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FOrord

Nér jag var fardigutbildad socionom fick jag ett jobb som socialsekrete-
rare i en grupp som utredde tonaringar. Forsta veckan jag arbetade fick
jag tillsammans med en kollega fullt ansvar f6r en utredning av en pojke
som satt haktad. Sen var min introduktion 6ver.

Arbetet var overvildigande, spannande och dramatiskt. Jag var i
héndelsernas centrum och traffade dagligen ungdomar och foréldrar i
krissituationer som var beroende av mina bedémningar. De flesta av
mina kollegor var mycket duktiga, de brann for sitt arbete och visade
en stor respekt for de familjer de motte. Jag var imponerad och positivt
6verraskad av att upptécka att socialt arbete var s& kvalificerat och ut-
manande. Men snart upptackte jag ocksa flera brister.

Det kidndes inte seriost att jag forvantades hantera mycket svara
arenden utan nagon som helst inskolning i yrket. Det var stidndigt akut
och sillan négon tid for eftertanke. Trots att problemen i familjerna jag
hade kontakt med ofta var langt framskridna fanns det orimliga krav pa
vad jag skulle astadkomma.

Bade den ldga 16nen och de svara drendena hade nog varit moéjliga
att std ut med om jag bara ként att det arbete jag och mina kollegor ut-
forde virderades av chefer, ledning och politiker. Men sa var inte fallet.
Det var standigt prat om att det var den knappa ekonomin som méste
styra verksamheten, obegripliga omorganisationer och kollegor som
mer eller mindre stupade pa sina poster eller sokte sig till andra arbets-
uppgifter. Vi var arbetshéstar och ju mer man kunde lasta pé oss, utan
att bekymra sig om kvalitén, desto battre. Precis som sa manga andra
kunde jag konstatera att det i lingden inte skulle fungera f6r mig att
arbeta sd har.

Den hidr rapporten handlar om vad som kan goras for att komma
till ratta med att nya socionomer flyr det har verksamhetsomradet. Har
redovisas atta kommuners modiga forsok att vinda den hdr negativa
trenden till en positiv: Till att utredande arbete med barn och unga far



vara vad det dr - ett spannande, viktigt och kvalificerat arbete som man
vill stanna kvar i for att utvecklas och bli skickligare.

Docent Anna-Lena Lindquist har under ett langt yrkesliv f6ljt pro-
tessionens framvixt med sdrskilt intresse f6r fragan hur kompetens kan
byggas och utvecklas i socialt arbete. Det dr svart att tanka sig en lamp-
ligare person for att utvdardera och analysera ett utvecklingsarbete som
bara har borjat. Det dr knappast forvanande att det inte finns nagon
quick fix 16sning pa problemet. Det dr inte en sak som behdver goras
utan flera och det ar dags nu!

Asa Lundstrém Mattsson
Stiftelsen Allmdnna Barnhuset

Tyvirr finns det mnga Asa fortfarande, som far en bristfillig introduk-
tion i arbetet och trots detta ska handlagga komplicerade drenden kring
barn och familjer i kris.

Jag hoppas att den hér boken ska stimulera och inspirera kommu-
nerna att titta pa sin egen personalomsattning och utifran atta uppland-
ska kommuners erfarenheter finna forbattrade arbetssétt och forbatt-
rade strukturer for arbetet. Ytterst kommer det gagna savil barnen som
den enskilda socialsekreteraren.

Stockholm den 6 december 2012
Bodil Langberg

Kanslichef
Stiftelsen Allmdnna Barhuset
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Inledning

I den hédr rapporten redovisas anstrangningar som de atta kommunerna
i Uppsala lan' har gjort for att forsoka komma at problemet med hog
personalomsittning bland barnavardshandldggare, ett problem som de-
las med manga andra svenska kommuner, och som medfor risker for att
inte kunna uppritthalla en god kvalité i arbetet med barnavérdsutred-
ningar.

Projektet gavs hog prioritet bland kommunernas socialchefer i styr-
gruppen for FoU-stodsverksamheten vid Regionférbundet Uppsala lin
och inleddes under 2008 med ansokningar till externa finansiérer for att
bekosta en del inslag i planerade projektaktiviteter. Anslag for en for-
studie gavs av Europeiska Socialfonden (ESF) och en sadan genomfor-
des under varen 2009. Den innebar dels en noggrann problemanalys,
dels ett forslag till ett insatsprogram som kunde implementeras under
perioden september 2010 - februari 2012 genom ett nytt anslag fran
ESE. Forstudien publicerades pa nyéret 2010 genom Stiftelsen Allmédnna
Barnhusets forsorg — en av samarbetsparterna i projektet. Tack vare eko-
nomiskt stdd fran Barnhuset har viss projektaktivitet kunnat uppritt-
héllas mellan de bada perioder som finansierats med ESF-anslag samt
nagra viktiga internat genomforas for dels projektets ledningsgrupp, dels
nagra olika grupper deltagare i projektet. Tack vare finansiellt stod fran
Barnhuset har dartill en mer ambitids utvardering kunnat genomforas
av projektet 4n vad som var méjligt inom ramen for ESFs regelverk.

Forutom Barnhuset har universiteten i Uppsala och Stockholm varit
samarbetsparter i projektet genom att dels anordna kurser som inslag i
det implementerade insatsprogrammet, dels med arbetstid for den av

! Kommunerna i Uppsala lin dr: Enképing, Heby, Habo, Knivsta, Tierp, Uppsala, Alvkarleby, Ost-
hammar.
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projektledarna (undertecknad) som i implementeringsfasen av projek-
tet tog pa sig rollen som utvarderare.

Kommunernas insatser i projektet har bestatt av projektledning
genom de verksamhetschefer/utvecklingsledare som ingétt i lednings-
gruppen samt den arbetstid som nedlagts av arbetsledare och handlag-
gare i projektets aktiviteter. Projektledaren Marie Hedqvist har varit
kontinuerlig processledare fran forstudien genom implementeringspe-
rioden och vid férankringen av programmet i reguljir verksamhet. Asa
Lundstrom Mattsson har som kontakt vid Stiftelsen Allmdnna Barn-
huset inte bara bidragit till det ekonomiska stodet utan ocksa anvént
Barnhusets rika kontaktnit till spridning av erfarenheterna fran pro-
jektet via seminarier runt om i landet. Professor Elisabet Nasman har,
trots sociologiinstitutionens begriansade resurser fér samverkan, gjort
betydande anstrangningar for att involvera den akademiska samarbets-
parten som Uppsala universitet innebdr i ldnet i projektet. Den organi-
satoriska anknytningen till Regionforbundets FoU-stodsenhet har gett
en betydande stabilitet till projektet, inte minst tack vara Lena Chiricos
ledningsstod.

