fragor och reflektioner 6ver sitt
arbete. Det skulle ha varit intressant att ha deltagit i fler drendedragningar i
kommun C, eftersom det var sé fa drenden som diskuterades, for att se om
det alltid var samma personer som tog plats och fick st6d med sina dren-
den, eller om det varierade sé att alla fick ungefir samma utrymme. Ingen
irritation kunde dock mirkas, utan interaktionen préglades av lyhordhet
och uppmuntran. Nar nagot ifragasattes, sa var det pa ett sakligt satt, exem-
pelvis i ett drende diar en mamma som domts till misshandel av sina barn
dnda har dem hos sig pa helgerna:

Cornelia: Pa vilka grunder har du gjort bedémningen att barnen och
mamman kan ses sjilva? Inte sd att du inte gjort en ordentlig bedom-
ning — men... Det hidnder ju att fordldrar viicker barnen och misshand-
lar dem helt oprovocerat pa natten. Man far som myndighetsperson
dndra sig om ny information kommit fram.

Clara: Du var ju vildigt tydlig mot mamman om hur hon mdste bevisa
att barnen kan vara trygga hos henne.

En kollega, Cornelia, uttrycker hir oro for att barnen inte ar sikra, men
ar samtidigt noga med att respektera Cillas beslut genom att understryka
att hon kan ha gjort en riktig bedémning utifran tidigare insyn i mam-



mans omsorgsformaga, men att ny information (i detta fall bland annat
att mamman motsdtter sig att barnen far behandling) kan innebira att
beslut behover omprovas, utan att detta innebér att man gjort négot
misstag. En annan kollega, Clara, vill visa att hon sett att Cilla tagit saker-
hetsaspekten pa allvar. Bada gor rollvertaganden och vill uppmuntra
Cilla i hennes ganska svara utredningsarbete.

Positionering och hantering av maktstrukturer

Liksom i tidigare arbetsgrupper som studerats, var gruppen relativt
homogen, betriffande kon, etnicitet och &lder. Mojligen i &nnu hogre
grad dn kommun B och C. Medelaldern var nagot hogre, dd mer an half-
ten av socialsekreterarna var 6ver fyrtio. Samtliga var europeiska kvin-
nor. Ett intressant exempel pa hur i samhéllet dominerande maktstruk-
turer relaterade till kon och alder kan utmanas, dgde rum under den for-
sta observationen i kommun C. Efter paus ansluter tva familjebehand-
lare, en man och en kvinna som vi kan kalla Claes och Christina, till
motet. De dr bada i 6vre medelaldern, och utstralar lugn och sakerhet.
Claes har borjat med behandling med de barn som Cilla var handlaggare
for, vars mamma domts f6r misshandel. Cilla utreder hur umgénget med
mamman paverkar barnen, som enligt henne dnda vill triffa mamma,
trots allt som hént. Claes menar att barnen "uttrycker att de inte vill traffa
mamman, férutom mellanpojken som blev ledsen och grit lite”. Den
manliga familjebehandlaren havdar vidare:

Claes: Nir en man misshandlar sa dr det ju inga konstigheter att for-
hindra honom fran att triffa barnen. Men hur skyddar vi dem nu?

En diskussion om det specifika drendet tar vid. Det framkommer att
mamman upptrditt verbalt aggressivt mot Claes och motsitter sig att
barnen far terapi. Efter en stund sdger

Cilla: Jag ska ta upp saken med mamman... Mdnga mdn som mordat
sina kvinnor far dnda ha vardnad om barnen. Du sdger hela tiden att
mdn blir diskriminerade men sd dr det inte.
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Claes: Vad har jag for utrymme att triffa barnen utan mammans med-
givande? Det ska bli intressant att se hur vi gor ndsta gang vi har en
valdsutovande man.

Christina: Jo, men vi har ju haft flera sadana drenden.

Christina ger exempel pa fall nér stor hinsyn tagits till valdsutovande
faders dsikter och rdttigheter, pa sdtt som fatt negativa konsekvenser for
barnen. Dirmed anses diskussionen avslutad och man byter dmne.

Cilla 4r kvinna, uppskattningsvis ett tjugotal ar yngre dn Claes, och syss-
lar med utredning, som inom socialtjansten ibland anses ha ldgre status
an behandling. Hon lyssnar pa hans ifragasittanden, men bemoter hans
generaliserande pastidende'” sakligt och bestamt. Claes, som ger intryck
av att vara en klok och resonabel person, ger dock inte med sig i sitt hév-
dande av manlig diskriminering, forrdan hans kollega, den andra familje-
behandlaren, ger Cilla sitt stod och saken tycks avgjord. Hur kan det tol-
kas? Vad hindrade gruppen fran att agera heterosocialt och prioritera att
bekrifta mannen i rummet? Om de andra i gruppen hallit med Claes om
att det vanliga &r att vldsutovande pappor begransas mer dn valdsuto-
vande mammor, eller inte Christina gripit in, hade da Cilla orkat st& pa
sig? Tryggheten i gruppen, som delvis dr beroende av socialsekreterarnas
goda kompetens, gruppens stabilitet och dven den relativt hoga medel-
aldern, tror jag kan vara av stor betydelse har. Ett vanligt beteende vid
osikerhet, (i alla fall om man ar heterosexuell) ar att hela tiden sdka
bekriftelse fran det motsatta konet (eller bada) och att anspela pa hetero-
normativitet. Det handlar om att fa sin attraktionskraft, sdvil som sin
normalitet sdkerstélld. I kommun C maérktes inget som helst behov av
detta. Min tolkning dr att maktstrukturer kan utmanas om gynnsamma
villkor rader, dér en trygg arbetsgrupp utgor en viktig del.

Kompetensomraden

Barnperspektivet dr centralt i alla diskussioner hér, undantagslost. Det
tycks ocksd som att man hittat satt att anda hantera allt det lidande som
det innebir att man konfronteras med, som utredare i fall med barn som



far illa. Hur man i kommun C burit sig at for att finna detta lugn och
denna tillforsikt dr inte uppenbart i observationerna. Mégjligen har man
mindre drendemingd 4n andra - lidgre kvantitativa krav 4n vad som ar
vanligt. Rimliga delforklaringar ar emellertid den laga personalomsatt-
ningen och de relativt etablerade relationerna med 6vriga lokalsamhal-
let, samt att de anstéllda arbetar hér for att de vill arbeta just med detta.
Stamningen blir under vara tva observationer aldrig uppgiven eller
cynisk, men rimligt att anta ar att dven denna personalgrupp har mindre
lyckade dagar. Vissa problem med samverkan marktes, ocksd i denna
kommun. I ett fall med en flicka som var svart traumatiserad av ldngva-
rig misshandel fran pappa och omsorgssvikt frain mamma och akt ut och
in fran en rad olika jour- och familjehem for att ingen orkade med hen-
nes angestutbrott, berdttar hennes handldggare att hon hittills forgéves
argumenterat hos BUP for att flickan ska fa ordentlig vard. Hon uttrycker
dock hopp om att de snart ska inse hennes behov av behandling, och
man diskuterar linge vilken typ av placering (kvalificerat familjehem)
som pa lang sikt skulle kunna fungera for detta barn.

Samverkan med andra aktorer, framstar dock som liattare hir 4an i
kommun A och B. Den sista stunden dgnas ét att diskutera BBIC:s grund-
principer, och chefen uppmanar gruppen att fundera pa om dessa kom-
mer till uttryck i utredningarna. Avslutningsvis sager Cornelia: "Det vore
bra om skolan fir veta mer om hur vi jobbar nu. Kanske skulle vi ha ett
informationsmote om BBIC?” Forslaget tas emot positivt av gruppen.
Man ir intresserad av dialog och fokuserar pa hur samverkan kan bli
béttre, snarare dn att endast beklaga sig 6ver bristande forstaelse hos
andra aktorer.

Slutsatser och avslutande diskussion

Det tydligaste intrycket fran observationerna bland socialtjanstens barna-
vardsutredare i samtliga tre kommuner ar den starka implementeringen av
barnperspektiv, som i stort sett var genomgéende. Eftersom detta dr en
kvalitativ fallstudie, kan ingenting sdgas om hur vanligt det 4r att barnpers-

83



84

pektiv har denna framskjutna plats i andra arbetsgrupper - jag kan inte
gora nagon kvantitativ generalisering utifran dessa resultat. Daremot kan
jag bidra med tolkningar om vad som kan frimja detta barnperspektiv,
respektive tenderar att forsvéra att det ska styra utredningsarbetet. Det dr
saker som ér svérare att friligga i en enkédtundersokning.

Helhetsintrycket fran faltarbetet dr att personalen stottar varandra sa
gott det gar, och gor roll6vertaganden, dven om stimningen i grupperna
skilde sig mycket at fran varje observation — ocksé ibland inom samma
kommun. Arbetsledarens roll dr oerhort viktig, men gruppen framstar
som inte mindre betydelsefull. Fler perspektiv och erfarenheter som
delas berikar verksamheten. I en av kommunerna framstod gruppens
potential som delvis outnyttjad — en obalans mellan gruppmedlemmar-
nas interaktion med varandra och chefens ansvar kunde observeras. En
situation som vécker fragor om chefens mojligheter till avlastning, eget
stod och handledning, samt om hur drendedragningarna kan fas att bli
sd meningsfulla som mojligt, s att alla i personalen far de infallsvinkar
som kastar nytt ljus 6ver ett visst problem, starks i sin tilltro till sig sjélva
och i sin formaga att utfora ett kvalificerat arbete.

I tva av de tre kommunerna framstod arbetsbelastningen - savil de
kvantitativa som inldrningskraven hoga. Man hann inte ga igenom alla
iarenden som man hade behov av att diskutera, man hade inte tid att delta
i utbildningar som erbjods och man efterfragade aktuell forskning men
upplevde sig inte ha tid att sitta sig in i denna. Vid upprepade tillfillen
uttrycktes denna tidsbrist explicit. En slutsats som kan dras av detta ar
att den hoga personalomsittningen och hoga andelen oerfarna, eller i
vissa fall ren underbemanning (fler tjanster beho6vs), far som tydlig kon-
sekvens att mojligheterna for socialsekreterarna att géra noggranna och
kvalificerade utredningar och tilldgna sig den kunskap som krévs for
arbetet begrénsas.

Barnperspektivet som successivt har starkts i lagstiftningen innebéar
ocksa hogre krav pa socialsekreterarna. Dels tidsmassigt — att de ska
hinna samtala med barnen helst vid flera tillfillen (Socialstyrelsen
2004a), aven kunskapsmassigt — att de ska ha kunskap om genus, inte-



gration och uppvixtvillkor och annat (Socialstyrelsen 2004b). Men
ocksd, inte minst, att det innebér en storre kidnslomissig pafrestning att
verkligen forsoka sétta sig in i hur de barn som far illa upplever sin situa-
tion. En slutsats som kan dras &r att de observerade personalgrupperna
prioriterar barnperspektivet men att detta barnperspektiv ocksa kostar
(psykiskt for socialsekreterarna). Menar vi allvar med FN:s konvention
om barnets réttigheter bor det dock ocksa fa kosta - pa samhallsekono-
misk kort sikt. P& lingre sikt kan man inte annat 4n att se en vélfunge-
rande social barnavard som en ren investering. Forutom att stort ménsk-
ligt lidande kan forebyggas med ritt insatser i tid, finns dven rent sam-
hillsekonomiska argument for att satsa pa den sociala sektorn 6verhu-
vud, och kanske barnavérden i synnerhet. '¥

Samverkan framstod, vid sidan om arbetsbelastningen (kvantitativa
krav och inldrningskrav) som den stora utmaningen i barnavardsutre-
darnas arbete. I samtliga kommuner uttrycktes besvikelse och frustra-
tion 6ver bedomningar och ageranden fran andra aktorer, det kunde vara
HVB-hem, familjehem, jourhem, BUP, Vuxenpsykiatri, skola, forskola,
polis eller behandlare. Att ndrmare ge forslag pa vad som bor goras for
att hitta former for battre fungerande samverkan med andra aktorer, later
sig inte goras inom ramarna for denna observationsstudie. Hdr kan
endast slutsatsen dras att problemet tycks mycket vanligt, och att det kan
ha allvarliga konsekvenser for mojligheterna att hjalpa de barn och unga
som far illa. Ett annat kompetensomrade som nagra uttryckte behov av
att utveckla var att samtala med barn.

Observationerna visade att det var just i situationer ddir mangden
svara drenden framstod som sarskilt 6vervaldigande, som barnperspekti-
vet forsvagades, och som 6ppnade upp for en mindre respektfull jargong
om klienterna bland vissa anstillda. Var granserna gér for skamt och jar-
gong, om klienter och kollegor emellan, dr en viktig fraga att reflektera
over, men kan inte ges nagot bra svar hir. Skamt och jargong kan ha en
legitim funktion i att vara gruppstiarkande, himningsupplésande och
avslappnande. Det kan vara nodvindigt att ocksd fa visa humor och
skratta, i ett arbete ddr man moter s& mycket lidande. Klart ar emellertid,
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att jag vid nagot tillfalle uppfattade jargongen som over gransen for vad
som dr etiskt forsvarbart. Vid négot tillfille spelade ocksa klass in nega-
tivt, pd formédgan att behalla fokus pa barnperspektivet, men diskussio-
nen holl sig hdr dndé inom rimliga grianser. En slutsats som kan dras av
dessa tolkade iakttagelser ar att det foreligger ett visst behov av utrymme
att reflektera 6ver hur ens egna kon och sociala bakgrund, samt egna
forestallningar relaterade till dessa variabler, paverka ens sitt att utreda
och beméta klienter av olika kén och socioekonomisk status. Det kan ses
som ett kompetensomréde i behov av utveckling.

Det finns ingenting i vart empiriska material, som tyder pa att fore-
stillningar relaterade till etnicitet hade nagon betydelse for sittet att
utreda, tala om eller beméta klienterna. Atskilliga av dem hade utom-
nordiskt ursprung, men etnicitet gavs ingen central roll i beskrivning-
arna av barnens behov, och varken barn eller fordldrar tycktes man defi-
niera utifrdn denna. Ingen av de anstillda hade utomeuropeiskt ursprung,
varfor det inte gar att sdga nagot om betydelsen av etnicitet for persona-
lens sitt att interagera med varandra.

I en grupp bestdende av néstan uteslutande personal i yngre medelél-
dern skdmtades anspelande pa hogre alder vid flera tillfillen, exempelvis
i en diskussion om nér ny personal skulle tillsattas. Dessa skdmt kan tol-
kas som lindrigare former av élderism, eventuellt samspelande med sex-
ism. Att ha passerat livets forvintade mittpunkt konstrueras som nagot
entydigt beklagansvirt for individen, kanske sérskilt om det ar en kvinna,
och belastande for gruppen. En sidan jargong aktualiserar frigor om
betydelsen av blandade personalgrupper - inte bara avseende koén och
etnicitet, utan dven med en aldersmassig spridning — for att minimera
risken for stereotypisering och diskriminering och majliggora for nyan-
serade forstdelse och kloka beslut, grundade pa erfarenhet och olika
kompetenser.