Projektet har presenterats dels for kommunrepresentanter runt om i
landet samt vid nagra svenska och internationella konferenser. Det har
vickt ett betydande intresse. For alla arbetstimmar som nedlagts och allt
engagemang som krévts for att na de erfarenheter som det hér forsoket
har medfort tackar vi alla varandra. I den hér rapporten ser vi forhopp-
ningsvis med 6kad tydlighet vad det egentligen dr som hant i och genom
projektet!

Ett sarskilt tack riktas till docent Stig Elofsson, Stockholms univer-
sitet, som bidragit som statistisk konsult i analysen av den kvantitativa
studie som ingatt i utvarderingen. Liksom till handlaggare och chefer i
béde projekt- och kontrollkommuner som beredvilligt statt till forfo-
gande for att limna underlag till utvarderingen.

Anna-Lena Lindquist
Ansvarig for forstudien samt utvarderingen
Docent i socialt arbete vid Stockholms universitet



Socialsekreterare som arbetar inom den sociala
barn- och ungdomsvarden har ett komplicerat och
ansvarsfullt arbete. Arbetet med att sakerstalla att
barn och ungdomar inte far illa innebdr ofta svara
beddmningar, som kan vara livsavgorande for de
barn, ungdomar och fordldrar som berors.

Att socialsekreterare som arbetar med dessa upp-
gifter har tillracklig kompetens och erfarenhet for
att klara uppgifterna ar angeldget, bl.a. med tanke
pa fordldrars och barns behov av rattssakerhet och
kvalitet i verksamheten.

Regeringens proposition 2012/13:10
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Problemet

Kvalitetskritik

Att arbeta inom socialtjdnstens individ- och familjeomsorg som bar-
navdrdshandliggare innebdr att vara den som tar emot och bearbetar
de anmalningar och ansdkningar som kommer in till kommunen och
som ror barn och ungdomar som far illa. Arbetsuppgiften innehéller
en allvarlig etisk problematik som handlar om att kunna rikta tillrdck-
lig uppmérksamhet mot férhéllandena for de barn och ungdomar som
ar foremal f6r anmalningar eller ansokningar. Det dr en frdga om att
balansera mellan tvé fallgropar: att inte genom 6verseende eller forbi-
seende forsumma att ingripa dér det skulle vara nddvandigt respektive
att kunna undvika risken att de insatser som vidtas i sjdlva verket blir
overgrepp i sig. (Juul Jensen 1985)

Den arbetsprocess som barnavardshandlaggaren verkar genom inne-
haller till att borja med en forhandsbedomning som innebér att skaffa
en inblick i om en mottagen anmélan motiverar en ndrmare utredning.
Forhandsbedomningen leder till slutsatser kring om utredning skall
inledas eller om drendet kan avskrivas efter de kontakter som ingatt i
bedomningen och kanske anvisningar till andra samhilleliga instanser
for hjalp och stod. I sjalva utredningsarbetet har handlaggaren att ta kon-
takt med och hamta information fran féraldrar, barnet/ungdomen sjilv
samt relevanta instanser som kan ge insyn i barnets/ungdomens situa-
tion och behov. Handldggaren har en begransad tid till sitt forfogande
(fyra manader) for att komma fram till en bedomning av barnets/ung-
domens forhallanden och ett forslag om vad utredningen skall leda till.
De insatser som foreslds till stod for féraldrar respektive barn/ungdom
skall goras tillgangliga, sd att forslaget om beslut skall kunna realiseras.



Slutligen skall vidtagna atgarder foljas upp for att kontrollera att insat-
serna kommer till stind och pa ett sitt som &r avsett samt om barnets/
ungdomens situation faktiskt forbattras som planerats. I sarskilt grave-
rande fall kan arbetsprocessen handla om tvdngsvisa dtgdrder mot de
berordas vilja och akuta omhdndertaganden.

Kritik mot kvalitén i arbetet med barnavardshandldggning handlar
om brister i olika avseenden. Det vi vanligtvis ser som 16psedelsrubriker
handlar om férsummelser att ta hand om anmélningar om utsatta barn,
men det forekommer ocksd massmedial upprordhet 6ver ingripanden
som ansetts ske pa alltfor 16sa grunder. En kritik som aterkommer i den
tillsyn* som sker 6ver verksamheten ér att alltfér manga drenden av-
skrivs vid féorhandsbedomning utan att bli féremal for en reguljar utred-
ning, att barn och ungdomar inte i tillracklig utstrackning kommer till
tals i utredningar och i samband med uppf6ljning av insatser (se sarskilt
synpunkter fran Barnombudsmannen), att beslutade atgérder inte alltid
vidtas samt att uppfoljningen av insatser inte sker tillrickligt ofta och
med tillrackligt god kvalité. En sérskilt allvarlig kritik har, genom forsk-
ningsinsatser’, riktats mot att omhandertagna barn och ungdomars livs-
situation kvarstar som utsatt trots samhallsingripandet. Bl. a. har for-
summelser av de omhédndertagna barnens skolgang och hilsa papekats
(Socialstyrelsen 2000).

Tva stora offentliga utredningar har under senare ar gripit sig an de
brister som artikulerats. I Vanvardsutredningen (2009:99) har omhén-
dertagna barn, som under pagaende sambhillsinsats utsatts for over-
grepp pa institution eller i familjehem, kommit till tals. Barnskyddsut-
redningen (SOU 2009:68) foreslar betydande lagméssiga skdrpningar av
kommunernas ansvar for olika aspekter av kvalitén i det barnavardande
arbetet, bl. a vad giller kraven péa personalens kompetens. Regeringen
har som f6ljd av utredningen givit Socialstyrelsen i uppdrag att gora
en behovsinventering av och ge forslag pa atgarder som stirker kom-

* Tidigare lansstyrelserna, numera Socialstyrelsen.
* Se tex Vinnerljung (1996a och b) och forarbetena for inférande av utrednings- och uppféljnings-
instrumentet BBIC (Socialstyrelsen 2006).
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petensen hos socialsekreterare och chefer inom den sociala barn- och
ungdomsvarden (Socialdepartementet 2012).

Socialstyrelsen har redan tidigare riktat fokus mot vilka krav som
bor stdllas pa barnavardshandlaggarnas kompetens och vad de bor er-
bjudas av stod i sin utveckling fran arbetsgivaren (Allménna rad SOSES
2006:14). Fragan om reglering av tjansterna som barnavardshandlég-
gare har utretts i den s.k. Behorighetsutredningen (SOU 2010:65).