Inga andra kompetensomraden framstod som i nagot sérskilt behov
av utveckling. Personalen tycktes vil insatt i olika behandlingsmetoder, i
hur realistiska mal satts upp och hur insatser {6ljs upp och dokumente-
ras. Implementeringen av BBIC togs pa allvar, och stora férhoppningar



knots till modellen. Avslutningsvis kan sigas om implementeringen av
BBIC och anvindandet av modellens centrala begrepp, séttet att relatera
det man vet om fordldrarnas omsorgsféormégor till barnets individuella
behov, att det kan fylla fler syften @n att hoja kvaliteten pé utredningarna.
Observationerna gav intryck av att refererandet till denna gemensamma
referensram dven hade viss angestreducerande och gruppstiarkande
effekt. Begreppen blev ett slags symboler, och hénvisandet till dem ett
sdtt att pAminna gruppen om att bra redskap finns, och att man inte navi-
gerar i morker pa egen hand.

10) Handledare for denna avhandling var docent Anna-Lena Lindqvist, som varit en viktig aktor i
projektet "Kompetensuppbyggnad i social barnavird”.

11) De kollektivt skapade symbolerna anvinds i kommunikation for att representera ndgot. Dd en
symbols mening aldrig kan vara exakt densamma for alla, sker hela tiden omtolkningar och betydel-
seforskjutningar, genom mdnniskors sociala interaktion med varandra (Blumer 1969/1998). Kulturer
och sambhdillen dr pa sd sdtt aldrig statiska, dven om vissa symboler och tolkningar kan vara mycket
djupt forankrade.

12) Se t ex Trost & Levin (2004) for en nirmare beskrivning av dessa gemensamma historiska rotter.

13) Med ett intersektionellt perspektiv kan det betonas att ocksd mdn kan marginaliseras eller objek-
tifieras av kvinnor, sdrskilt om flera maktstrukturer relaterade till etnicitet, alder eller klass i ett visst
sammanhang far en storre betydelse. Som en ung, svart, lagutbildad man i en grupp av hogutbildade
och/eller ekonomiskt resursstarka, vita medelalders kvinnor.

14) Detta sociala ménster tar sig uttryck i lojalitetshandlingar med mdn som att kvinnor kan ta ini-
tiativ till att aktivt forsvara ordningen, forneka betydelsen av kon i sambhiillet, arbetslivet och visa
omsorg om mdn som konsvarelser genom att pa olika sitt bekrdifta dem som sddana.

15) Inom traditionell psykologi utgdr man fran modern som primdr virdnadshavare. Tendenser till
detta dr fortfarande starka i den allmdinna samhidllsdebatten i diskussioner om “barnets bdsta” och
inom de professioner som mater barn och fordldrar, dven om en viss 6kad barnorientering fran mdn
kunnat konstateras de senaste decennierna och med det Gkade forvintningar pa fiders delaktighet
och omsorgsinriktning (Jalmert 2005; Bekkengen 2003; Bruno 2007 med flera). Ett genombrott for en
ny syn pa fader kom i och med 1980-talets kliniska forskning, ddr det slogs fast att mdn ocksd har for-
maga till omsorg (Johansson 2004).
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16) I Helena Johanssons (2006) avhandling i socialt arbete, Brist pd manliga forebilder. Dekonstruk-
tion av en forestillning och dess praktik, hévdas att traditionell psykoanalytisk teori fortfarande uto-
var ett starkt inflytande pa hur kon forstds inom socialtjinsten. Aven hos sociologen och socialpsyko-
logen Thomas Johansson (2004) problematiseras tendenserna till Gverbetoning av disciplinering av
tondrspojkar inom socialt arbete, med utgdangspunkt i egna empiriska studier. Behov av stod i att
utveckla formdgan att sdtta ord pa kinslor, reflektera och skapa fungerande relationer, negligeras
menar Johansson, till formdn for att fostra dessa pojkar och unga min till traditionell manlighet.

17) For en ndrmare genomgang av forskningsliget ndr det giller barns upplevelser av vald i familjen
hénvisas till dokument pd Regionforbundets hemsida, www.regionuppsala.se.

18) Se Johréns avsnitt, kapitel 2 i denna rapport.



“Importantly, a national survey of US child
welfare social workers found that increased
salary, though desirable, was not as important
for workers™ intention to remain in their jobs as
improvements in working conditions, such as
training, caseload size, management
techniques and the physical environment...”

(Healy, Meagher & Cullin 2007, s. 4)
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6. Provade
insatser och
strategier

Anna-Lena Lindquist

I det har kapitlet behandlas olika aspekter som kommit fram i kartldgg-
ningen och som sammanhinger med mdéjliga insatser. Avsikten &r att
granska hur kommunerna gripit sig an problemet med hog personal-
omsittning och brister i kompetensutveckling. Underlag i den hir
genomgangen &r dels den atgirdskarta som blev det samlade resultatet av
kontakten med olika parter i kommunerna (bilaga 1). Men ocksé en
materialinsamling som skett for att fordjupa kinnedomen om olika
losningar. De aspekter som behandlas ar rekrytering, introduktion,
arbetsbelastning/bemanning, psykosocialt stod, kompetensutveckling.

Rekrytering

Cheferna bedomde, att det i huvudsak var nyexaminerade socionomer
som sokte de aktuella tjansterna och att man dirfor inte hade nagot val
annat dn att anstélla dessa, trots att det enligt Socialstyrelsens Allmidnna
Réd inte borde forekomma att socionomer med mindre 4n ett ars erfa-
renhet av socialt arbete skall komma i friga som anstéllningsbara pa
tjanster som utredare och uppf6ljare av barn- och ungdomsirenden. Det
var saledes en forekommande rekryteringspolicy att anstélla nyexamine-
rade socionomer pa lediga tjanster. Handldggarnas bedomning var, att de
uppfattade den som ett budskap om att kompetens inte virdesattes och
att man var latt utbytbar om man kom med klagomal eller stillde krav.



Att tvingas till staindiga nyrekryteringar dr nagot som inte bara uppehal-
ler chefer och arbetsledare och skapar belastning pé arbetsgrupper med
hog personalomsittning — det dr ocksé nagot som kan éséttas ett pris.
Den personalekonomiska analysen som presenteras i kap. 2 visar, att per-
sonalomsittningen bland socialsekreterare inom familj/ungdom/barna-
vard i Uppsala-regionen kostar mangmiljonbelopp varje ér.

Hur presentera sig?
Det dr i huvudsak tva incitament som anvénds for att locka personal till
omradet — och samtidigt motivera redan anstéllda att bli kvar.

Det ena dr ett generellt lonetilldgg for handlaggare av barn- och ung-
domsutredningar (3 000 kr i Enkoping) eller for alla som arbetar med
myndighetsutovning inom Individ- och familjeomsorg (1 100 kr i Upp-
sala). En bedomning av l6netilligg som framkommit under kartlagg-
ningen &r dock, att det dr en insats med begransad riackvidd. Eftersom
lonenivan generellt dr 14g kan ett 1onetillagg inte ens riktigt féra 1oneni-
van till det som handldggarna sjidlva bedomde vore jamforbar med andra
yrkesgrupper med motsvarande utbildningsnivé och svéra arbetsuppgif-
ter. De fortsatte siledes att kdnna sig underbetalda ganska snart efter att
gladjen over tillagget hade lagt sig. Det som ett generellt [6netilligg for just
den hir yrkesgruppen kan innebdra dr dock mojligtvis, att konkurrensen i
f t arbete inom Réd och stodomradet nagot tippar 6ver till myndighets-
sidans fordel. Samtidigt kan det innebira, att personer som egentligen inte
ar motiverade att behélla arbetsuppgifterna blir kvar men kanske utan
egentligt intresse for att utvecklas i arbetet.

Den andra anstdllningsférdelen ar generdsa utbildningsmdjligheter
nagot som handldggarna ofta uttryckte sig mycket positivt om. Det fanns
dock ocksa kritiska roster: Att de utbildningar som erbjods inte var
avpassade till arbetsuppgifterna som utredare, att de kom vid fel tid-
punkt, att man hade svért att komma till utbildningstillféllena eftersom
méngden arbetsuppgifter bestod samt att det inte fanns en planering for
och tid att inforliva de nya kunskaperna i arbetet.
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Differentiering av tjanster

Enkopings kommun har under kartldggningsperioden annonserat efter en
“processtodjare” — en tjdnst vars arbetsuppgifter skall motsvara det man
ocksa kan bendmna senior handlaggare och som i kraft av en avsevard
kompetens och erfarenhet inom omrédet skulle fungera som introduktor
och stod till mindre erfarna kollegor utan att sjdlv ha drenden. Det dr en
konstruktion som i viss man motsvarar tidigare 1:e socialsekreterare eller
gruppledare men utan att ha nagot ansvar som arbetsledare eller fungera
som vikarie vid ordinarie arbetsledares franvaro. Forutom att fylla en kva-
litetsfunktion i det dagliga arbetet, kan en sadan tjanst ocksé ge ett bud-
skap om vilka krav pa kompetensutveckling arbete inom social barnavard
stiller och att det finns majlighet att gora karridr inom yrket utan att for
den skull 6verga till att bli arbetsledare. Tjansten har inte kunnat tillséttas
under kartliggningsperioden, varfor erfarenheten och virdet av en sadan
tjanst inte kan bedomas hér

Lonesattning, mojlighet till [oneutveckling

Generellt ligger 16nerna pé lag niva, lagre i regionens centrum Uppsala
kommun én i ytterdelarna, dar svarigheterna att rekrytera dr storre. Moj-
ligheterna till 16neutveckling 4r begransade eftersom det samlade l6ne-
utrymmet séllan tillater ndgra mer betydande satsningar. Istéllet innebar
ofta svarigheterna att rekrytera nya medarbetare, att de nyanstéllda far
relativt hoga loner i férhéllande till de erfarna, vilket ytterligare under-
stryker det intryck handldggarna kunde fa av att deras kompetens inte
virdesattes och att arbetsgivaren kanske hellre faktiskt rekryterade ny
personal dn arbetade for rimliga arbetsvillkor och I6ner till redan
anstallda.

Introduktions- och inskolningsprogram

I den enkidt som besvarades av handldggarna var det néstan tva av fem
som svarade negativt pa fragan "Nar du kom ny till ditt nuvarande arbete,



tog dé din arbetsledare och dina kollegor hansyn till dina behov av
inskolning?”'? Svaren kan ju avspegla férhallanden som ligger négon tid
tillbaka, men att brister i introduktion ocksa kunde vara ett aktuellt pro-
blem fick vi beskrivningar av vid handldggarintervjuerna. Hdr nagra roster
frén tre olika kommuner:

« Borjade for néstan ett ar sedan och fick ingen introduktion alls. Inkas-
tad i arbetet med klienter, BBIC, dataprogram, ny kommun osv., hade
onskat en bittre introduktion och stéd och hjilp och sa ér det fortfa-
rande.

o Jag sldngdes in i en utredning nér jag kom ny har utan erfarenhet av bv-
utredningar. Det var tunga LVU-drenden som var det forsta jag gjorde.
Det var vansinnigt. Kollegorna fick svara p4 alla mina fragor. Ar man
ensam s blir man vildigt utsatt. Jag blev hotad. Det drabbade bade mig
och min familj... And4 forvintas man jobba vidare i drendena.

» Hann aldrig fa nagon introduktion utan kastades in i det ena nya dren-
det efter det andra utan att hinna sdtta mig in i gdngen. Ofta var det
arenden med tidspress. Kénner som att jag star helt ensam och det vilar
pa mig att “ro detta iland”

Men vi fick ocksa exempel pa vilfungerande introduktion, da nagon ny
fatt ett uppskattat stod frén en vil kompetent kollega.

Négot som véckt var forvaning ar, att det inte i ndgon kommun fanns
nagon inskrinkt delegation for nyanstillda. Det avspeglar mahidnda en
omedvetenhet om den introduktions-/inskolningsproblematik som finns
inom detta filt.

I observationsstudien (kap. 5) kunde vi se hur en oerfaren arbets-
grupp tappade i professionalitet och forstaelse av sin myndighetsroll i
motet med en konsjargong. Betydelsen av vad ett barnperspektiv innebér
och ansvaret i myndighetsrollen maste i den situationen uppmérksam-
mas och tydliggoéras for att inskolningen skall bli kvalificerad. Att det
finns kollegor och arbetsledare som kan sta for den kvalificeringen dr en
forutsattning for de oerfarna handldggarnas yrkesutveckling.
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For att fa underlag i hur man kan se pé arbetet med introduktion och
inskolning har néagra olika program granskats via dokumentation och i
viss man intervjuer med personer som ansvarar for eller har god kianne-
dom om programmet.

Kommunerna i Dalarna

Kommunerna i Dalarna har slutit sig samman kring ett introduktions-
och utvecklingsprogram for sina socialsekreterare — inte bara inom barn
och ungdomsomrédet. Programmet (Dalarnas forskningsrad odaterad)
bygger pé de erfarenheter som framkom i en studie av situationen i kom-
munerna (Olsson 2003) och drivs i Dalarnas forskningsrads regi. Det
startade varen 2004, omfattar fem dr och pégar fortfarande med nya
grupper av socialsekreterare. Sedan 2007 genomfors programmet i sam-
arbete ocksa med kommunerna i Gavleborgs lan.

Man forsoker att gemensamt hantera savil introduktionsproblem
som mer langsiktig yrkesutveckling. Programmet bygger pa forutsitt-
ningen att man som socialsekreterare dnskar fa vixa i arbetet, fa nya
insikter och bygga pa sin kompetens oavsett hur lainge man har arbetat i
yrket. Och att det i arbetet uppstér tillfillen da man dr i behov av stod
oavsett om man dr ny eller mycket erfaren. Programmet bygger saledes
pé att kunna erbjuda négot oavsett hur erfaren man ér.

Den period som raknas som introduktions- och inskolningsperiod
omfattar tva ar och omnémns i programmet som “vaga vara ny”. De
insatser som gors inriktas mot att som ny fa mojlighet att traffa andra i
samma situation, att delta i seminarier samt fA mentorsstod frin en mer
erfaren kollega i annan kommun. Syftet ér, att kunna fa vara ny och osa-
ker dven nér de forsta manaderna har gétt, att komplettera det stod som
ges pa varje arbetsplats och avlasta bade chefer och arbetskamrater.

Under femte aret ingar man i en reflektionsgrupp vars tema ar “vilja
yrket pa nytt”. Har tar man saledes sig an att se bade yrket som ett
ingangsyrke inom socialt arbete och att vara en mer langvarig yrkes-
karriar.



Introduktionsprogram i lanskommunerna

I Uppsala kommun finns en skriven introduktionsplan. En parm har
satts samman med grundlidggande information som varje nyanstalld far.
Ett rikt utbud av utbildningar erbjuds medarbetarna utifran en individu-
ell kompetensutvecklingsplan som utgar fran nir man tagit del av en viss
utbildning, inte antal ar i yrket. Ett tidigare forsok att introducera en
kompetenstrappa/karridrstege for socionomerna i kommunen har inte
overlevt de organisationsférandringar som verksamheten genomgatt.

I Osthammars kommun finns ett kommungemensamt introduktions-
program for nyanstéillda som stracker sig 6ver en fyraménadersperiod
och omfattar savil praktiska fragor som mer psykosociala fragestall-
ningar. Programmet dr 6verskadligt och har en tydlighet kring ansvar
och uppféljning. Det finns tillgdngligt pa Regionférbundets hemsida
(www.regionuppsala.se).

Stodmojligheter for nyanstallda pedagoger

i Uppsala kommun

Sedan fem ar tillbaka finns i Uppsala kommun ett val utvecklat stodpro-
gram for nyanstillda pedagoger. Programmet utvecklades som en f6ljd
av ett centralt avtal (OLA 2000) med 6verenskommelse om ritt till sir-
skilt stod under det forsta aret som nyanstalld larare/pedagog. Program-
met bygger pé erfarenheten, att 6vergéngen fran studier till yrkesverk-
samhet innebdr olika yrkessocialisationsprocesser (Fransson 2006). De
erfarenheter man skaffat sig under studiernas praktikperioder dr nagot
annat 4n att vara yrkesverksam, yrkets arbetsvillkor och insikten i svérig-
heterna att inom verksamhetens komplexa organisation realisera det
man foresatt sig gora dr sddant som bidrar till frustration och chock.
Introduktionsprogram behover kunna omfatta praktiskt stod (vilka ruti-
ner giller, var hittar man vad, konkreta tips och idéer), moraliskt stod
(feed-back pé hur vil man tycker sig uppfylla de krav och forvantningar
som den nyanstdllda uppfattar stills pa personligt agerande och presta-
tion i olika situationer) och situationshanterande stod (att hantera upp-
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komna situationer och problem). Men ocksé problematiserande stod som
innebdr att medvetandegora och utveckla erfarenheter, kunskaper och
varderingar for att bli mer professionell och reflekterande kring motet
mellan uppdraget, den egna férmagan, viljan och pliktkanslan samt yttre
tryck av férvantningar och krav. Det problematiserande stodet ar svart
att tillgodogora sig i inledningen av en yrkeskarridr, men varje arbets-
plats som satsar pa utveckling maéste kunna vara 6vertygande och visa
sin profil ocksé for den nyanstillda, varfor det blir sarskilt nodvandigt att
skapa arenor dir de nyanstdllda fir mojlighet att problematisera de erfa-
renheter de gor.

Programmet bestar av tre delar. En introduktor pa arbetsplatsen hjal-
per till pa olika sitt alltifran praktiska fragor till information om arbets-
platsens kultur, organisation och regelverk. En erfaren mentor, som inte ar
kollega utan hiamtas fran en annan arbetsplats, skall under forsta aret
kunna fungera som bollplank for metodiska fragor vid regelbundna kon-
takter omgardade med tystnadsplikt. En frivillig grupphandledning i form
av reflekterande samtal ddr man skall fa kdnna st6d fran och gemenskap
med andra nyexaminerade i liknande situation och fa hjélp att problemati-
sera erbjuds de nyanstéllda. Programmet bedoms som vélfungerande.”

Att ha resurser for realisering av introduktions-
och inskolningsprogram
Det ér bara tva av kommunerna i projektet som har skrivna introduk-
tionsprogram. Aven om det finns ett nedskrivet program, giller det att
det finns arbetsledare och kollegor tillgangliga som kan tillimpa pro-
grammet. D4 dr det en fordel att programmet innehéller specifikationer
av vem som skall ansvara for vad och att kraven pa uppfoljning ar tydlig.
Om nagon kollega far ett uppdrag att stodja en nyanstilld kollega, blir
arbetsuppgiften tydliggjord och kan laggas in i den handlaggarens arbets-
planering.

Nir det giller inskolningsprogram, mer langsiktiga satsningar pa per-
sonalens yrkesutveckling, verkar de erfarenheter vi fitt fram att det ar



nodvindigt med samarbete mellan kommuner eller enheter och att
resurser avsitts sarskilt och skyddas.

Arbetsbelastning/bemanning

Bemanningsstrategier

Nir vi stallt fragor till ledningspersoner om hur man tinkt om beman-
ning, har svaren oftast varit rétt sd vaga. Det har handlat om att man tagit
in extra personal i lagen da anmalningar har hopat sig. Intrycket ér, att
det varit situationer som uppfattats nairmast som krisldgen. Da har det
framfor allt varit konsulter som hyrts in for att arbeta av hogarna av
anmadlningar. Det dr egentligen bara cheferna i Habo som kunnat redo-
gora for strategier som sétter drendebelastning i férhallande till befolk-
ningsforandringar, dvs. forutsitter att en 6kning av antalet barn och ung-
domar i befolkningen systematiskt behover foljas upp med férdndrad
bemanning. Fragan om det gar att arbeta utifran medvetna och objektivt
grundade strategier har vickts i projektet. Eftersom drenden kan se vil-
digt olika ut, ar det svart att anvinda enbart drendebelastning som grund
for bedomning. Antal tjanster i férhéllande till det befolkningsunderlag
man har att forhélla sig till verkar vara ett meningsfullt matt f6r bedom-
ning av grundbemanning.

Négot som har diskuterats i projektet och vickt stort intresse bade
fran ledningshall och bland handldggarna 4r, om kommunerna skulle
kunna organisera en gemensam vikariepool. For dven om man har en
realistisk grundbemanning, s& kommer det att uppsta tillfillen dé belast-
ningen 6verskrider vad man klarar av med ordinarie personal. Det kan
intréiffa vid tillfalliga toppbelastningar eller ndr personal 4r franvarande
p.g-a. sjukdom eller utbildning.?”

Arbetsfordelningsstrategier

Nagot som kommit upp i intervjuerna med handlédggarna som en faktor
som paverkar upplevelsen av belastning 4r om man ensidigt har bara
hand om sjdlva utredningen eller om man har en variation i arbetsupp-
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gifter som innefattar att man foljer upp sitt eget arbete och kanske ocksa
har sirskilda samordningsuppgifter i férhallande till samarbetsparter.
Att sitta med bara utredningar blir tungt i lingden, men samtidigt ar det
viktigt att det finns tid avsatt till de 6vriga uppgifterna for att man inte
skall bli stressad och kédnna att man féorsummar dem. Vad det handlar
om &r, om man kan folja klienter over tid, f4 en dterkoppling till sitt eget
arbete och se att foreslagna insatser genomfors. En aterkommande stress-
faktor dr svarigheten att fi till de insatser man kommer fram till med
samarbetsparter som inte har resurser eller upphandlingar som férind-
rar forutsattningarna for att utnyttja vilfungerande insatser som tidigare
statt till buds. Att ha en 6verblick 6ver vad andra kommuner i regionen
har som insatser och som skulle kunna kopas som tjénster av varandra
var nagot som framférdes som nagot som skulle kunna underlatta arbe-
tet sdrskilt i de mindre kommunerna. Exempel gavs pa hur nagon mer
slumpmadssigt kom pa anvandbara resurser som grannkommunen kunde
sta till tjanst med. Ett utbyte mellan handldggarna i de olika kommu-
nerna i regionen kan séledes ha som god effekt att man skaffar sig en
sadan 6verblick.

Vi stillde frégor, om det var regel att man arbetade med medhandlag-
gare i drenden och om det i sa fall var ndgot som fungerade som avlast-
ning. Det var en viss variation mellan kommunerna hur vanligt det var,
men oftast visade det sig inte vara ndgon regel ens om det var relativt nya
handldggare. Motiveringen kunde vara, att var och en redan var sa belas-
tade att man inte hade utrymme for att ga in i varandras drenden och
ocksé att det var svart att organisera eftersom man hade svért att sam-
ordna sina tider och fa utrymme fér gemensamma méten. Oftast var
rutinen, att huvudhandlaggaren sjdlv fick ta initiativ till att be om att fa
en medhandlaggare i sarskilt svara drenden.

Om det fanns tillgang till administrativ avlastning, var det ndgot som
uppskattades mycket. De sekreterare/assistenter som fanns hade dock
oftast egna arbetsuppgifter, var sjdlva mycket arbetsbelastade, nagot som
gjorde att handlaggarna drog sig for att be om hjdlp. Man var i allméanhet
sjdlva tvungen att kopiera, skicka ut brev, bestilla biljetter, halla sig infor-



merad om alla rutiner dven de som man inte behévde anvinda sa ofta
och som dérfor inte blev rutiniserade. I nagra fall beskrev man svarig-
heter att hantera dokumentationssystemet och onskade sig avlastning i
det. I en kommun var det ett bestamt stéllningstagande att inte satsa
resurserna pa administrativt stod. Kostnaderna for att istéllet anstilla en
handldggare var inte sa mycket hogre och da fick man en anstélld med en
mer allmént anvindbar kompetens.

Vi fick upprepade beskrivningar av hur splittrade arbetsdagarna upp-
levdes. I en kommun hade dock handldggarna fitt en handledares hjilp
att planera och organisera arbetet pé ett siatt som gav en battre 6verblick
och gjorde att man tidsplanerade olika arbetsuppgifter pa ett mer realis-
tiskt sétt dn tidigare. Detta bidrog till att minska splittringen men gav
ocksa ett underlag for att med arbetsledaren kunna diskutera sin arbets-
situation utifran sakliga grunder, inte bara med sina egna upplevelser
som utgangspunkt. Att bedoma tidsétgédng dr inget man kan gora utan
att ha omfattande erfarenheter, varfér hjilp med tidsplanering och
bedomning av tidsatgang kan behovas under de forsta aren i yrket och
som hjilp att utveckla den egna planeringsférmagan.

Psykosocialt stod

Behovet av psykosocialt stod har framkommit pa olika sitt. Det har
handlat savil om st6d i forhallande till svéra och ilingden kidnslomassigt
pafrestande arbetsuppgifter som att slippa utsittas for pafrestningar som
genereras i den egna organisationen.

Svadra och kanslomassigt pafrestande arbetsuppgifter

Aven den som har en god kompetens for sina arbetsuppgifter riskerar att
i langden noétas ner om arbetet innehaller stora kidnslomassiga péfrest-
ningar. Det som i véra intervjuer och observationer framstatt som sér-
skilt pafrestande for handlaggarna ér, nér det blir mycket oro omkring
ett barn/ungdom/familj som bl. a medfér manga och langa telefonsam-
tal. Dessa kontakter innebir inte bara att information tillférs utredningen
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utan att handldggaren uppfattar sig fa klienten ”i kndet” och forvintas
bira anhorigas, grannars och samarbetsparters egen angest. Sarskilt
péfrestande ér brister i gensvar fran samarbetsparter som, ofta utifrdn
egen resursbrist, gor sig onabara eller later kontakten bli fylld av konflik-
ter. Att komma tillbaka fran sdédana svara moten utan att ha en organise-
rad mojlighet till kdnslomissig avlastning, beskrivs som nagot som tar
pé den psykiska orken i langden. Man jamfor sig med personal inom
polis och brandforsvar dar debriefing uppfattas som nodviandig for bibe-
héallande av psykisk hilsa och energi. Istillet &r man hinvisad till om
nagon kollega finns tillganglig och beredd att lyssna. Beroendet av kolle-
gorna avspeglar det virde man knyter till kontakten med dessa (se t ex
tabellerna 8, 12 och 36 i enkdtsammanstdllning pad Regionférbundets
hemsida, www.regionuppsala.se). Samtidigt ligger det en fara i att over-
lata den kdnslomassiga avlastningen till att hanteras pa det informella
sattet. Det kan leda till att oron snarare sprids i arbetsgruppen én att den
kan kanaliseras och anvdndas konstruktivt. En uppmiarksamhet behover
saledes laggas pa hur mojligheten till kinslomassig avlastning organise-
ras i det direkta arbetet.

Flera av de mycket erfarna handlidggarna vi mott i kartliggningen
beskriver ett behov av att fordjupa sig mer i sina egna reaktioner pé de
omstindigheter de moter genom en dnskan om att fa majlighet att ta del
av ndgon form av motsvarande steg-ett-utbildning avpassad till sina
arbetsuppgifter. Det handlar saledes inte om att hitta en utbildningsvag
for att kunna soka sig till andra verksamhetsfilt inom den sociala barna-
varden av rad och stodkaraktir. Man har snarare kommit till en punkt i
sin professionella utveckling dar man kan identifiera, att man inte kom-
mer vidare utan att ldra kdnna sig sjalv och sina egna reaktioner béttre.

Handledning i arbetsgruppen ar ett tillfille for att reda ut bade egna
reaktioner och snariga arbetssituationer. Det dr dock inte sékert att regel-
bunden handledning i grupp tacker de behov vi mott. Istéllet verkar det
som om behoven ibland dr sa olika mellan t ex de yngre, relativt nyan-
stillda medarbetarna och de dldre att den inte fyller sina syften. Om



handledningen inte adresserar de olika behov som finns i personalen,
kan den istéllet uppfattas som ytterligare tillfillen for frustration.

Att varje vecka verkligen utnyttja den friskvdrdstimme man som
anstalld har ratt till ar nagot som diskuterades i flera av handlaggargrup-
perna. Det dr ett utrymme for avspanning och traning som man behover
sla vakt kring och kanske ocksé behover hjélp ta vara pa ndr man sjélv ar
stressad. Om ett sadant stod dessutom atfoljs av erbjudanden om attrak-
tivt innehall i friskvardstimmen som t ex massage eller liknande, sa kin-
ner handldggarna att deras chefer bryr sig om hur de har det och &r ange-
ldgna att de skall behalla hdlsan. Samma innebord har olika, sma gester
av omtanke som vi stotte pa, t ex tillgang till farsk frukt pa arbetsplatsen.

Att undvika pafrestningar som genereras
i den egna organisationen
Négot som var ett tema i samtalen med handlaggarna var hur utmattade
de blev av standigt &terkommande omorganisationer. En erfarenhet som
de med lidngre tids anstéllning hade var, att omorganisationerna stéllde
till kaos, men sillan forbattrade forutsattningarna for arbetet — det kvar-
stod som tidigare men kunde krdva att man satte sig in i nya rutiner och
blev tvungen bygga upp nya kontaktnit. Ndr de mer nyanstillda engage-
rade sig i hur omorganisationerna utformades och dgde rum, ofta med
frustrerade kinslor av att inte bli lyssnade pa, var de erfarna mer tillbaka-
lutade och véntade pa att allt skulle aterga till vanliga faror. De orkade
inte bry sig eftersom deras erfarenhet sa dem, att det énda inte 16nade sig
eller var meningsfullt att engagera sig. En fraga att stilla sig ar, vilka pro-
blem en omorganisation ér tankt att l6sa. Om den avser att forbattra for-
utsattningarna for handldggarnas arbete eller har tillkommit utifran
andra syften. Om den forvintas ge battre forutsittningar for arbetet,
behovs en analys av vad som behover forandras och hur det kan ske med
organisationsparametrar. Det giller att i en sddan analys inte blunda for
att arbetet innehéller dilemman som inte kan organiseras bort!
Arbetsledarnas betydelse framtridde bade i handldggarnas berittelser
och utifrén erfarenheter som kunde himtas fran grupper som saknat
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arbetsledare eller ofta fatt klara sig sjélva pa grund av att arbetsledaren
haft begransad tid att engagera sig i gruppens arbete. De goda exemplen
handlade om nir arbetsledare har 6versikt 6ver varje medarbetares
arbetssituation, kan hjélpa till att gora prioriteringar och avgrinsningar,
understodjer medarbetarnas professionella inskolning och har ett hélso-
framjande perspektiv. I situationer da handlaggarna var eller kdnde sig
overgivna av arbetsledare kunde arbetsgruppen antingen bli splittrad —
man slutade ha ett utbyte med varandra i moten och vardagligt stod -
eller alltfor tighta. I det senare fallet uppfattade man sig som en stark och
enad grupp i en hotfull och fientlig omvirld. Brister i arbetsledning
kunde resultera i att ndgon handldggare informellt tog en ledarroll. Det
fick vi flera exempel pa kunde leda till problem i form av motsattningar
inom grupperna och innebar utmaningar for de arbetsledare som sedan
skulle hantera den gruppdynamik som blev en f6ljd.