I praktiken uppritthalls en stor del av utredningsarbetet av nyexami-
nerade socionomer som med begréinsat stod pa arbetsplatsen ofta inte
blir kvar langre dn tvé till tre ar. Det dr inte s att handlaggare med erfa-
renhet inte férekommer inom verksamhetsomradet, men de finns oftast
samlade i enheter dar utsattheten inte dr sd stor. (Tham 2008)

Att verksamheten dréneras pa personal genom hog personalomsitt-
ning innebdr, att de enheter som skall fullfélja hoga ambitioner i sam-
hallets stod till foraldrar och utsatta barn/ungdomar far svart att bygga
upp de kvalifikationer som skulle behovas. Alltfor mycket resurser géar at
till att rekrytera och skola in ny personal. En hog personalomsattning i
det komplexa arbetet som barnavardsutredande arbete innebar leder till
upplevelsen av en verksamhet i kris snarare dn att berérda kommuner
kan erbjuda stabilt stod till de familjer som ar utsatta och sjilva befinner
sig i en pagaende och kanske langvarig kris.

En omedelbar forstaelse

Ett inte ovanligt sétt att forstd de aktuella svarigheterna att fa personal
att stanna kvar i barnavardande arbete &r att rikta blickarna mot socio-
nomernas grundutbildning. Att den inte tillrackligt férbereder for bar-
navédrdsutredande arbete, att de socionomer som rekryteras direkt fran
utbildningen far en praktikchock nir de kommer ut pa arbetsplatserna
och att de far svart att hdmta sig fran denna.

Det finns goda skal att gora socionomutbildningen till féremal for
granskning, nagot som Hogskoleverket successivt genomfor i ett till-
synsprogram som omfattar all hogskoleutbildning. Det finns ocksa goda



skal att arbeta med 6vergangen fran utbildning till praktisk yrkesverk-
samhet for att lindra den hér antagna praktikchocken som socionomut-
bildningen sikert delar med alla yrkesfoérberedande professionsutbild-
ningar. De kvalitéer som det har handlar om hor dock inte hemma i
grundutbildningen och har bara en begrinsad relevans i férhallanden
till hypotesen om praktikchock. Diskussioner av detta aterkommer i se-
nare avsnitt av rapporten.

Den hir argumentationen framfors framfor allt av ledningspersoner
inom verksamhetsomradet. Personalen har oftast en annan omedelbar
forstaelse av problemet. Man menar, att de laga lonerna och lag status
ar skilen till att handlaggarna inte blir kvar i arbetet som barnavards-
handldggare. Det ir ett krdvande och slitsamt arbete, ddr samhallets
ambitionsniva inte motsvaras av vilka beloningar man dr beredd att ge
de socionomer som satsar pa att utveckla sin kompetens och utfora en
kvalificerad arbetsinsats. Att 1onerna ar laga uppfattas istillet som en
markering av att verksamheten inte har den status, den sambhilleliga
uppskattning, som de politiska ambitionerna uttrycker. Som ett svar pa
den hir problemforstaelsen har en del kommuner infort sarskilda 16ne-
tilligg for handldggare av barnavardsutredningar. Hur 16ne- och status-
frigan sammanhénger med den djupare problemforstaelse som utveck-
lats i projektet kommer att presenteras narmare i senare rapportavsnitt.

Genusperspektiv

Att vara barnavardshandldggare dr i huvudsak ett kvinnoyrke. Det dr fa
manliga socionomer som rekryteras till yrket och de foérsvinner snart
till antingen arbetsledande positioner, till utvecklingsprojekt eller till de
icke myndighetsutévande delarna av den sociala barnavérden (Kullberg
2011).

Liksom andra kvinnodominerade yrken &r det lagt avlonat i forhal-
lande till utbildnings- och kompetenskrav samt det ansvar som yrkesut-
6vningen innebar. Att fa in en hogre andel méin kan vara en strategi for
att astadkomma fordndringar i [onesdttning, men I6nen dr & andra sidan

17



18

sannolikt ett av skilen till att de mdn som rekryteras snabbt férsvinner
till andra arbetsuppgifter.

I arbetsmiljoforskning framhalls, att enheter med en blandad och re-
lativt jamn konssammansittning far en béttre arbetsmiljo (se t ex Aberg
2001) och uppnar en battre kvalité genom att flera perspektiv finns nar-
varande i arbetsgruppen (se t ex Pingel & Robertsson 2002). Nagra av de
enstaka manliga socionomer som forekom i det har projektets kommu-
ner intervjuades om sina erfarenheter av att tillhora underrepresenterat
kon. Det var personer som valt att bli kvar inom verksamheten, dock
inte langre pé positioner som aktiva barnavardshandlaggare. De upplev-
de inte att de blivit sarbehandlade eller fatt svarigheter som handlaggare
pé grund av sin minoritetsstiallning. Inte heller att de egentligen gick
in i arbetet med andra perspektiv dn sina kvinnliga kollegor. Didremot
framholl de att klienterna ibland uppfattade sig sairbehandlade pa grund
av handldggarens kon, varfor det i klientarbetet dr motiverat att kunna
erbjuda savil manliga som kvinnliga handlaggare.

Det finns flera, goda skal till att i ett projekt, som syftar till att under-
soka och forsoka forandra situationen vad giller personalomsittning
bland barnavardshandléggare, halla ett genusperspektiv levande.

Rapportens disposition

Rapporten inleds med en historieskrivning av hur olika forhallanden
kan ha paverkat utvecklingen av barnavardshandlaggning till ett in-
gangs- och genomgéangsyrke. Att sitta in dagens situation i ett historiskt
sammanhang syftar till att paborja en problemanalys. Den fullf6ljs i det
niastkommande huvudavsnittet dir den problemférstaelse presenteras
som grundas pa erfarenheterna av projektet. Det dr i forhallanden till
denna problemférstaelse som projektets vision och programidé har ut-
vecklats och som utvirderingen forhaller sig till. I ett avsnitt om projek-
tets upplaggning redovisas hur idén dterspeglas i genomférandet av pro-
jektet. Utvarderingen presenteras i tva huvudavsnitt: Hur utvirderingen
har lagts upp samt en redovisning och granskning av resultat utifrdn



de fragestéllningar som kan harledas ur programidén. I ett avslutande
kapitel sitts projektet in i en ramberittelse om verksamheten som kris-
organisation. Gar det att forsta den sa och vad ger det i sa fall for ledning
infor utformningen av arbetsbetingelser och organisation?
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Att anvdanda en kompenserande och kvalitetsre-
ducerande strategi for att bemadstra utmaningar

i arbetet dr vanligare bland personer med mindre
erfarenhet och innebar att arbeta mer intensivt,
hoppa over lunch och andra raster, ta med arbete
hem pa ledig tid och att ta pa sig mer arbete

an man har tid for. Nar de kompensatoriska
anstrangningarna inte ger resultat, kan individen
nodgas sanka ambitionsnivan for kvalitén i arbe-
tet. Om denna strategi dar allmant forekommande
i en organisation kan det vara ett tecken pa att
personalen driver sig sjdlva alltfor hart for att
uppna de ataganden och fylla det ansvar man
uppfattar sig ha. Man behdver istédllet ha sadana
arbetsforhallanden och organisationsstrukturer
som tillater personalen att uttrycka sin mening
och kritik samt ger utrymme for samarbete och
omsesidigt stod.