Arbetsledarna utgor handldggarnas bro till forvaltningsledning och
politiker och dirmed till de strukturer som paverkar det vardagliga arbe-
tets forutsattningar. Hur stark handlédggarna upplever arbetsledaren som
representant for den verksamhet handldggarna sjdlva ser, hur arbetsleda-
ren kan hidvda verksamhetens forutsattningar, paverkar hur trygga hand-
ldggarna kan kinna sig i sitt arbete och hur sedda de uppfattar sig vara.
Man vill kunna lita pa att cheferna ger politikerna realistiska bilder av
hur vardagen ser ut for handldggarna utan radsla for att de ddrmed skall
uppfattas som daliga chefer.

En stressfaktor for handldggarna ar, att det inte finns tillgdang till de
insatser som vore dndamélsenliga for de barn och ungdomar vars situa-
tion utreds. Det handlar dels om att samarbetsparter inte tycker sig ha
resurser att gora det arbete handldggarna forvintar sig, dels om brister i
uppbyggnaden av adekvata egna stodinsatser i kommunerna. Dar ar
mojligheterna varierande mellan kommunerna och det samarbete som
redan etablerats, t ex Barnahus, uppskattas. Men handldggare i mindre
kommuner skulle ocksa ha gladje av att ha en béttre 6verblick 6ver vad
grannkommunerna har av insatser som man kunde kopa in sig i. Mojlig-
heten till kontakt med varandra 6ver kommungrénser skulle saledes



kunna bredda repertoaren av insatser som de enskilda handldggarna
skulle kunna foresla som resultat av utredningarna. Ett sarskilt stress-
moment som namnts dr, nir ny upphandling av insatser innebdr att upp-
arbetade samarbetsrelationer bryts och att de nya avtalen inte riktigt
motsvarar de behov som finns.

Kompetensutveckling

Det dr inte ovanligt, att kompetensutveckling uppfattas vara nagot som
bara har med formell utbildning att géra. Hir behandlar vi dock kompe-
tens som en fraga som ocksa har att gora med introduktion (se ovan) och
hur det vardagliga ldrandet i arbetet kan ske. Och da handlar lirande inte
bara om att skaffa sig kunskaper utan ocksd om att ha ett utrymme att
omvandla kunskaper till fardigheter och att det finns en motivation bade
hos handladggaren sjilv och i organisationen att anvinda dessa fardigheter.

Utredning, dokumentation, uppfoljning

Kommunerna i Uppsala lin har anammat BBIC som koncept for barn-
och ungdomsarbetet. Implementering av BBIC pagar och har kommit
olika langt i olika kommuner. Implementeringen dr uppbyggd sa att
instrumenten inte bara lirs ut, utan tillimpningen f6ljs upp av handled-
ning med bade BBIC-samordnare och arbetsledare som far egen utbild-
ning och handledning.

Arbetsledarna beskriver att BBIC har forbattrat utredningarna, men
ocksa lett till mer omfattande och tidskravande utredningar. Man bedo-
mer, att en 6kad kompetens att genomfora utredningsarbetet enligt detta
koncept s& smaningom kommer att ge mer koncentrerade utredningar
och ga snabbare. A andra sidan maste nyanstillda fa den introduktion
och trianing som uppliaggningen kraver och forutsitter en bestdende
struktur for kompetensutveckling inom detta omrade.

Handldggarna beskriver en ckad kinsla av professionalitet nar de
arbetar utifran BBIC-konceptet.
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En slutsats av genomforda observationer dr, att barnperspektivet dr vl
grundat i grupperna. Det uppfattas vara en konsekvens av tillimpningen
av BBIC. Men det finns ocksa ett behov av att férdjupa kinnedomen om
forskning inom de olika @mnesomraden som BBIC-manualen omfattar.

Ovriga kompetensutvecklingsbehov

Handldggarna ér ritt positiva till sin mojlighet att delta i olika kurser och
utbildningar (se tabellerna 9 och 10 i det enkidtdokument som finns till-
gangligt pd Regionférbundets hemsida, www.regionuppsala.se). Men
deras erfarenhet av att ha ett utrymme att tilldgna sig dessa och att til-
lampa nya kunskaper varierar mellan kommunerna. Vissa dr frustrerade
over att inte hinna ldsa in kurslitteratur trots att man ar mycket intresse-
rad och en dterkommande kommentar &r, att man uppfattar sig inte ha
utrymme for att reflektera 6ver hur de nya kunskaperna skall kunna til-
lampas i det vardagliga arbetet.

Det finns saledes anledning att, i anslutning till satsningar pa formella
utbildningar, noga 6verviga vad man satsar p4, for vilka anstillda och
under vilka forutsattningar for att kunskaper skall na fram till faktisk til-
limpning och for att ekonomisera de resurser som anvinds.

Utifran erfarenheter i tillimpningen av BBIC har behov av vidareut-
bildning tydliggjorts. Det har hittills lett till att kommunerna gemensamt
och i samarbete med psykologiska institutionen vid Uppsala universitet
skapat en kurs i utvecklingspsykologi (7,5 hp) som ér speciellt inriktad pa
handldggarnas utredningsarbete. Det dr en kurs som blivit mycket upp-
skattad av handldggare vars grundutbildning ligger nagot tillbaka i tiden,
som kunnat uppdatera sin kinnedom om vad forskningen inom omradet
sager idag och haft en rik erfarenhet att anknyta till. De som mer nyligt
kommit direkt fran socionomutbildningen har inte pa samma sitt kunnat
rapportera en motsvarande forstaelse for vad kursen kan tillfora.

Observationsstudien och intervjuerna gav underlag fér en del andra
utbildningsbehov. Att ha en god kinnedom om lagstiftningen sa att man
inte bara kan tillimpa den mekaniskt utan forstdr mojligheterna att fung-
era som aktiv lagtillimpare var en aspekt som foérdes fram. Som en del av



ett vél grundat barnperspektiv ingar att ha en utvecklad kompetens i att
samtala med barn, nagot som behover understodjas successivt och grun-
das pé erfarenheter fran forskning.

Ett kompetensomréde som framstatt som problematiskt i savil obser-
vationer som intervjuer ar samverkan. Att lyckas i att mobilisera andras
resurser fOr insatser, nagot som &r ett grundldggande drag i utrednings-
arbetet, har blivit allt mer kompetenskrivande i takt med att olika huvud-
mén rationaliserat verksambheter, inriktat sig pa "kdrnverksamhet” eller
blivit mer gransdragande i séttet att definiera sitt "uppdrag”

Olika maktaspekter i handldggarnas arbete har aktualiserats genom t
ex hur man ser pa sitt eget ansvar och sina egna mojligheter och hur
aspekter pa mangfald, kon, klass och alder hanteras i vardagen.

Att kunna organisera, prioritera och uppskatta tidsatgang i olika
arbetsuppgifter dr nagot som kraver stod och bara kan erévras som kom-
petens genom omfattande egen erfarenhet. Men som for den som har
den kompetensen innebar en form av kontroll 6ver méangskiftande och
ibland kaotiska arbetsuppgifter.

Nér vi i projektet diskuterat arbetsledarnas utbildningsbehov, har dels
aktualiserats olika chefsnivaers behov av utvecklingsstod. Hogre chefs-
nivaer préglar verksamheten genom de budskap som pa olika sitt sprids i
organisationen. Att hogre chefer dr inriktade pa att ge stod till goda arbets-
forutsattningar ér ett villkor for ett framgangsrikt lokalt arbete och hand-
laggarnas misstainksamhet dr ofta betydande mot hur deras hogre chefer
ser pa virdet av personalen och deras insatser. Aven om projektet bygger
pé insikten om betydelsen av forankring av analyser och slutsatser, har vi
dock inte valt att fortsitta fordjupa oss i vilka chefsutvecklingsinsatser som
skulle vara véirdefulla. Daremot gér det inte att bortse frén att de omedel-
bara arbetsledarnas kompetens nir det giller lirande och utveckling pa
arbetsplatsen maste vara god for att ett utvecklingsprogram for handlag-
garna skall kunna bli framgangsrikt. Man kan se detta behov som en balans
inom myndighetsutévande verksamhet mellan en teknisk-rationell diskurs
i beslutsfattande och en analytiskt-reflexiv (Rasmusson 2009).
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Sammanfattning

I diskussionerna med arbetsledare och medarbetare var det rader av
insatser av olika karaktir som kom fram som redan var prévade eller
betraktade som nodvindiga for att bearbeta kompetensproblematiken
inom omradet. Den lista pa forslag som sammanstilldes blev néstan tva
sidor lang (se bilaga 1). Har har vi gatt igenom de olika forslagen och
granskat dem, men fortfarande utifran att det ar rader av insatser av olika
karaktdar som verkar vara av betydelse. Som underlag for ett insatspro-
gram blir en sddan upprikning overvildigande. Vart skall man borja?
Finns nagot som &r viktigare dn annat? I ndsta kapitel skall vi ta steget att
forsoka forsta hur dynamiken ser ut. Hur hdnger olika aspekter ihop med
varandra? Gar det att se vad som &r forutsittningar for att annat skall
vara majligt? Den analysen gor det ocksa mojligt for oss, att mer konkret
granska de olika kommunernas forutsittningar att framgangsrikt ga in i
ett fortsatt utvecklingsprogram.

19) 37,3 % svarade ndgot av alternativen Mycket sillan eller aldrig och Ganska sdllan. Se ocksd redo-
visning av enkdtsvaren i nedladdningsbart enkitdokument pd Regionforbundets hemsida, www.regi-
onuppsala.se.

20) Redovisningen bygger pd material och intervjuer med Inga-Lill Haglund, RegPed Uppsala, som
deltagit i utvecklingen och administrationen av programmet.

21) Ett erfarenhetsmaterial fran tre kommuners gemensamma vikariepool finns tillgingligt pa Regi-
onforbundets hemsida, www.regionuppsala.se.



“Many workers are simply not in the role long
enough to develop the strong body of context-
based knowledge and skills required for
expert child protection practice. Expert
practitioners have much greater capacity than
novices to respond holistically to ‘multiple
viewpoints, conflicts and complexities’ —a
capacity crucial in child protection work.”

(Healy, Meagher & Cullin 2007, s. 3)
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7. Hur forsta
dynamiken —
samlad analys
av materialet

Anna-Lena Lindquist

For att fa en 6versikt 6ver hur arbetsforutsittningarna paverkar viktiga
skeenden av betydelse for personalomsittning och utveckling av kompe-
tens, har en samlad analys av kartldggningsmaterialet genomférts. Denna
analys dterkopplas sedan till respektive kommun for att se hur den kan
bidra till en forstaelse for den lokala situationen

Hur forsta dynamiken i det
undersokta skeendet?

Nar beskrivningarna av de svérigheter som handlaggarna och deras
arbetsledare rapporterade bearbetades, framtradde tre omstandigheter
som sdrskilt betydelsefulla for medarbetarnas engagemang och vilja att
bli kvar i arbetet som handldggare av barn- och ungdomsutredningar.
Det var brister i introduktion och inskolning, att arbetet var for splittrat
samt yrkets status. Vid en narmare granskning visade sig dessa forhallan-
den vara knutna till saidana arbetsférhéllanden som arbetsbelastning,
tillgang till arbetsledning samt som en mer allmint stérande faktor:
Aterkommande omorganisationer och rutinindringar.



Nir handldggarna talar om hog arbetsbelastning, ndmner de méanga
arenden, svara drenden och drenden som innebdr att bli féremal for
andras oro och press, ndgot som ocksd omnamndes som att fa klienten i
kndet och foremal for manga, tidskridvande och oroliga telefonkontakter.

Tillgang till arbetsledning handlar om huruvida arbetsledaren finns
tillganglig eller ofta dr upptagen med andra arbetsuppgifter. Upptagen-
het med annat uppstar nir arbetsledaren ansvarar for flera verksamheter
och har personal- och budgetansvar. Kanhénda har personal- och bud-
getansvar kommit att innebdra en allt storre upptagenhet i takt med
kommunernas ekonomiskt pressade lige — att man som arbetsledare
avkravs redovisningar och uppfoljningar samt pa kort varsel kallas till
sammantrdden med forvaltningsledning och politiker.

Brister i introduktion och inskolning

Brister i introduktion och inskolning uppstér nar kollegornas hoga
arbetsbelastning hindrar kollegialt stod. I kombination med lag narvaro
av arbetsledning, som med nodvéindighet leder till att arbetsledarens
engagemang i introduktionen blir begransad, far nyanstéllda lita till sig
sjalva och maste ta det svara steget att stora stressade kollegor nir de
behover hjdlp att hantera olika praktiska problem och de drenden de
sjdlva ansvarar for.

I inledningen av en anstéllning beh6ver man fraga om samma sak
manga génger. Man kan behova hjilp med enkla saker och det giller
aven relativt kompetenta nya medarbetare. Om man inte har den kom-
petens som arbetsuppgifterna egentligen kraver, ligger det ndra till hands
att man tolkar svarigheten att orientera sig som sammanhingande med
egna brister. Det kan f4 till f6ljd att man borjar "halla masken” for att inte
avsloja sin egen otillracklighet, men ocksé att man kompenserar genom
att dta sig mycket arbete — att man visar sig nyttig.

I en arbetsgrupp som &r pressad tar man sannolikt tacksamt emot den
nytillkomnas engagemang och villighet att ta pa sig arbetsuppgifter. En
arbetsledare som har daligt med utrymme att folja utvecklingen i grup-
pen kanske tolkar den nyas arbetsvillighet som att medarbetaren har satt
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sig in i arbetet och rutinerna och kanske ocksa tacksamt tar emot mojlig-
heten att lagga mer arbetsuppgifter pd den nya 4n vad en narmare kin-
nedom om situationen skulle ha motiverat.

Den hdr dynamiken leder till att nya medarbetare drivs for hart och riskerar
att ’gd in i viggen” redan efter ett par ar. Man far en dalig grund att std pa for
en utveckling inom yrket och fdr svart att se en egen framtid i yrket i lingden.

Splittrat arbete

En vanlig beskrivning av en arbetsdag var, att man fick kasta sig mellan
olika arbetsuppgifter utan att hinna dra efter andan eller utféra det doku-
mentationsarbete som egentligen borde ligga i anknytning till varje besok.
Arbetet framstod som mycket akutstyrt av manga samtidigt aktuella dren-
den medan krav som sammanhinger med att halla utredningstider och
dstadkomma en god dokumentation forsvéras. En framatblickande plan-
méssighet i arbetet framstar som svar att uppna. "Det ar som att samtidigt
arbeta pa akuten och pé en kontorsarbetsplats”. Det ér ldtt att knyta den har
upplevelsen av splittring till alltfor manga drenden per handlédggare och att
ibland ett enstaka drende kan vara sa belastande att det upptar det mesta av
handldggarens tid. Men vi kunde se, att den ocksé handlar om hur man
kan hantera sin egen arbetsplanering — ndgot som i hog grad har med erfa-
renhet och kompetens att gora och som arbetsledaren behover stodja nya
och oerfarna medarbetare att tridna sig i. Att kunna uppskatta hur lang
arbetstid som gér at till olika arbetsmoment under realistiska omstindig-
heter dr nagot som kraver flerdrig erfarenhet for att uppna. Att dessutom
kunna planldgga och halla sitt schema kréver system som man behover
lara sig. De krafter som verkar mot att klienter hamnar i handlaggarnas
knidn kraver en vil utvecklad yrkesidentitet for att kunna hantera liksom
att bedoma hur akut ett drende ar som vicker omgivningens starka oro.
Nir det dyker upp ett drende som &r akut och kréver en stor koncentration
och arbetsinsats, behover det finnas marginaler fér handldggaren att ta till.
Att inte den normala belastningen &r sadan att handldggaren redan har
forbrukat alla extraresurser i tid och ork.



For upplevelsen av splittrat arbete samverkar saledes i hog grad arbets-
belastningen - som faktiskt kan vara alltfor splittrande — med insatser
fran arbetsledaren som dels ger medarbetarnas mojlighet att bearbeta
erfarenheter och utveckla sin kompetens och dirmed formaga att sjdlva
planera och prioritera sitt arbete och hantera dess utmaningar. Dels kan
arbetsledaren genom sitt sdtt att fordela och organisera arbetet skapa
strukturer for att pa grupp/enhetsnivé hantera balansen mellan verksam-
hetens tillgidnglighet och storningsmoment i handlaggarnas arbete, t ex
genom ett telefonjoursystem.

I upplevelsen av splittrat arbete uppstar kanslan av att inte gora ett tillrick-
ligt bra arbete och att man madste byta arbetsuppgifter for att kunna uppnd
professionell stolthet som socialarbetare.

Kansla av lagt varde/lag status

Att yrket dr relativt lagavlonat med tanke pa den akademiska utbild-
ningsnivan och de krav som stélls pa medarbetarna bekriftar en upple-
velse av att arbetet inte 4r viktigt i andras 6gon. Brister i psykosocialt
stod ger samma budskap. Detta skapar en kénsla av hopploshet i forhal-
lande till en verksamhetsledning som man kanske forsokt fa gehor for
forbattrade arbets- och lonevillkor.

Skilen till att bli kvar i yrket finns sa linge man sjdlv formar uppritt-
halla en bild av meningsfullhet i de arbetsuppgifter man utfér och sjilv
uppfattar som viktiga eller genom gott kamratskap i arbetsgruppen. Alter-
nativt ser man inte sig sjilv ha andra mojligheter 4n att bli kvar, trots att
man inte trivs eller tycker att det arbete man gor ar meningsfullt.

Kinslan av lagt virde/lag status far konsekvenser for handliggarnas

relationer till

o kollegor, som kan bli for viktiga och man blir beroende av om de viljer att
bli kvar eller ej,

o ledningen, som uppfattas som oforstaende och oengagerad i arbetet “pd
golvet”,
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o samarbetsparter, som uppfattas ha évertag och man sjilv dr offer i
relationen,

o arbetsuppgiften, som riskerar fa otillricklig kvalité,

o klienterna, som man kan blir alltfor beroende att vara omtyckt av och att
man inte forstar att man har mycket makt.

Aterkommande omorganisationer och rutinandringar
Att andra organisation och rutiner ar att forsoka losa problem. Om dock
problemet &r en alltfor stor belastning pa medarbetarna, kanske 16s-
ningen snarast skall s6kas i grundbemanning - inte i organisation och
rutiner.

Nir socialarbetare klagar pa omorganisationer, kan det vara utifran
en upplevelse av att det ror sig om skenlosningar — man vet att arbetet
kommer att besta som forut men under storre osdkerhet tills allt har lagt
sig och med forbrukning av resurser som egentligen skulle behovas till
annat. Organisationsforandringar som sker utifran den hér upplevelsen
bland medarbetarna ger ndring till irritation mot "ledningen” som upp-
fattas rora sig i andra vdrldar 4n handldggarna.

Rutiner skall, som begreppet utsdger, vara handgrepp som dr sa inar-
betade att de kan tillimpas mer eller mindre automatiskt. Nir rutiner
dndras, maste en tdmligen komplicerad mental process dga rum da de
automatiserade handgreppen medvetandegérs och nya handgrepp tra-
nas in. Det hdr dr uppméarksamhetskravande och tar koncentration fran
annat, t ex kontakten med klienterna. I nigon mening forflyttas handlag-
garna frén att ha en kompetens till att bli nybérjare.

En vanlig konsekvens av omorganisationer dr att personer byter
befattningar, det dr andra personer som skall kontaktas nér nagot skall
bli gjort eller utforas. Det betyder, att professionella nitverk kan péverkas
av omorganisationer. De professionella nitverken dr en utomordentligt
viktig resurs i socialt arbete. Att forlora den resursen ér i sig skrimmande
och att rekonstruera forlorade nitverk kan vara moédosamt och tidskra-
vande. Nir handlaggarna berittar, att samverkan ér en stétesten i arbetet,



sa ar en aspekt att de ndtverk man har tillgang till ar for svaga eller out-
vecklade.

Vad dterkommande omorganisationer och rutindndringar kan dstadkomma
dr saledes att gora medarbetarna till irriterade nyborjare som kéinner sig mer
pressade, arbetsledarna mindre ndrvarande och utrymmet for beloningar
mindre eftersom organisationsfordndringar kostar, dvs. okar belastningen,
minskar tillgiangligheten for arbetsledare samt forstirker upplevelsen av lag
status.

Analysens hallbarhet

Analysen grundar sig pa en forstaelse av hur det samlade materialet
hénger ihop. Hallbarheten i den hér analysen behdver utprévas. Ett sdtt
att genomfora en sddan hallbarhetsprovning ér att anvianda den som
prognos for hur framgangsrika insatserna att h6ja kompetensen i barna-
vardsarbetet kommer att bli med de insatser som planeras. Analysen
pekar ju ut vad som dr negativa omsténdigheter och som sannolikt mot-
verkar att personal blir kvar och utvecklas i yrket som handliggare av
barnavardsidrenden. Om man i en kommun har manga sadana negativa
omstandigheter att handskas med, ar det stor risk att kompetensutveck-
lingsinsatser inte far bestdende effekter.

Det finns ocksd mojligheter att prova analysen genom att sétta in
informationen i statistiska modeller och genomfora en statistisk prov-
ning av hur de olika variablerna hinger ihop med varandra, nagot som
kommer att kunna genomféras inom ramen for den utvirdering som
forhoppningsvis blir en del av en fortsittning av projektet.

Tills vidare genomf6rs prévningen genom att analysen ldggs som en
kartbild 6ver hur beskrivningarna av situationen i respektive kommun
overensstimmer med hur handlaggarna i enkiten vérderar sina arbets-
forutsittningar och sina egna bedémningar av om de riaknar med att bli
kvar pa arbetsplatsen/yrket eller ej.
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Den lokala situationen

Genom att anvdnda den hir analysen for att forsta varje kommuns situa-
tion ges mojlighet att granska forutsittningarna for hur ett kompetens-
program skall kunna bli framgangsrikt. Det handlar om forekomsten av
strukturella problem som inte kan fordndras via kompetensprogram utan
behover hanteras av politiker och férvaltningsledningar i respektive
kommun. Ett kompetensprogram kan ddremot bidra till att sitta ljuset
pa vad som behéver goras for att ge stod till personalens yrkesutveckling,
men aterkommer som analys i vart slutkapitel.

Enkoping

Ett par ar tillbaka i tiden var det en besvirlig situation nér det giller per-
sonalomsittning bland barnavardshandldggare i Enkoping. De nuva-
rande handldggarna kunde beritta om svara omstandigheter nir de kom-
mit som nya och med introduktion som brast. En ny férvaltningsledning
ville bryta den negativa trenden genom att genomfora insatser som skulle
kunna hoja statusen for handlaggarna och forbadttra deras arbetssitua-
tion. I anslutning till att kartliggningen inleddes inférdes ett l1onetillagg
for handlaggarna om 3 000 kr/manad som man skulle fa behalla sa linge
man valde att bli kvar som barnavérdshandldggare. Dartill skulle en ny
typ av tjanst utlysas — man ville anstélla en mycket erfaren och vilutbil-
dad handldggare som skulle kunna vara stod till kollegorna men inte
sjalv ha egna drenden eller fungera som gruppledare. Denna utlysning
och tillsattning pagick under kartldggningsperioden. Det visade sig svart
att na fram till den malgrupp man var intresserad av, dvs. erfarna barna-
vardshandlaggare som kanske gatt vidare till andra arbetsuppgifter inom
t ex rad och stodverksamheter.

Nir kartlaggningen genomfoérdes i Enkoping fanns dér en handlag-
gargrupp med varierad erfarenhet. Ungefir halva gruppen var relativt
nyanstillda, ndgra helt oerfarna inom yrkesomradet . Men det fanns
ocksa mer erfarna — ett par hade lingre tids erfarenhet av barnavérdsar-
bete dn fem &r. Man hade haft svart att rekrytera socionomer till tjans-



terna; halften av handldggarna hade annan grundutbildning, oftast som
beteendevetare.

Arbetsledaren var utomordentligt erfaren bade vad giller barnavards-
utredningar och som arbetsledare. Hon hade goda forutséttningar for sitt
arbete genom att enbart ansvara for handlaggargruppen men utan att ha
personal- och budgetansvar. Handldggarna tyckte sig fa ett gott stod av
arbetsledaren.

Det var vid kartldggningstillfillet en hog belastning, vilket resulterat i
att man under en period inte hade kunnat dela ut nya drenden. For att
hantera situationen ingick att verksamheten omorganiserades. Dels
inrittandes en mottagningsgrupp inom forvaltningen som bl. a skulle
hantera férhandsbedomningar av barnavardsiarenden och ddrmed
minska den akuta pressen pa handlaggarna. Dels omvandlades tidigare
sarskilda uppfoljartjanster sé att alla handlaggare skulle arbeta med savil
utredningar som uppfoljning i egna drenden. Den hir omorganisationen
vickte en del missndje hos framfor allt de som arbetat med uppfoljning,
men ocksd nagra av de tidigare utredarna var oroliga for hur de skulle
klara av att avsitta tid till att resa pa uppfoljningsbesok till placerade barn
och ungdomar. Frén ledningen sdg man den hoga belastningen som en
konsekvens av att man tvingats férlinga handldggningstiden i ménga
arenden och darfor fatt en puckel av drenden att beta av. Man hade i flera
fall anmilningar som géillde samma barn/ungdom och som egentligen
skulle vara foremal for en och samma utredning. Man ridknade med att
arbeta av den hdr anhopningen och sedan fa en mer normal belastning.
Vil utbyggda 6ppenvardsinsatser i kommunen underlittade handliggar-
nas arbete, men ett forbéttrat forebyggande arbete innebar ocksa att
handldggarna bedémde, att de drenden som numera gar till utredning ér
tyngre dn de genomsnittligt varit tidigare.

Den statistikgenomgang som genomfordes i kartliggningen bekréftade
den hoga belastningen; att handldggarna hade ett stort antal drenden och
att det var en relativt lag bemanning i férhallande till befolkningsunder-
laget (se tabell s 53).
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Sammanfattningsvis: En arbetsgrupp med en stor grupp relativt nyan-
stillda men som kunde luta sig mot bada erfarna kollegor och en vil-
fungerande arbetsledare. En hog drendebelastning vid kartldggningstill-
fillet visade sig i samband med statistikgenomgéngen sammanhinga
med en relativt 1dg bemanning och inte bara med en mer tillfillig dren-
depuckel. En engagerad forvaltningsledning var angeldgen att formedla
en hojd status till handldggarna. Infor genomforandefasen kvarstod en
hog belastning, men ocksa att den erfarna arbetsledaren bestdmt sig for
att limna sin tjanst. Tjansten kunde dock besittas med en erfaren och av
handldggarna kind och respekterad ny arbetsledare, som dock behovde
tid for att bli varm i kladerna.

Heby

Heby ar en utflyttnings och pendlingskommun som saknar riktigt cen-
trum. Den ér geografiskt spridd pa fyra titorter, vilket innebar mycket
resande for handlaggarna med svarigheter att hitta. Det finns inget gym-
nasium i kommunen vilket forsvarar samarbetet kring ungdomar med
problem. Kommunen ér uppdelad pa tvéa polisdistrikt vilket ocksa for-
svarar samarbete.

Av handldggarna ér en av fyra nyanstilld; en har mycket lang erfaren-
het av barnavardsarbete. Alla bor utanfér kommunen och har langa
arbetsresor. Att kunna utféra delar av sitt arbete under restid och ha
skrivtid hemma dr nagot som handldggarna anser skulle forbéttra deras
arbetsférhillanden och som delvis ocksa tillgodoses. Bemanningen &r
varken riktigt dalig eller bra (se tabell s 53). Under kartlaggningstiden
beslutas om en utdkning med ytterligare en handldggartjinst, ndgot som
genomfors ndr kartlaggningen har avslutats och siledes inte avspeglas i
den belastningsstatistik som redovisas i den har rapporten.

En viktig hillning fran ledningens sida dr att ge mojlighet till varia-
tion i arbetsuppgifter — att man inte bara skall arbeta med utredningar.
En sirskild tjiansteman har ansvar for placeringar och uppfoljning inklu-
sive hemtagningsutredningar och ingér inte i kartliggningen. Annars
gor handlaggarna alla forekommande arbetsuppgifter inklusive olika



kontaktmannaskap gentemot samarbetsparter. Att personal blivit kvar
fran en rekrytering som gjordes 2003/04 bedémer man beror pa just
detta och att man da lyckades fa kompetent personal. Arbetsplatsen
utmirks av ett gott psykosocialt omhédndertagande, nidgot som bl. a
avspeglar sig i att den hdr gruppen ger goda vitsord niar de ombeds uppge
i vilken utstrackning de tycker att ledningen intresserar sig fér persona-
lens hilsa och vilbefinnande.

Arbetsledaren ar erfaren som enhetschef och har ekonomi- och per-
sonalansvar. Chefskapet utdvas gemensamt med en kollega som ansvarar
for vuxenenhet och socialpsykiatri, vilket innebdr att man gar in for var-
andra vid behov. Handldggarna far séledes sjélva ta ansvar for mycket i
det vardagliga arbetet, bl. a att ta emot anmalningar och gora forhands-
beddémningar - ndgot man turas om att ta ansvar for.

Sammanfattningsvis: En arbetsgrupp som genom personalforstark-
ning under kartlaggningstiden har introduktion av ett par relativt nyan-
stillda att hantera, men som kan forutse en arbetssituation med relativt
god bemanning. En positiv och stddjande ledning men med arbetsledare
som har begrinsade mojligheter att finnas néra det dagliga arbetet.

Habo

I Habo har det varit stora problem med hog personalomsittning under
lang tid. Under 2008 fick kommunen allvarlig kritik i lansstyrelsetillsyn
avseende kvalitén i verksamheten. Den enhetschef som tog sig an verk-
samheten var chef ocksa f6r missbruksgruppen, men koncentrerade sina
insatser pd att bryta den negativa trenden i barn- och ungdomsgruppen.
Sedan hosten 2008 har det skett en betydande utékning av antal hand-
liggartjanster. Berdkningen av vilken bemanning som skulle behovas
skedde utifrdn drendeantal och en bedomning av att varje handldggare
inte skulle behova ansvara for mer dn 15 och hogst 20 drenden. Som
nyanstédlld utan tidigare erfarenhet inom yrkesomradet skulle man
betraktas som i en introduktionsfas under sina forsta 18 méanader, vilket
sarskilt motiverade en 14g drendebelastning.
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En sérskild arbetsledare for verksamheten tillsattes som var erfaren
handldggare av barnavardsirenden men sjilv ny i kommunen. Den nya
arbetsledaren gavs goda arbetsforutsittningar att vara nirvarande i den
vardagliga verksamheten genom att inte aldggas ekonomi- och personal-
ansvar och med tillgang till stod av en konsult med erfarenhet av att
under en dvergangsperiod ha fungerat som chef i verksamheten.