Astwik & Melin (2012)



Problemhistorik:
Fran karriar — till
iIngangsyrke

De ledare och handldggare som idag ar aktiva inom den sociala bar-
navarden har oftast inte andra erfarenheter av situationen inom verk-
samheten @n att den utmarks av hég personalomsittning och relativt
lag status i forhallande till andra delar av den sociala barnavarden. De
erfarenheter jag sjilv har, genom kontakt med féltet sedan mitten av
1960-talet?, innebdr en annan bild av utvecklingen av den sociala barna-
varden. Den har jag fatt bekréiftad genom kontakter med personer som
har liknande historisk 6verblick®. Fortfarande i slutet av 1980-talet och
borjan av 1990-talet kunde yrket som barnavardstjansteman innebéra
en statusfylld karridr som socionom som kunde uppnas forst efter att
man skaffat sig en relativt omfattande erfarenhet inom andra arbetsfilt.
Socionomstudenter har fortfarande idag ett stort intresse for omradet,
ndgot som avspeglar sig i att valbara kurser som handlar om barn och
ungdom snabbt fylls och 6versoks. Vad édr det da som hant som fordnd-
rat yrket som barnavdrdshandliggare fran en karridr- till ett ingdngs-
och genomgangsyrke for socionomer?

Den hér forandringsprocessen skulle behova beforskas. Vad jag gor
hér ar att inventera nagra av de fordndringar som skett inom barna-

* Som ldrare/forskare i socialt arbete vid Stockholms universitet och tidigare Socialhégskolan i
Stockholm, i olika funktioner som har inneburit olika typer av kontakt som berért praktikinslag i
utbildningen, teorikursers praktikrelevans samt egen forskning med omfattande perioder av direk-
tobservationer pa sociala arbetsplatser.

* Dethar skett fr a i samband med seminarier runt om i landet dér deltagare med egna erfarenheter
kunnat bekréfta min minnesbild. De har kunnat hjéilpa mig tidsbestimma hur langt fram i tiden
som dessa forhallanden kvarstatt och formedlat hur de sag pa yrket pa den tiden.
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vardsomradet sedan borjan av 1990-talet och diskutera deras betydelse
for utvecklingen av yrket, dock utan den omsorg om att dokumentera
kallor for olika fakta som en vetenskaplig analys av utvecklingen skulle
kréava. Det dr saledes inte nagon fullstindig eller slutgiltig historieskriv-
ning utan syftet ar att forsoka ringa in det sammanhang som har fort
yrket till den situation vi har att hantera idag. En viss forstaelse fér den
historiska bakgrunden till dagens situation ér till hjalp pé véigen att for-
std problemets sammansittning.

Fordandring av uppdraget

Att vara barnavardshandldggare innebar innan skiftet mellan 1980- och
90-talet att i ratt betydande utstrackning ha sin fokus instdllt pa om-
héndertagande av barn och ungdomar, om man inte genom stodsam-
tal kunde halla fordldrar "under armarna” Tidigare barnavardstjanste-
mén beskriver hur de upplevde att de verkligen "raddade” barnen, nér
de omhiandertogs och placerades i fosterhem eller pa institution. Man
kan kanske sédga, att arbetsuppgiften var relativt rutinmassig: det var ett
huvudspar man hade att folja och det gillde att vara duktig pa stod-
samtal men ocksa pa att genomféra omhandertaganden. Efter hand har,
framfor allt, resultat fran forskning visat, att omhéndertaganden inte
ar oproblematiska som insats (se bl. a Vinnerljung 1996 a och b). De
leder inte sjalvklart till goda resultat utan dr en 16sning som maste an-
vandas med yttersta forsiktighet och kréver noggrann uppf6ljning. Nér
tidigare omhédndertagna, genom Vanvardsutredningen (SOU 2009:99),
dessutom fick tillfille rapportera om de 6vergrepp de kunde utsittas for,
blev denna insats ytterligare problematiserad.

En ytterligare faktor bakom kraven pé forskjutning av uppdraget
ar vaxande kostnaderna for placering av omhéndertagna barn. Att an-
vanda omhéndertaganden som en huvudstrategi ndr inte stodkontakter
var tillrackliga blev saledes inte ekonomiskt hallbart. Socialndamndspo-
litikerna tillkom som patryckningsgrupp for alternativ. Och alternativet
blev utveckling av lokala 6ppenvardsinsatser.



Parallellt med denna utveckling forekom en diskussion om hur pro-
fessionellt det var att som barnavardsman fora stodsamtal samtidigt som
man som myndighetsutévare var den som stod fér omhandertaganden.
Det uppfattades som en hopblandning av olika roller som inte gav till-
ricklig rattssakerhet for berorda klienter. Kontakten kunde strackas ut
over aratal da klienten inte riktigt kunde veta om och nér en férhopp-
ningsvis fortroendefull relation till en handldggare kunde bytas mot att
handldggaren borjade agera med tvangsmedel. Hur frivillig var kontak-
ten egentligen for klienten? Denna diskussion ledde till en lagédndring
som betydde att utredningen skall grundas pé att man fir kinnedom
om att barn/ungdomar &r utsatta for risk genom ansokan eller anmaélan.
Den maste inledas skyndsamt och slutforas inom loppet av en fyrama-
nadersperiod. Stodkontakter skulle ske i annan ordning och frivilligt for
klienten/foraldern. I de flesta kommuner torde dessa bada férandringar
ha inneburit, att barnavardshandlaggarens yrkesroll kom att bli mer
tydligt avgransad mot just utredning, medan inslaget av stodkontakt i
den tidigare yrkesrollen i huvudsak 6verfordes till den personal som
befolkade den 6ppna sociala barnavarden.