Den nyanstillda personalen uppfattades vid kartliggningen som for-
siktigt forvantansfulla men kunde beskriva rester av det tidigare kaoset
och anség, trots arbetsledarens anstringningar att ge omfattande indivi-
duellt stod, att de inte fick tillracklig introduktion. Ingen i personalen
hade mer 4n fem ars erfarenhet av att handldgga barnavérdsirenden, en
betydande majoritet (tva av tre) av de anstillda, hade inte tidigare arbetat
inom detta omrade.

Under hosten 2009 forandras arbetsforutsittningarna for arbetsleda-
ren genom att enhetschefen slutar och hon gar in som vikarie fér denne,
blir t f chef for fler verksamheter och med personal och budgetansvar. En
samordnare pa deltid tillsétts i barn- och ungdomsgruppen for att tillgo-
dose medarbetarnas behov av stod. En osdkerhet kring framtida organi-
sation uppstédr i samband med chefsbytet. I den politiska organisationen
overvigs att dela upp forvaltningen vilket skulle innebéra byte ocksa pa
socialchefsniva.

De tidigare bristerna beskrivs ha gett lag tillit bland samarbetsparter
for verksamheten. Man fér relativt f4 anmélningar fran skola och for-
skola men har istdllet manga, svara ungdomsirenden - drenden som
aktualiserar sig sjalva p.g.a. att problemen dr omfattande och djupa. Att
arbeta upp relationerna till framfor allt férskola och skola framtrader
som en viktig utmaning i rekonstruktionen av det sociala barnavérds-
arbetet i kommunen. Hibo &r en inflyttningskommun med stort tillskott
av familjer, sa trots att man har relativt fa drenden i forhéllande till
befolkningsunderlaget (se tabell s 53) sa har man under de senaste 2,5
aren fatt en fordubbling i antalet anmalningar.

Sammanfattningsvis: En arbetsgrupp som fatt hantera, att manga ér
nyanstdllda vilket innebar bidde omfattande introduktionsproblematik



och att ett samverkande gruppklimat méste skapas. Genom tillgang till
en egen arbetsledare och bra bemanning understods utvecklingen. For-
andringar pa chefsniva och osdkerhet i hur organisationen kommer att
utformas innebér en 6kning av osdkerheten i hur verksamheten kommer
att utvecklas. Stora utmaningar i att ta sig an konsekvenser av tidigare
forsummelser i form av allvarlig ungdomsproblematik och bristfilliga
nétverk i kontakten med skola och forskola.

Knivsta

Knivsta dr en inflyttningskommun med en mycket hog andel barnfamil-
jer. Kommunen avknoppades frén Uppsala kommun foér mindre én tio &r
sedan och har en forvaltning ddr man arbetar som generalist, med ménga
olika typer av drenden. De socialsekreterare som gor barnavérdsutred-
ningar ansvarar samtidigt for utredningar i vuxendrenden. Tva av tre
handldggare ér erfarna. Det finns en vilfungerande resursenhet inom
kommunen som arbetar med 6ppenvardsinsatser. En placeringssekrete-
rare tar over drendeansvar och handlagger omprévningar vid placeringar.
En vakant placeringssekreterartjanst har vid kartliggningstillfillet
omvandlats till utredartjinst, men dnnu inte tillsatts. De utredande soci-
alsekreterarna har inte tillgang till andra specialfunktioner utan skoéter
sjdlva t ex familjeritt och far i vixande utstrackning ocksa gé in och ta sig
an placeringar. Barn- och ungdomsérenden prioriteras framfor vuxen-
arenden, men med en hog belastning och okat antal anmalningar tycker
sig handldggarna inte kunna utfora sitt arbete pa ett tillfredsstillande
satt. Man uppfattar, att bristfilligt utforda utredningar leder till att famil-
jer &terkommer och att man inte hinner arbeta med problem som dnnu
inte blivit sa allvarliga utan tvingas vdnta med att ga in forst ndr proble-
men blivit stora. Handldggarna hinner inte géra uppfoljningar, s man
har en dalig 6verblick éver hur det gir i drendena. Over huvud taget
tycker man sig inte kunna halla kontakt med sina klienter utan far séga
att de sjdlva skall hora av sig. Den hoga drendebelastningen bekriftas av
den statistik som tagits fram (se tabell s 53). Man ar mer séllan 4n andra
kommuners handldggare n6jd med kvalitén i sitt arbete. I enkdten beskri-
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ver handldggarna en stor belastning i arbetet. De uppger ocksé att belast-
ningen i arbetet far betydande konsekvenser for den egna familjen. Man
anger hoga nivaer av stressrelaterade besvér sasom virk i nacke, axlar,
skuldror och rygg samt magproblem och att vara kinslomassigt tomd i
arbetet.

Enhetschefen dr arbetsledare ocksa for bistandsbedémarna inom éld-
reomsorgen och har vid kartlaggningstillfillet nyligen aterkommit efter
ett ars tjanstledighet. Ockséd enhetschefen prioriterar arbetet med barn-
och ungdomsutredningar, men det innebdr dnda att handldggarna kin-
ner sig ganska 6vergivna i det vardagliga arbetet och anger lag tillit till
cheferna.

Sammanfattningsvis: Pa grundval av kartldggningsmaterialet utokas
bemanningen sa att nivan infér genomfoérandefasen kommer att vara
rimlig. De splittrade arbetsuppgifterna kvarstar dock — ocksa for arbets-
ledaren. Dock Gvervigs att utse en samordnare i gruppen som kan overta
en del av arbetsledarens uppgifter och ocksé lyfta bort mottagning av
anmailningar och forhandsbedémningar fran gruppen. Med rekryte-
ringen till nya tjanster kommer gruppen under en period att behova béra
introduktionen av ett par nya medarbetare, men har férdelen att besta
ocksd av flera erfarna handlaggare.

Uppsala

Barnavardsutredningar utfors i Uppsala i fyra enheter under ledning av
enhetschefer. Varje enhet bestér av en barn- och en ungdomsgrupp med
en bitrddande enhetschef som narmaste arbetsledare. Ansvaret for place-
ringar och uppfoljningar av placeringar ligger pa tva separata enheter.
Politiskt dr verksamheten uppdelad pa dels en personalnimnd som
ansvarar for personalen, dels en socialndmnd for barn- och ungdomar
som ansvarar for de arbetsuppgifter som skall utforas.

Intervjuerna med handldggare gjordes med medarbetare i ett slump-
urval av en barn- och en ungdomsgrupp, varfor materialet ar mer osa-
kert dn for 6vriga kommuner. Enkdterna har dock besvarats av alla, men
med ett visst bortfall. En genomgdende kommentar fran de intervjuade



var svarigheten att fa en 6verblick 6ver organisationen, att forsta besluts-
vdgar och att man var betungad av aterkommande omorganisationer och
rutindndringar.

En projektgrupp har arbetat med problemet att kunna rekrytera och
behélla personal som arbetar med myndighetsutévning, och av de for-
slag som arbetats fram var det ett generellt 16netilligg om 1 100 kr per
manad som realiserats. De intervjuade handlaggarna uppfattade sig som
utbytbara - att personalpolitiken i kommunen innebair, att man hellre
byter ut handldggare mot nyexaminerade dn att lagga sig vinn om loner
och arbetsférhéllanden. Denna forestillning far ett visst stod i de statis-
tiska uppgifterna: Uppsala har en hogre andel handldggare som dr yngre
an 30 4r dn de andra kommunerna, for ndstan halften av handldggarna éar
detta deras forsta anstillning och man har i genomsnitt ett lagt antal
manaders erfarenhet av barnavérdsutredande arbetsuppgifter (27) - nés-
tan jamforbart med Habo (20) som ju har en i stort sett helt nyrekryterad
arbetsgrupp. Det ér en relativt hog andel socionomer bland handlag-
garna (80 %).

Av den statistik 6ver bemanning som hdmtades in (se tabell s 53) fram-
star Uppsala med en inte alltfor hard belastning i jamforelse med 6vriga
kommuner. Huruvida bemanning i forhallande till befolkningsunderlag ér
nagot sa nér jamnt fordelad mellan de olika enheterna och grupperna har
dock inte undersokts. Av intervjuerna framkom, att arbetssituationen kan
variera mellan olika grupper beroende pa hur den bitridande enhets-
chefen fungerar men ocksa att ungdomsgrupperna kanske var i en mer
besvirlig arbetssituation dn barngrupperna. Bland annat far skillnader
mellan grupperna betydelse for kvalitén i den introduktion som nyanstéllda
far och for det psykosociala stodet. Det dr ett hogt medelvirde i enkatsvaren
for negativ péverkan av kraven i arbetet p4 hem och familjeliv, vilket borde
ses som en varningssignal. Hur de olika gruppernas forutsattningar ser ut
ar nagot som skulle behova undersokas narmare.

I Uppsala finns relativt gott om insatser, men genom omorganisationer
forsvaras handlaggarnas tillgang till insatserna och forutsittningarna
forandras genom dndrade rutiner som det dr svart att halla sig uppdate-
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rad med. Utbildningsmojligheterna dr forhéllandevis generdsa och ar
ndgot som i ndgon man verkar kunna kompensera de laga l6nenivéer
som giller i kommunen trots det generella lonetillagget. Men det finns
ocksa kritik mot att man inte far utbildningen nir man behé6ver den, inte
far utrymme att omsétta den i sitt arbete och att det dr svart att komma
vidare efter obligatorisk grundutbildning.

I en tidigare omorganisationsfas prévades att inte ha nagra sarskilda
bitradande enhetschefer med sérskilt ansvar f6r bade barn- respektive
ungdomshandldggare utan en enhetschef och en bitrddande enhetschef
skulle tillsammans leda arbetet. Det betydde att handldggarna uppfattade
stodet som bristfalligt. Att aterinfora sdrskilda arbetsledare f6r de olika
grupperna som har sin garning i det dagliga arbetet dr nagot som verkar
uppskattas och ett férhallande som enligt vara analyser bidrar till posi-
tiva forutsattningar. Den positiva varderingen av arbetsledarna uttrycks i
enkdtsvaren som hoga medelvirden pé svar bl. a om att fa stod och upp-
skattning fran narmaste chef och pa fragor om hur chefen fordelar arbets-
uppgifter och forhéller sig till de anstillda. Man har i allménhet ett gott
fortroende for sin narmaste chef.

Sammanfattningsvis: Belastningsmissigt ser kommunen ut att ligga
relativt bra till, men forutséittningarna kan variera mellan de olika grup-
perna, nagot som skulle behova undersokas narmare. Genom ofta fore-
kommande omorganisationer forsvaras handlaggares och arbetsledares
mojlighet att halla fokus. En ny omorganisation - 6verforing av verk-
samheten till annan ndmnd - genomfors i anslutning till inledningen av
genomforandefasen. Den nya ledningen dr dock angeldgen om att pro-
jektet far en fortsattning i verksamheten och genomfors som planerat.

Alvkarleby

Alvkarleby ir linets minsta kommun och ligger lingst fran linets centrum.
Storleksproblemen kompenseras genom samarbete och kop av tjanster
fran andra kommuner. Sedan 2004 har man dessutom byggt upp en omfat-
tande egen Oppen verksamhet, Nétverkshuset, och sina samarbetsrelatio-
ner inom kommunen med den s.k. Resursgruppen och har pé det sattet



kunnat undvika atskilliga placeringar . Arbetet med barn och ungdomsut-
redningar ingar i en samlad myndighetsorganisation - en myndighets-
grupp med en verksamhetsansvarig for myndighetsutévning som arbetsle-
dare. Arbetsledaren dr verksamhetsansvarig men har inte ekonomi- och
personalansvar. Arbetsledaren tar emot anmilningar och gor forhandsbe-
domningar. En sérskild handldggare arbetar med placeringar och uppfolj-
ning av placeringar. Av de som handlagger barn och ungdomsutredningar
ar tva av tre nyanstillda — den ena utan tidigare erfarenhet av barnavards-
utredningar, den andra erfaren men ny i kommunen.

Vid kartlaggningstillfillet var den hdr organisationen i gungning bero-
ende dels pa att tjansten som myndighetsansvarig var vakant och hade
varit det under ett drygt halvir med undantag for en kort period med en
tillfallig innehavare. Det betyder ett bortfall i stod till handlaggarna men
ocksa att handldggarna sjilva maste hantera anmélningar och forhandsbe-
domningar. Dels visade det sig, att det hade blivit en otypisk och stor till-
stromning av anmalningar av allvarlig art. De nya drendena var mer kom-
plexa och berérde ofta familjer med manga samtidiga problem. Detta var
négot som man inte hade nagon forklaring till, men det kan ha samman-
héangt med att det blev svart att uppritthalla den forebyggande strukturen i
arbetet nér en arbetsledare inte fanns pa plats for att introducera nya med-
arbetare. Ocksé arbetsledaren for Natverkshuset var langtidsfrdnvarande
under den hir perioden vilket kan ha haft en betydelse.

Den kaotiska situationen mérktes i handlidggargruppen sa att intro-
duktionen for de bdda nya handldggarna hade varit bristfillig. Barna-
vardshandldggarna tyckte sig inte utgora en grupp inom myndighetsen-
heten, deltog inte i enhetens méten utan inriktade sig pa att var och en ta
hand om sina egna arbetsuppgifter. Deras utsatta situation avspeglade sig
i deras enkitsvar i laga medelvirden pa fragor kring arbetsledning — moj-
ligheten fa stod, uppmuntran, om man tas vil om hand pa arbetsplatsen,
hur arbetsférdelningen fungerade. Och man var inte n6jd med vare sig
hur arbetsledningen fungerade, hur organisationen styrdes eller sina
arbetskamrater. Man hade ocksé relativt starka tankar pé att byta yrke
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eller atminstone arbetsplats. De hade hoga virden pa stressrelaterade
hélsoproblem.

Fran ledningens sida fanns tankar om att utéka handlaggargruppen
med en tjanst. Det var ocksa nagot som kom till stdnd efter att kartligg-
ningen genomforts med tillsittning av en extra tjanst for att arbeta av
den anhopning av drenden som uppstatt. Belastningen enligt den beman-
ningsstatistik som sammanstilldes i samband med kartliggningen
visade, att kommunen hade en inte péfallande bra bemanning men inte
heller horde till de mest belastade (se tabell s 53). Nagon tid efter kart-
liggningen kunde tjansten som myndighetschef tillsittas med en person
som var bade erfaren handldggare av barnavardsirenden och vil kdnd
och uppskattad i kommunen sedan tidigare. Man planerade ocksa for att
lata den extra tjansten bli varaktig for att minska utsattheten i den lilla
arbetsgruppen.

Sammanfattningsvis: En arbetsgrupp som haft en svar period utan
arbetsledare, men dir arbetsforhallandena sannolikt ar betydligt battre
infor genomforandefasen av projektet.

Osthammar

Sedan ett par ar tillbaka ir situationen i Osthammar ritt stabil med den
mest erfarna arbetsgruppen bland kommunerna i Uppsala lan. Har ar
ocksa den hogsta andelen socionomer bland handlaggarna (89 %). Men
det finns en historia av hog rorlighet bland nyanstéllda handlaggare och
vakanser och byten av arbetsledare. Numera finns dock en arbetsledare
pé plats som dr erfaren och uppskattad chef men som tidigare inte hade
erfarenhet av myndighetsutdvning.

En foérandring som skett under senare ar ar, att arbetsuppgifterna for
de handldggare som varit "utredare” glidit 6ver till att man ocksa ansva-
rar for verkstalligheten av beslut i och med att verksamheten allt mer
inriktats pa 6ppenvérdsinsatser. De som tidigare var “verkstéllare” for-
vintas istdllet ga in i att arbeta ocksd med utredningar. Det dr en fordnd-
ring som kanns igen fran flera av kommunerna i Uppsala ldn, ndr speci-
fika placerartjianster omvandlas till utredartjanster. Har, liksom pa andra



hall, ar de tidigare verkstillarna/placerarna ofta tveksamma till den har
forandringen. De som ddremot rekryteras till tjanster, dir man arbetar
med bade utredning och uppfoljning i egna drenden, verkar se det som
en naturlig upplaggning av arbetet. En nyanstilld och oerfaren handlag-
gare kunde i den hdr kommunen fa en vil genomtéinkt och vilfunge-
rande introduktion med st6d av en utsedd och erfaren kollega, medan en
av de som tidigare arbetat med insatser hade bestamt sig for att sluta med
hanvisning till sin egen otillracklighet i arbetet som utredare. Kanske for-
bisags behovet av introduktion in i en ny yrkesroll i det senare fallet.

I den hir erfarna arbetsgruppen och med en bra bemanning i forhal-
lande till befolkningsunderlaget (se tabell s 53), kunde handlaggarna for-
medla andra aspekter pa tyngd i arbetet 4n nér belastningen i form av for
ménga drenden dr det mest patagliga. Men ocksé i den hir kommunen
hade det varit en 6kning av anmélningarna strax innan kartliggningen
och man hade problem med sjukskrivningar, sa problemet att hantera
toppbelastningar var en aktuell erfarenhet. Nagot gruppen kunde for-
medla var hur arbetstyngden verkar i ett langsiktigt perspektiv — hur det
ar att bli kvar i yrket under manga ar. Man talade om ensamhet, tunga
arenden i familjer med manga problem som det fanns mycket oro och
konflikter omkring, att notas ner av att under arbetsdagen ga in i och ut
ur drenden. Man pekade pa att arbetet med uppfoljning blir mer tidskra-
vande vid 6ppenvardsinsatser eftersom uppf6ljningen maste goras tétare.
Ledningen oroade sig for hur den erfarna personalen skall orka och vilja
fortsdtta, nar man inte lingre kdnner samma arbetsglidje som tidigare
och kanske snarare upplever sig som resignerade.

Nagot personalen féormedlade var en kombination av relativt hog vir-
dering av kvalitén i sitt arbete, men ocksa att arbetet kréver, att man skaf-
far sig nya kunskaper och fardigheter. Man hade en vildigt blandad
bedomning av mojligheten till vidareutbildning/kompetensutveckling
och tyckte mer séllan 4n handldggarna i nagon av de andra kommunerna
att de egna 6nskemalen om vidareutbildning beviljades. Har skulle kan-
hidnda ett strukturerat kompetensutvecklingsprogram, som det som
arbetats fram i projektet, kunna bidra med en tydlighet kring hur man
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gar vidare i yrket 4ven ndr man som handlidggare har en god grund att
sta pa.

Sammanfattningsvis: En arbetsgrupp som i dagsldget har goda forut-
sittningar att delta i kompetensutvecklingsprogram béde ur strukturella
aspekter och utbildningsintresserade handldggare med en god grund i
form av baskompetens och erfarenheter att sta pa.

Sammanfattning av kommunernas strukturella
forutsattningar

Efter denna genomgang av situationen i de olika kommunerna kan vi
gora en sammanfattande prognos 6ver hur framgangsrikt ett kompetens-
program kommer att kunna bli, alternativt vad man i de olika kommu-
nerna behover uppmarksamma for att stodja programmet att kunna bli
framgéngsrikt. I nedanstaende tabell har for varje kommun de tre villko-
ren god bemanning, tillgédnglig arbetsledare och stabil organisation sam-
manfattats om de uppfylls (+) eller om det finns brister (-).

Strukturella forutsittningar i deltagande kommuner infér genomfoérande
av kompetensutvecklingsprogram

Bemanning Tillgénglig al Stabil organisation
Enképing - + +
Heby + - +
Habo + + -
Knivsta + - +
Uppsala + + _
Alvkarleby + + +
Osthammar + + +

For Enkoping skedde en hastig forsimring av ldget i och med att man
forlorar en erfaren arbetsledare som kanske har kunnat balansera brister
i bemanning. Man lyckades dock hitta en erséttare som kidnner kommu-



nen och sjdlv var kiand och respekterad av handldaggarna. I Enképing har
man ocksa vidtagit en del statushdjande insatser vars betydelse kommer
att f6ljas under genomférandefasen. I Heby uppvigs bristen pa tillgang-
lig arbetsledare av att man har erfarna handldggare, men samtidigt skall
ny personal skolas in. Hibo hade goda forutséttningar, trots arbetsgrup-
pens brist pa erfarenhet, tills organisationen igen blev mer osiaker. Har
har dock ledningen forsokt skydda handldggarna genom att tillsdtta en
erfaren person som samordnare varfor den fortsatta uppbyggnaden av
personalens kompetens kanske danda kommer att fungera bra. For Kniv-
sta dr, genom en avsevird forstarkning av personalen, bemanningen mer
rimlig i férhallande till befolkningsunderlaget dn den var i utgangslaget.
De splittrade arbetsuppgifterna for savil handldggare som arbetsledare
ar nagot man vidtagit vissa atgarder mot och andra 6vervigs. Uppsala
har flera goda forutsittningar som dock tenderar att undermineras av en
otydlig organisation, stindiga organisations- och rutinandringar och ett
underforstatt personalpolitiskt budskap som sédnker medarbetarna. I
Alvkarleby har bemanningen forstirkts och utvecklingen verkar g i en
positiv riktning. Osthammar har goda forutsittningar att kunna anvinda
kompetensutvecklingsprogrammet for att kunna ytterligare forstarka en
redan kvalificerad personalgrupp och kunna behalla den kvar.

22) I kommunpresentationerna anvinds enkdtdata for varje kommun som annars inte presenteras i
rapporten utan, i for samtliga kommuner sammanslagen form, redovisas i enkditsammanstillning pa
Regionforbundets hemsida, www.regionuppsala.se.

23) Se néirmare i avsnitt 3.

24) Nitverkshuset har i en utvirdering efter ca 11 mdnaders verksamhet visat sig ha mycket goda
resultat (Osterberg 2005).
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“..employers often expected practitioners, even new
graduates, to arrive ‘practice ready’ and so did not
support novices in managing the transition to the
specialist demands of child protection practice.”

(Healy, Meagher & Cullin 2007, s 10)

”Alla socialndamnder bor ha tillgang till
socialsekreterare med specialistkompetens vid
beddmning av om utredning ska inledas, utredning
och bedomning av behovet av insatser eller andra
atgarder samt uppfoljning av beslutade insatser.”

(SOU 2009:68, s. 547)



8. Slutsatser
och forslag till
kompetens-
program

Anna-Lena Lindquist & Marie Hedqvist

]

Utgangspunkter

Kartlaggningen har visat, att det finns vissa strukturella problem som
bidrar till att personalomsittning hojs och att personer med otillracklig
kompetens rekryteras till yrket. Grundbemanningen verkar nagot slump-
artad och ger i ndgra av kommunerna lite utrymme for personalen att
aterhdmta sig under lugnare perioder. Lonesittningen kan locka till att
personer later sig rekryteras, men mindre till att bli kvar. Arbetsledare
och kollegor har ibland inte resurser att ge nyanstéllda den introduktion
och det stod att komma in i yrket som egentligen skulle krdvas. Nyan-
stallda blir for snabbt betraktade som kvalificerade handldggare trots att
de inte hunnit skaffa sig erfarenhet och vidareutbildning.

En del av de strukturella problemen behover dtgardas pa kommunniva
och kraver satsningar som det kortsiktigt kan vara svart att dstadkomma i
det ekonomiska lige kommunerna befinner sig idag. Den personalekono-
miska analys som genomforts i kartliggningen visar betydande bade kort-
och langsiktiga kostnader av att tvingas till nyrekrytering. De vinster som
kan goras pa att ta sig an den hdr problematiken &r stora — sarskilt pé lang
sikt — men kraver medvetenhet och langsiktighet.
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I planeringen for en fortsittning av arbetet att bryta en negativ dynamik
ar detta forutsittningar som har medriknats. De forutsittningar som
framkommit for att personalen skall uppfatta sig ha en god arbetsmiljo
har kartlagts. Hur de villkoren kommer att konkret se ut i de olika kom-
munerna kommer att variera och sannolikt paverka hur effektivt ett
kompetensutvecklingsprogram kan bli. Att man fran ledningshall bedo-
mer projektet som ytterst viktigt avspeglas i, att man i flera kommuner,
trots det ekonomiska laget, har genomfort forstarkningar av bemanning
och arbetsledning for att forbattra forutsattningarna infér genomforan-
det av ett kompetensprogram. Vad som kan inga i ett saidant program har
Overviagts noggrant sa att inga befintliga resurser tappas bort, men kan-
ske kan anvindas pa ett sitt som tydliggor och okar deras betydelse.

Av betydelse for programmets fortsittning kan ocksa vara de natio-
nella krav som stills pd kommunernas arbete med social barnavard och
de resurser som stills till forfogande i framtida utvecklingsarbete.

Forslag

Det forslag som arbetats fram innehaller dels en struktur fér hur perso-
nal som rekryteras som handldggare av barn- och ungdomsutredningar,
eller redan finns i sadan anstéllning, skall kunna uppna en specialistkom-
petens. Programmet omfattar dessutom kompetensutveckling som syftar
till att skapa de resurser som krévs for att programmet skall kunna reali-
seras — utbildning av mentorer och arbetsledare. Efter projektperioden
skall denna struktur kunna 6verleva i reguljar verksamhet. Projektperio-
den ér tva ar och med sirskild finansiering for perioden som har foregatt
genomforandefasen. En utvirdering skall genomforas for att bedoma
vdrdet av de insatser som gjorts och verksamheten, efter projektperio-
dens slut, vara del av huvudméannens reguljara ansvar.

Kompetensplan fram till specialistkompetens
Den kompetensplan som foreslas hir kan ses som en tolkning av Social-
styrelsens Allmédnna rad. I utformningen av planen har vi ocksa ltit oss



inspireras av lakarutbildningens allmén- och specialisttjdnstgoring
genom att dela upp de insatser som skall goras i tvd steg. Som nyanstalld
genomgar man en introduktionsperiod som stéller sirskilda krav pa vil-
ket stod som behover forekomma, i en senare fas, di introduktionen ar
avklarad, kan man pé ett mer systematiskt sitt fordjupa sina erfarenheter
i arbetet och tilldgna sig en vidareutbildning som kan ge en fastare for-
ankring i yrket. En del av den utbildning som férekommer idag har
beskrivits ibland komma in for tidigt, innan medarbetaren har hunnit
skaffa sig de forutsittningar som kravs for att tillgodogora sig utbild-
ningen. Att anvinda redan befintliga resurser bittre kan saledes handla
om att utbildning som erbjuds kommer in i den fas i yrkeskarridren da
den bast kommer till sin ritt.

Den hir strukturen &r tiankt att ge en 6versikt for bade medarbetare
och arbetsledare hur arbetsplatsen kommer att méta den nyrekryterade
och stodja dennes utveckling till kvalificerad handldggare. Att ha en
bendmning som hir lanats frén och édr kdnd i lakarutbildningen bidrar
till att tydliggora det som projektet efterstravar: Att man bade som med-
arbetare och som chefer/ledare pa olika nivaer ser och accepterar att det
ar en kompetensutveckling som gar fran att vara nyborjare till att bli spe-
cialist samt att detta dr en nodvandig bildningsgéng for de arbetsuppgif-
ter som skall utforas.

Strukturen ar tankt att i tillimpliga delar anvandas for redan anstélld
personal: Att arbetsledare och medarbetare i samband med utvecklings-
samtal kommer 6verens om hur den enskildes inplacering skall se ut och
hur insatser under projektperioden skall kunna tillimpas i det enskilda
fallet.

AT-period, o — 2 ari yrket

Att AT-perioden bedoms kréva ca tva d&r sammanhédnger med omfatt-
ningen av vad introduktionen och inskolning behéver innehalla och nir
man kan berédkna att den enskilda medarbetaren har lagt en sadan fas
bakom sig. Personer som har tidigare erfarenhet av handldggning inom
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andra delar av socialtjdnsten kan eventuellt ga snabbare genom intro-
duktionsfasen.

En skriven introduktionsplan (t ex den som anvinds i Osthammar,
se www.regionuppsala.se) anvinds for att hjdlpa den nyanstillda komma
in pa arbetsplatsen. Den anvéinds dven i tillimpliga delar for internrekry-
terad personal och tidigare vikarier vilkas introduktionsbehov ofta forbi-
ses. Planeringen av mottagandet av den nya innebér att ansvariga for
olika punkter i introduktionen utses och att varje punkt f6ljs upp.

En introduktor bland handldggarkollegorna finns tillgidnglig som stod
under hela AT-perioden (se ndrmare nedan). Tillsammans med arbets-
ledaren hjalper denne till att ge stod i arbetet, ger mojligheter att fa svar pa
fragor och att reflektera. Syftet dr att den nyanstéllda skall veta att nagon
har tid avsatt for att hjalpa till och att den som har uppgiften ocksa har den
erfarenhet och kompetens som kravs for att kunna fungera som en god
introduktor i yrket. Introduktéren skall garna vara senior handlédggare.

Under det forsta aret auskulterar den nyanstillda, parallellt med arbe-
tet som barnavérdsutredare, pa olika enheter inom socialtjansten som
har betydelse som samarbetsparter for den sociala barnavarden. Att aus-
kultera innebir att delta genom att lyssna, man gar alltsa inte sjilv in i
nagra drenden hos samarbetsparten. Nagon i varje auskultationsenhet
atar sig att lata handldggaren gé vid sidan under nagon period, kanske
delta i ndgon enhetskonferens. Syftet dr att i en bredare mening lira
kdnna verksamheten, etablera viktiga kontakter och fa en forstaelse for
forvaltningens sitt att fungera.

Under AT- perioden deltar medarbetare i en 15 poangs AT-kurs besta-
ende av nagra olika moduler. Huvudman for kursen ér Sociologiska insti-
tutionen vid Uppsala universitet som under projektperioden genomfor
kursen som uppdragskurs, men inforlivar den sedan i sitt utbud av vidare-
utbildningskurser i mastersprogram. Att kursen ldggs upp med moduler
mojliggor tillgodoriknande for den som redan har skaftat sig nagon del av
kursen tidigare och ocksa flexibilitet for nytillkommande medarbetare att
kunna delta i kursen utan att behéva invénta en ny kursstart. Huvudsak-
liga element i kursen bor vara utredningsmetodik och bl. a beréra BBIC,



lagstiftning, samverkan, samtalsmetodik inkl. att kommunicera med
barn och MI. Den knyts nira till deltagarnas praktiska erfarenheter. Kur-
sen loper med lag fart under tre terminer.

Under AT-perioden deltar medarbetaren i grupphandledning for AT-
handldggare i regionen med en gruppledare som stod. Syftet for denna
gruppverksamhet dr att ge mojlighet att bearbeta sadana fragestallningar
som det dr svart att fa utrymme for pa den egna arbetsplatsen och dela
erfarenheter med kollegor i andra kommuner. Grupperna kan eventuellt
motsvaras av studiegrupper i den AT-kurs man deltar i.