Att vara barnavardshandldggare ér saledes idag mer enahanda inrik-
tat pa sjilva utredningsdelen av det sociala barnavardsarbetet. Samtidigt
har bedémningar och insatser blivit mer komplicerade. Om det ar 6p-
penvardsinsatser som i forsta hand kommer ifraga, géller det f6r hand-
ldggaren att sy ihop 16sningar som kan involvera olika lokala aktorer:
forskola, skola, 6ppenvardsprogram, BUP, barnsjukvérd, polis osv. Det
ar en fraga om att etablera ett professionellt natverk av samarbetsparter
inom lokalsamhallet och kunna anvéinda sig av det for att mobilisera
insatser i enskilda klientdrenden. Det dr samarbetsparter i form av verk-
samheter som har egna dagordningar och begransade budgetar och som
kan vara ganska ovilliga att delta i att skapa de skyddande nétverken
kring utsatta barn och ungdomar som skulle behévas och kanske helst
ser att socialtjansten pa egen hand skall kunna l6sa problemen. Om pla-
cering av ett omhindertaget barn/ungdom tidigare kunde kidnnas som
att rensa skrivbordet, finns ménga av dagens barn och ungdomar kvar
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som ett patagligt orosmoment dér det inte gér att blunda for behoven av
uppfoljning och dar handldggarna kanske blir jagade och kritiserade av
sina samverkansparter vid akuta problemhéndelser.

Att hantera problematiska samverkansparter och samverkanssitua-
tioner har for 6vrigt i det hdr projektet framtratt som ett av de mest
pafrestande inslagen i arbetet.

De barn och ungdomar som handldggaren far utredningsansvar for
idag har sannolikt mer allvarliga problem én tidigare. De med mindre
svar situation lotsas till andra hjdlpinstanser, t ex direkt till 6ppenvards-
program som inte kraver en foregaende utredning for deltagande. Det
har ocksa skett en forskjutning av synen pa “klienten”. Fran att ha varit i
forsta hand forildrarna, oftast modern, har barnet/ungdomen sjélv idag
en mer sjalvklar plats som aktor. Det innebér en fordndring fran att i
utredningsarbetet i huvudsak himta information genom kontakter runt
omkring barnet/ungdomen, till att idag mota barnet/ungdomen sjilv
med vad det innebdr av direkt konfrontation med den verklighet som
barnet/ungdomen star infor.

Ett utrednings- och uppféljningsinstrument som genom Socialsty-
relsens forsorg implementerats i de flesta svenska kommuner, BBIC
(Barns BehovI Centrum), syftar till ett mer systematiskt utrednings- och
uppfoljningsarbete. Det hade inforts dren narmast innan projektstart i
projektkommunerna - dock utan att alla annu fatt licens - och beskrevs
leda till battre kvalité i utredningarna men ocksa att det tog mer tid och
ledde till mer omfattande utredningar.

Foljden av det forandrade uppdraget verkar ha blivit 6kad pafrestning
i det dagliga arbetet i form av en 6kad tidspress. Det dr inte bara en f6ljd
av fyramanadersgransen for utredning utan ocksa svarighetsgraden i
klientdrendena och de krav som BBIC-utredningen stéller. Genom kra-
ven pa hemmaplanslosningar och beroendet av samverkansparter ris-
kerar avbrott for akuta handelser att slita sonder arbetsdagen och den
arbetsplanering som handldggaren gor. Att kunna gora prioriteringar
ar viktigt och risken &r, att oerfarna handldggare bara reagerar pa det
som intraffar akut, medan planerat arbete blir liggande och férorsakar



oro och stress hos handldggaren. Det har stiller krav pa hur arbetet or-
ganiseras och hur arbetsledaren kan fordela och folja arbetet och stodja
medarbetarna i att kunna strukturera sitt arbete under ofta kaotiska for-
héllanden.

Den sammanfattande bild som framtrader av de férandringar av
uppdraget som skett sedan 1990-talets borjan dr mer komplicerade
arbetsuppgifter under mer svarhanterade arbetsférhallanden. Att det
blivit de mest oerfarna socionomerna som fétt ansvar for att utfora ar-
betsuppgifterna under dessa forhallanden ar paradoxalt. Det dr motiv
nog for att betydande anstrangningar laggs ner pa att dstadkomma for-
utsdttningar for en mer rimlig situation.

Forandring av karriarmojligheter och
rekryteringsunderlag

Niér uppdelningen gors mellan myndighetsutévande utredningsarbete
och stodjande 6ppenvardsinsatser under frivilliga former, ar det inte
forvanande att erfarna socionomer med behandlingsintresse soker sig
till de arbetsuppgifter dar de kan samarbeta med klienter som kommer
frivilligt och dar tidspressen inte finns pa samma sétt som i utrednings-
arbetet. I de intervjuer som genomforts i projektet med handléggare be-
skriver de dessutom, att de uppfattar att kollegorna inom 6ppenvarden
har ldttare att fa del av kompetensutveckling och att de far hogre 1oner.
Om det foreligger loneskillnader, verkar det dock inte vara uttryck for
medveten 16nepolicy i kommunerna utan en konsekvens av att det ar
mer erfarna medarbetare som far tjanster inom 6ppenvard. Kvar som
utredare blir handlaggare som oftare har ingangsloner.

Som en f6ljd av att det utvecklats en arbetsmarknad for 6ppenvards-
insatser tycks saledes yrket som handldggare vara mer utsatt for kon-
kurrens inom den kategori av socionomer som ir intresserade av social
barn- och ungdomsvard. Det innebir, att vakanser lattare uppstar inom
handlaggarfiltet — det ar ddrifran personalen framfor allt hamtas for en
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expanderande 6ppenvard — medan det till utredningsarbete blir svarare
att attrahera erfarna socionomer. Att yrket som handléggare blivit ett in-
gangsyrke for nyexaminerade socionomer kan saledes ha uppstatt som
en direkt foljd av denna uppdelning av det tidigare barnavardsyrket. I
och med att personalen i 6kad utstrackning utgors av oerfarna medar-
betare som relativt snart gar till andra arbetsuppgifter, blir personalom-
sattningen dessutom sjalvgenererande; en pafrestning for kvarvarande
personal som kanske slutar d&ven om de egentligen har ett intresse for
arbetsuppgiften. Utmaningen fér kommunerna ir, att géra myndighets-
sidan av den sociala barnavarden lika attraktiv som arbetsplats som den
sociala 6ppenvérden.