ST-period, 2 — 5 ar i yrket

Syftet for ST-perioden ir att, efter att introduktions- och inskolningsfa-
sen dr avklarad, fa tillfille férdjupa sina erfarenheter och sin teoretiska
kompetens. Att lata denna period omfatta tre ar dr formodligen i kortaste
laget for den bredd av kunskaper och erfarenheter som bor utmiérka en
specialist pa utredning och uppf6ljning av barnavardsutredningar. Pro-
grammet bor saledes inte uppfattas som att medarbetare efter fem ar i
yrket inte langre har négot utbildningsbehov eller anledning att fortsétta
bearbeta sina erfarenheter. Det dr en livslang process som verksamheten
behéver ge utrymme for. (Vad de seniora medarbetarna/”specialisterna”
skall omfattas avinom ramen for det hidr programmet aterkommer under
nasta rubrik).

Under denna period deltar medarbetaren i en 15 podngs ST-kurs vid
Uppsala universitet med Sociologiska institutionen som huvudman. Denna
kurs ges ocksa under projektperioden som uppdragskurs, men ingér sedan
reguljirt i institutionens mastersprogram. Kursen ar uppbyggd av moduler
for att mojliggora tillgodoraknanden och flexibel ingéng i kursen. Den ges
pé lag fart under tre terminer. Kursinnehallet bér omfatta fordjupningar i
lagstiftning och réttssikerhet, utredningsmetodik med bl. a forskningsan-
knutna analyser utifran BBIC-strukturen, utvecklingspsykologi (den kurs
som utvecklats genom BBIC-samarbetet och f n ges av Psykologiska insti-
tutionen vid UU) och samtalsmetodik.
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Under ST-perioden ska man ha tillgang till mentor som bor hiamtas fran
nagon annan arbetsplats 4n den egna och framfor allt inriktas pa hur den
egna utvecklingen som yrkesperson fortskrider. Dartill erbjuds man regi-
onala seminarier dar viktiga teman bearbetas, t ex samverkan, hélso-
framjande medarbetarskap och mangfaldsfragor.

Ovrig kompetensutveckling

Den ovriga kompetensutveckling som foreslas i det har programmet
inriktas mot de medarbetare som redan befinner sig pa en specialistniva
samt pa arbetsledarna. I det hdr programmet fyller insatserna for dessa
bada grupper framfor allt behovet av att skapa resurser for att AT- och
ST-delarna av programmet skall kunna genomféras som planerat. Men
det handlar ocksé om att fylla yrkesrollerna for de bada grupperna med
ett delvis nytt innehall.

For "Specialisterna” handlar det om att fa uttalade uppdrag att fung-
era som introduktor pé den egna arbetsplatsen (for kollegor pd AT-niva)
och som mentor i andra kommuner (for kollegor pa ST-niva), att fa
utbildning for att kunna fylla de hir funktionerna pa bidsta tdnkbara sitt
samt att utrymme ges i egna arbetsuppgifter for att kunna utfora de har
uppdragen. Personer som pa papperet uppfyller kraven for denna niva
finns under kartldggningsperioden i alla kommuner utom Habo, som
séledes skulle behova kopa in tjansten fran andra kommuner.

For arbetsledarna, som ar de chefer som star narmast handldggarna,
ar det fragan om att vixa in som bdrare av programmet och saledes bade
sjalv vara en resurs for detta och se till att de resurser som behdvs kan
skapas. Det handlar om att i utvecklingssamtal géra upp planeringar med
medarbetarna kring hur programmet skall tillimpas i det enskilda fallet.
Se till att planeringen kan genomforas och coacha medarbetarna att full-
folja sina delar av programmet bl. a genom att fordela arbetsuppgifter sa
att det blir mojligt att delta i och tillgodogora sig de olika delarna av
programmet. Det hir ger arbetsledarna en forstarkt roll i verksamhets-
utvecklingen som kanske innebér att man i kommunerna bor gora



oversyner Over arbetsledarnas ansvar for andra arbetsuppgifter sdsom
personal och budget.

Insatsen under projektperioden for de hiar bdda grupperna bestér av
en gemensam utbildning i coachning/mentorskap om 7,5 podng som ges
av Pedagogiska institutionen vid UU under hosten 2010. Ocksd denna
kurs ges under projektperioden som uppdragskurs men ingér direfter
reguljart i mastersprogram.

Specialisterna/de seniora medarbetarna inbjuds dartill inga i ett ldns-
nétverk for utbyte av erfarenheter kring rollen som mentor.

Arbetsledarna erbjuds en motsvarande motesplats for erfarenhets-
utbyte och gemensam kompetensutveckling utifrén sin yrkesroll med for
gruppen viktiga teman, t ex hélsofraimjande ledar- och medarbetarskap,
BBIC m m.

Férutom denna utbildning bor en diskussion fortsitta kring vad som
kan vara kvalificerade fortsatta utbildningsinsatser for utredarspecialis-
ter: Fortsatta steg i en masterutbildning for specialister inom utredning
och uppfoljning av barn och ungdom, specialinriktad steg ett-utbildning
osv. Eventuella insatser finansieras utanfor detta program.

Forutsattningar for genomférande

Budget f6r genomforandefasen omfattar en fortsatt processledare/sam-
ordnare som kan stodja kommunerna och halla samman den program-
struktur som foreslas hér. Det innebér bl. a att medverka till den kursut-
veckling som skall ske vid Uppsala universitet, att sjdlv vara gruppledare
och sammankallande f6r de néitverk som foreslas, att sammankalla den
referensgrupp som fungerat under férprojektperioden och som foreslas
fortsatta under genomforandefasen. Utbyte av mentorer behéver organi-
seras och 6verenskommelser om hur deras tid skall ersdttas avtalas.

I referensgruppen kan en fortsatt diskussion om andra gemensamma
strukturer foras, t ex gemensam vikariepool och en fortséttning av utbild-
ningsinsatser efter specialisering. En viktig uppgift 4r ocksé att forbereda
de strukturer som skall ersitta genomférandeprojektet nar verksamhe-
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ten skall fungera reguljirt efter projekttidens slut. Inom referensgruppen
fungerar en mindre grupp som projektgrupp som ndrmast processleda-
ren deltar i bl. a kursutvecklingsarbetet och forbereder drenden infor
referensgruppsmoten. Som styrgrupp for projektet fungerar socialchefs-
gruppen i lanet.

Kommunerna behéver avsitta tid for sina medarbetare att delta i de
foreslagna aktiviteterna och pa det sittet visa sitt erkdnnande av att pro-
grammets perspektiv pd kompetensstod ar nodvandigt for den hér grup-
pen medarbetare.

Resurser for utvirdering soks och kommer att omfatta savil att folja
implementeringsprocessen som granska resultat. Stiftelsen Allmédnna
Barnhuset finansierar utveckling av rapporteringen av forprojektet sa att
erfarenheterna fran detta skall kunna bli allmént tillgédngliga samt till-
gang till processledning under hosten 2009 for fortsatt arbete med for-
ankring och utveckling av programmet.

Berdknad tidsatgang

En bedomning har gjorts av vilken tid som kommer att atga for program-
mets genomforande for respektive kategori av aktorer i programmet.

AT-personal
For helt nyanstillda berdknas en introduktionsperiod om tvd manader
som kraver ca 25 % arbetstid. 4 timmar i veckan bor avsittas till kontakt
med utsedd introduktor under forsta anstillningsaret och 2 timmar i
veckan andra aret. For deltagande i universitetskurs 15 p bor avsattas 10
% arbetstid + viss inldsningstid under de tre terminer utbildningen pagar.
Grupphandledning for nyanstillda kréaver dartill tre timmar fyra ganger
per termin + eventuell restid.

Tid for auskultation tillkommer beroende pa vilken omfattning man
valjer att lata denna del av programmet ha i respektive kommun.



ST-personal

For personal pa denna niva avsitts 10 % arbetstid + viss inldsningstid for
universitetskurs 15 p under tre terminer. Tid for mentorskontakt avsitts
med tva timmar fyra ganger per termin + eventuell restid. Regionala
seminarier en gang per termin hel- eller halvdag.

Specialister

For universitetskurs 7,5 p avsitts 25 % arbetstid + viss inldsningstid
under en termin. Uppdrag som introduktor berdknas ta 10 % arbetstid
per uppdrag under forsta aret och 5 % arbetstid andra &ret. Uppdrag som
mentor tar tva timmar fyra ganger per termin per uppdrag. Deltagande i
lansndtverk kring rollen som mentor berdknas till tre timmar tre gdnger
per termin + eventuell restid. Temaseminarier en gang per termin hel-

eller halvdag.

Arbetsledare

For universitetskurs 7,5 p avsdtts 25 % arbetstid + viss inldsningstid
under en termin. Deltagande i lansnatverk for utbyte av erfarenheter och
kunskapsinhamtande t ex BBiC for arbetsledare tre timmar en gang per
ménad + eventuell restid. Temaseminarier en gang per termin hel- eller
halvdag.

For arbetsledarna bor avsittas en timme per manad och anstilld for
att fungera som "bidrare av programmet”. Det handlar om att placera in
och folja upp medarbetarnas deltagande i programmet.

Projektets fortsattning

Tidsplanen for genomforandefasen av projektet omfattar tva ar. Under
det forsta halvéret deltar arbetsledare och seniora handlaggare i en kurs i
mentorsskap/coachning. De foljande tre terminerna genomfors de bada
universitetskurserna pa AT- och ST-niva. Samarbetsparter dr Pedago-
giska och Sociologiska institutionerna vid Uppsala universitet som
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utvecklar kurserna, som pilotkurser for framtida vidareutbildningsutbud
vid universitetet. Parallellt med kurserna genomfors de dvriga insatser
som programmet omfattar och med projektledaren som en sammanhal-
lande och stodjande kraft.

Under ett halvdr innan starten av genomférandefasen bearbetas de
lokala forutsittningarna. Bl. a sker vissa forandringar av bemanning i
kommuner som i kartliggningen visade sig ha en férhallandevis lag
bemanning och planering for arbetsledare att kunna delta i de férand-
ringar som programmet innebdr. Projektet forankras pa politisk niva i
kommunerna.

Avsikten dr, att projektet skall kunna utvirderas och att detta skall ske
med sévil en formativ som en summativ ansats. I en framtida rapport
kommer saledes bade implementeringen av programmet och dess resul-
tat att kunna foljas.
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Bilaga 1

Atgardskarta i ESF-projektet
”Kompetensuppbyggnad i social
barnavard” version 4

Rekrytering

o Hur presentera sig? — Yrkets status

o Vad krivs for anstillningsbarhet? (Jfr Allmanna rad)

« Differentiering av tjanster — att rekrytera seniora medarbetare
(Tillvarata erfarenheterna i Enkoping)

o Lonesattning, mojlighet till l1oneutveckling

o Att ta emot praktikanter

Introduktion

« Hur mottas nya medarbetare — basintroduktion?

o Introduktionsprogram som tar hinsyn till tidigare erfarenhet/brist pa
erfarenhet — professionsspecifik introduktion

o Hur lang tid behover introduktion i nagon mening ta, dvs. nér dr med-
arbetaren sjilvgiende? (Exempel finns pa 0 till 24 ménader.) Delega-
tion.

o Att ha de resurser som krévs for att introduktionsprogram skall kunna
realiseras (Tillgang till erfarna medarbetare, gemensamma inslag dar ni
skulle kunna stodja varandra, t ex externt mentorskap, gemensamma
utbildningar? Inventering av existerande program, forslag)

Arbetsbelastning — mangd och tyngd
o Att ha en realistisk grundbemanning: Hur gora en objektiv berdkning?
Finns acceptans for personalplanering utifran sddana berakningar?



o Att kunna uppritthélla bemanningen och hantera toppbelastning -
vikariepool?

« Tva handldggare i varje drende: Mojligt? Nodvandigt?

o Vad kan vara arbetsuppgifter som kombineras med utredning for att
skapa variation? (Uppf6ljning av avslutade drenden, tillsynsbesok, fore-
byggande, utveckling av kontakt med vardgrannar...)

« Mottagnings-/jourfunktion som sorterar anmalningar, gor férhandsbe-
domningar, tar emot akuta samtal

o Att undvika “onddiga” organisationsférindringar som kraver att upp-
marksamheten riktas mot organisationen snarare an mot klientarbetet.

o Medvetenhet om att implementering av nya metoder och rutiner kra-
ver tid

o Utredning enligt BBiC-modellen dr mer tidskrdvande, men ger ocksé
mojlighet till en forbdttrad tidsplanering och hojer kvalitén pa utred-
ningar

o Administrativt stod (arkivering, tids-, rums-, biljettbokning...)

o Arbetsledarens betydelse, att kunna vara ndrvarande.

o Strukturering av arbetet, bl. a att uppméarksamma behovet av tidsmar-
ginaler, arbetsplanering

o Stresshantering

Kompetensutveckling

o Kontinuerlig formell utbildning - kanske utifran en férenklad kompe-
tenstrappa eller karridrstege (nyanstéllda: vad behéver man for att kunna
gd in i arbetet? — viss erfarenhet: vad behover och kan man ta till sig nar
man borjar bli lite varm i kldderna? - fullt kvalificerade: vad behover man
for att kdnna att man utvecklas och att ens potential utnyttjas?)

o Arbetsgruppen som arena for larande (Former for drendedragning och
-planering, grupphandledning, utrymme f6r uppdatering och diskus-
sion av relevant forskning och erfarenhet...)

« Tillgang till individuellt st6d fran vil kvalificerade kollegor, utbildning
av mentorer — gemensam organisation?

« BBiC som utvecklingsram for arbetet?
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o Utrymme {6r uppf6ljning av avslutade drenden
o Vilket stod behover arbetsledarna for att kunna arbeta mélmedvetet
med den hir problematiken?

Personalsociala insatser

o Att tidiga tecken pa utarbetning uppmarksammas, sarskild uppmark-
samhet pa entusiastiska nyborjare

« Gester som visar uppskattning och tecken pa att personalen uppfattas
som vérdefull - viktigt pa personlig nivd men ocksa som tecken pa
arbetets status

o Organiserat samtalsstod i anslutning till svara moten, uppfoljning gors
av arbetsledare eller utsedd, erfaren kollega — ett vardagligt stod med
annat syfte dn regelbunden handledning. Avlastning for den enskilde,
men ocksé viktigt for att inte angest skall spridas i arbetsgruppen.

« Vad behovs for att man skall kdnna att man har roligt pa jobbet?

o Kollegornas stora betydelse, sammanhallningen i arbetsgruppen kan
ocksa bidra till personalomsittning — om arbetsférhéllandena gor att
nagon slutar kan 6vriga snabbt {6lja efter



Sju kommuner i Uppsala ldn beslutade om en gemensam kraftsamling

for att géra nagot at sina svarigheter att rekrytera och behalla personal
med ansvar for utredning och uppféljning av barn och ungdomar. De

sju kommunerna, Regionférbundet Uppsala ldn FoU-stodsenhet, Uppsala
universitet, Stockholms universitet och Stiftelsen Allmdnna Barnhuset fick
medel fran Europeiska Socialfonden till ett s.k. forprojekt. Har presenteras
den forsta fasen i utvecklingsprojektet — en kartldggning och analys av
situationen i kommunerna och det atgardsprogram som blev resultatet.
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