Att den tidigare yrkeskéren rekryterades bland erfarna socialarbe-
tare innebar, att man dé kunde utga frén att den nya personalen hade
med sig arbetsplatserfarenhet och oftast erfarenhet av myndighetsutov-
ning om &n fran andra verksamhetsfilt dn social barn och ungdoms-
vard. Ndar kommunerna idag rekryterar nyexaminerade socionomer,
kommer man att fd en personal som har mer begransad arbetserfaren-
het, kanske enbart den praktik som ingér i grundutbildningen. Genom
forandrade antagningsregler inom universitets- och hogskolevirlden®
ar dessutom dagens studenter avsevart yngre dn for 10-20 ar sedan, var-
for de ocksa kommer att vara mer livsoerfarna dn tidigare generationer.
Om dagens nya personal far en praktikchock nar de moter vardagen
som barnavardshandldggare, dr det saledes utifran en helt annan erfa-
renhetsbas som inte handlar om att deras utbildning skulle vara simre
utan att de inte &nnu hunnit skaffa sig de praktiska insikter som tidigare
generationer har haft. Att skolas in i ett specifikt yrke, som t ex barna-
vardshandlaggare, ar nagot som kréver en langvarig kontakt med yrkets
vardag, ingenting som man ens med omfattande praktikinslag under

¢ Det allménna syftet for den fordndringen &r att oka effektiviseringen av hogskolestudier och
fd ut akademiker i arbetslivet snabbare - att det skall finnas fler yrkesverksamma ar kvar efter
examen 4n tidigare. Att det kanske varit en poang att socionomstudenterna varit lite dldre och
hunnit skaffa sig bade arbets- och livserfarenheter innan sina socionomstudier ar igenting som
uppmirksammats eller tagits hansyn till i den generella, politiska beslutade férandringen inom
hogskolevirlden.



utbildningstiden kommer att kunna skaffa sig. Detta 4r nagot som maste
ske pa arbetsplatsen och som arbetsgivaren maste rikna med nir man
anstiller nyexaminerade socionomer. Det racker saledes inte med nagot
enkelt introduktionsprogram som orienterar om praktiska rutiner pa
arbetsplatsen utan kréaver en inskolning i yrket. Den behover innehalla
en utveckling av forstdelsen av uppdraget, kinnedom om de resurser
och rutiner som star till buds i den lokala miljon, uppbyggnad av det
egna professionella nitverket till samverkansparter och tréning i att
strukturera arbetet pa ett realistiskt sitt under de arbetsforhéallanden
som utgor kidnnetecken for det sociala barnavardsarbetet. En utvecklad
forstaelse for vilken karaktir denna typ av arbete har och att under-
soka och utvardera olika aspekter av det dr ndgot som ocksa forskningen
skulle kunna bidra ytterligare till.

Fordndring av organisationsideologi

Samtidigt med de foérandringar som beskrivits hdr har ocksa en for-
dndrad organisationsideologi spridits och fatt betydande genomslag i
kommunerna. New Public Management (NPM) &r tankegangar for or-
ganiseringen av den offentliga sektorn som hémtar inspiration fran na-
ringslivet (se t ex. Lane 2000).

En av principerna syftar till att minska byrakrati genom att ta bort
ledningsnivéer. Den chef som har budget och personalansvar skall vara
den som har den vardagliga kontakten med verksamheten. Tanken bak-
om denna princip dr, att det skall vara korta vdgar mellan verksamhet
och beslut om ekonomi och personal. I teorin innebér det att de klokas-
te och mest innovativa besluten kommer att fattas och att verksamheten
blir flexibel for att snabbt kunna anpassas till de behov som klienterna
visar. I praktiken har det snarare inneburit att arbetsledare fitt hantera
sndva budgetramar och risker fér underskott.

Den hidr organisationsprincipen har inneburit, att tjanster som 1:e
socialsekreterare eller gruppledare rationaliserats bort. De chefer som
funnits kvar som arbetsledare har fatt dgna en stor del av sin tid med
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administrativa goromal borta fran sina medarbetare som i stor utstrack-
ning fatt klara sig sjilva. Det hdr har blivit sérskilt patagligt i perioder
av ekonomisk press, nagot som generellt har varit utmarkande under
det senaste decenniet da kvartalsvis budgetuppf6ljning avkrévt arbets-
ledarna redogorelser for hur befarande budgetunderskott skall kunna
hanteras. Det utrymme for friare ekonomiska beslut som utlovas i teo-
rin har snarare handlat om tvanget att driva verksamheten inom snéva
budgetramar.

Den uppmirksamma ldsaren kan se, att den har utvecklingen gér
tvars emot vad som egentligen skulle ha kravts av arbetsinsatser fran
arbetsledarna, nér det giller personalens behov av st6d. Samtidigt som
personalen blivit mer oerfaren, har arbetsledarnas mojlighet att delta i
deras inskolning minskat. Det har skapat ytterligare en av de arbetsfor-
utsdttningar som verkar ha haft betydelse for personalens intresse av
och mojligheter att bli kvar som personal — den upplevda kinslan av
utsatthet och brist pa stod pa arbetsplatsen!

Forandring av kraven pa arbets-
givaren

Den slutsats som har dragits fran den har historiken och som utgéngs-
punkt for det projekt som den hér rapporten handlar om 4r, att blicken
maste riktas mot arbetsplatserna och arbetsgivarnas ansvar snarare dn
mot socionomernas grundutbildning, nir det giller att hitta strate-
gier att paverka personalomsittningen bland barnavardshandlaggare.
Pa marginalen kan sakert grundutbildningarna férbereda studenterna
bittre t ex kring vad myndighetsutévning innebdr ur olika aspekter och
ocksa visa den praktiska relevansen av det som idag ingér i utbildningen
pa ett battre sitt. Ett omrade som t ex verkar missforstds av manga ér
kraven pa datainsamling och dokumentation i utredningsarbete och
hur de sammanhéinger med de dokumentations- och skrivuppgifter
som ingar i utbildningen. Dokumentationen ar inte en uppgift som tar



tid fran klientkontakt som arbetet egentligen borde handla om - en be-
skrivning som handlaggare ibland kan formulera — utan &r det tillflle
under arbetstiden da det 4r meningen att reflektera 6ver de data som
insamlats, den egna forstaelse av vad dessa data sager och hur de skall
kunna granskas och analyseras. Istillet for att uppfattas som ett admi-
nistrativt pabud dr det ett i hogsta grad kvalificerat socialt arbete och ett
tillfalle da nutidens starka krav pa evidensbasering av arbetet behover
fa ett utrymme! Har behovs kanske en 6kad forstaelse for denna arbets-
uppgifts innebord bade i det praktiska arbetet och i utbildningen.
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”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 re-
spond holistically to ‘multiple viewpoints, con-
flicts and complexities’ — a capacity crucial in
child protection work.”

Healy, Meagher & Cullin (2007, s 3)



Problemdynamiken
sadan den framtratt
| projektet

Utifran forstaelsen av handldggaryrkets utveckling kommer hir en
redovisning av hur en meningsfull bearbetning av problematiken har
framstatt nar projektet har arbetats fram. Det dr en rad olika forand-
ringar i praktiken som har lett fram till dagens situation och den har
mojligtvis forsvarats ytterligare av att antagningsreglerna till hogskole-
utbildning har medfort att dagens nyexaminerade socionomer har min-
dre livserfarenheter med sig in i yrket. Att svarigheterna inte pa nagot
enkelt sdtt dr kopplade till 16neséittning och status kan ses utifran att
manga socialarbetaryrken har ldga 16ner utan att for den skulle drabbas
av hog personalomsittning. De foérutsittningar som ett reformprogram
behover ta hansyn till och utga ifran dr de realiteter vi kunnat se i yr-
keshistoriken. Om nu kommunerna inte kan rekrytera personal med de
erfarenheter som Socialstyrelsens Allmédnna rad (SOSFS 2006:14) for-
utsdtter utan dr hanvisade till nyexaminerade socionomer, vad gor man
daz For att hitta verksamma strategier behover vi férsta hur dynamiken
mellan olika sidor av problemet ser ut. Den fick vi mojlighet att paborja
undersokningen av i projektets forstudiefas och ledde till formuleringen
av projektets teori eller programidé. Som analytiskt hjdlpmedel skall vi
anvianda loken som metafor. Vi startar med att presentera vad den me-
taforen innebdr som analytiskt redskap.
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Lokmetaforen

Den som har erfarenhet av att skala en 16k vet, att for varje lager av
lokskal som tas bort upptrader nya lager. Varje lager d6ljer det narmast
underliggande lagret. Det ar forst nar ett lager ar borttaget som nasta
lager kan betraktas i sin helhet. Pa liknande sétt har olika problemnivaer
framtritt i projektets bearbetning av problemet med hog personalom-
sattning bland barnavardshandldggarna. Ur problembearbetningssyn-
punkt kan den hiér erfarenheten leda till pessimism — man tror man &r
fardig med négot, men da dyker nista niva av problem upp. Diaremot
kommer man s& sméaningom férhoppningsvis att na 16kens innersta
kérna. For de analytiker som anvént den hdr metaforen for att forsta ett
fenomens innersta visen leder den till besvikelse. Loken har ju ingen
annan substans dn sina olika lager av l6kblad. For oss som vill elimi-
nera olika nivaer av problem ar dock loken som metafor ett stod for en
optimistisk hallning. Om vi fortsétter att arbeta oss vidare niva for niva
sd kommer vi s& smaningom fram till vart mal, dvs. att problemet 16ser
upp sig.

En annan analytisk hjalp som den hir metaforen kan ge 4r en forsta-
else av i vilken ordning olika problemnivéer behover attackeras. Det ér
alltsa ingen mening att forsoka losa ett problem som ligger djupare in i
problemkomplexet innan de problem som ldgger sig hindrande i vigen
har angripits. Detta blir forhoppningsvis mer tydligt, nir vi nu gar ige-
nom de olika problemnivaer vi kunnat identifiera i projektet.

Problemniva 1: Arbetsforhallandenas
betydelse

I den forstudie som inledde projektet (Lindquist 2010) ingick gruppin-
tervjuer med handldggarna i de olika kommunerna. Den friga som in-
ledde intervjuerna var: "Hur ser ni pa yrket som barnavardsutredare? Ar
det ett yrke som man kan bli kvar och utvecklas i eller dr arbetsuppgif-
terna sadana att man maste byta till nagot annat efter ett tag?” Det forsta



svar som gavs var identiskt i alla grupper: "Det dr inte arbetsuppgifterna
det dr fel pa utan arbetsférhallandena som gor arbetet omojligt” Arbets-
uppgifterna beskrevs ddremot oftast som sjalvstandiga och intressanta.
Intervjun handlade i fortsattningen om vad i arbetsférhallandena som
uppfattades som pafrestande och vad som skulle behova éndras for att
det skulle bli méjligt att stanna kvar som barnavardshandldggare.

De svar som lamnades kunde sammanfattas i tre huvuddimensioner.
Det som kravs ér tillracklig bemanning, tillgang till en narvarande och
stodjande arbetsledare samt en rimligt stabil organisation.

Tillracklig bemanning

Upplevelsen av belastning knots alltid till att man var otillrdckligt manga
handlédggare. Vad som ér en tillracklig mangd personal har varit en lang-
dragen diskussionsfraga inom det hér verksamhetsomradet. Det vanliga
sdttet att forsoka bedoma bemanning ar att sitta upp vad som bor vara
det maximala antalet drenden per handldggare. Med det mattet stoter
man emellertid pé en rad problem. Arenden kan vara vildigt olika och
skilja sig i vilken arbetsinsats som kravs. Ibland kan ett enda drende vara
sd kravande att det upptar handlaggarens totala arbetstid under flera
veckor. Ett ytterligare problem dr att arbetet ar olika organiserat i olika
kommuner. Hur skall man t ex rakna forhandsbedomningar och arbete
med uppf6ljning av insatser som ibland ar arbetsuppgifter forlagda till
sarskilda tjansteman, ibland ingar som en del av handlaggarnas regul-
jara arbetsuppgifter tillsammans med utredningsarbetet? Och hur han-
terar man olika tjanstemans olika arbetskapacitet, bl. a beroende pa hur
erfaren man ar?

Det dr sikert nodvindigt att fortsitta diskutera drendebelastning,
men kanske utifrdn ett annorlunda perspektiv och med en tydlig kvali-
tetsaspekt pa fragan. Hur manga klienter kan samtidigt hallas aktuella
utan att de blir ssammanblandade med varandra av en person som arbe-
tar i ett relativt stressande yrke? Troligtvis skulle det kunna ga att forsk-
ningsmdssigt komma fram till var en maximigréns gar.
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I det hdr projektet hade vi ett intresse av att kunna jaimfora mellan
kommunerna hur bemanningen sag ut och for att kunna validera den
information som handldggarna sjilva gav kring hur belastade de upp-
levde sig vara. Vi valde att sdtta antalet anstédllda handlaggare i relation
till befolkningen, dvs. antalet barn- och ungdomar i kommunen. Det
blir ett matt pa vilken handlaggningskapacitet som avsatts i respektive
kommun. Detta jamfordes med hur manga anmélningar som inkom-
mit i forhdllande till befolkningsunderlaget (barn och ungdomar) for
att kunna avgora om bemanningen stod i relation till arbetsuppgiftens
omfattning/den sociala problemtyngden i kommunen.

Det visade sig, att kommunerna hade en mycket stor variation i be-
manning. Den bést bemannade kommunen hade nistan tre ganger mer
handldggartid dn den sémst bemannade. Det gick inte att relatera denna
skillnad i bemanning till problemtyngd i form av andelen anmélningar i
befolkningen - dar fanns knappt identifierbara skillnader mellan kom-
munerna. Den slutsats som drogs var, att bemanningen tillkommit utan
hénsyn till arbetstyngd utan snarare relaterade sig till historiska beslut
om antal tjanster i verksamheten (Lindquist, 2010, s 53).

Att det fanns ett samband mellan bristfillig bemanning och perso-
nalens upplevelse av belastning var tydlig saval i gruppintervjun, dar da-
ligt bemannade grupper var mer uppgivna och kritiska mot ledningen,
som i den arbetsmiljoenkit som samtidigt fylldes i.

Tillgang till en ndrvarande och stodjande
arbetsledare

Utan en ndrvarande och stodjande arbetsledare dr det stor risk, att ny-
anstalld personal inte far den introduktion och inskolning som ar nod-
vandig. En inte ovanlig modell &r, att den nya hénvisas till sina kollegor
for att fa svar pa sina fragor. Normalt sett finns en stor lojalitet mellan
arbetskamrater att stodja varandra. Pa arbetsplatser med stor personal-
omsittning kommer dock detta stod att ges av kollegor som sjilva har
en otillracklig inskolning eller som dr sa utmattade av att ta hand om



nya arbetskamrater att de borjar dra sig for att investera i nya arbetsre-
lationer. For den nytillkomna blir det svart att soka hjalp hos kollegor,
som i och for sig sager att det &r OK att komma ndr som helst med fra-
gor, men som dr tydligt stressade. Troligtvis kommer den nyanstillda att
dra sig for att stora.

Som nyexaminerad och nyanstilld, oséker barnavirdshandldggare
har man ett behov av att bade infor sig sjalv och infor sin arbetsgivare
och sina kollegor visa att man duger. Om det inte finns tydliga rutiner
for introduktion och inskolning som ger utrymme for osakerhet och
larande och resurser for att forverkliga sadana rutiner, kommer den nya
att frestas visa sig duktig och arbetsvillig i en omfattning som inte star i
proportion till personens kompetens. I en stressad arbetsgrupp och med
en arbetsledare som inte har mojlighet till ordentlig insyn i gruppens
arbete, finns en risk att denna arbetsvillighet tacksamt tas emot. Man
lagger alltfor ménga och alltfor svara arbetsuppgifter pa den nyanstillda
utan perspektiv pa vad en sadan belastning kan fa f6r konsekvenser for
handlédggaren sjélv och i langden pa kvalitén i det arbete som utfors.

Ett antal skriackexempel pa bristande introduktion och inskolning
berdttades i samband med gruppintervjuerna. En del av dem ldg nagra
ar tillbaka i tiden och gdllde ibland kollegor som redan slutat, men det
forekom ocksa alldeles farska och sjalvupplevda exempel.

Nagot som ofta férekom som kritik mot arbetsuppgifterna var, att
det fanns for lite tid for kontakt med klienterna och att skrivarbetet ho-
pade sig. I en av grupperna beskrevs hur en handledare kunnat hjélpa
gruppen att strukturera sitt arbete sa att de kunnat gora en mer realistisk
tidsplanering. Har kunde man beskriva dokumentationsarbetet som ett
tillfalle att kunna dra sig tillbaka och reflektera 6ver insamlat material
och analysen av detta. Det hér exemplet visade, att stod i att strukturera
arbetet kunde vara en viktig arbetsledaruppgift men alltfor séllan ver-
kade forekomma som insats i personalens inskolning.

I en arbetsenhet som i och for sig var bristfilligt bemannad, kunde
en nirvarande arbetsledare med en noggrann inblick i handldggarnas
arbete bidra med hjalp till prioriteringar och att ocksa lyfta ansvar fran
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handldggarna till politikerna nir utredningstiden oméjligt kunde hal-
las pa grund av belastningen. Annars beskrev handldggare ofta, att de
kande sig lamnade ensamma med ansvaret for klienterna. Om de var
franvarande p.g.a. sjukdom eller utbildning, var det ingen som gick in
och tog 6ver ansvaret utan allt fanns kvar nér de aterkom till arbetet. Det
var inte regelmassigt sa att man arbetade tva och tva i drenden. Nar man
var tva var dnda den ena huvudhandlidggare, medan den andras insats
begransades till att narvara vid klientméten.

Det gick att se olika monster i olika grupper som saknade tillgang till
en ndrvarande arbetsledare. I en av grupperna hade man upphdort att ha
kontakt med varandra, man skotte sitt eget jobb och ség till att vara upp-
tagen av egna drenden vid de gemensamma konferenser/handledningar
som dnda forekom. I en annan grupp slot man sig samman i sin kritik
mot ledningen och forsokte tanka ut vilka strategier som skulle kunna
vara verksamma for att sitta ledningen “pa det hala” samtidigt som man
kunde redovisa allvarliga brister i de kontakter man borde ha haft med
sina klienter. En sadan brist var t ex att man inte hann ta nddvandiga
kontakter med klienter utan hénvisade dessa till att sjalva hora av sig.
Det betyder ett helt igenom akutstyrt arbete som helt gjort sig beroende
av klienternas intresse av och kraft att driva sitt drende eller att laget
blivit sa allvarligt att andra aktorer horde av sig med nya anmélningar.

Léaget nidr det giller tillgang till ndrvarande arbetsledare varierade
mellan kommunerna. I Uppsala hade man t ex tagit bort ett val fung-
erande gruppledarskap i en av de omorganisationer som férekom for
att anpassa verksamheten till nya forutsittningar, men sett sig tvungna
att aterinfora befattningen. Det hade skett strax innan projektet star-
tade och arbetet att nyetablera gruppledarskapet pagick. I ytterligare tva
kommuner var gruppledarna nyanstéllda och hade dnnu inte etablerat
sig i forhallande till sina medarbetare. I fyra kommuner hade ledaren
sadana arbetsuppgifter som omojliggjorde daglig kontakt med handlag-
garna antingen for att nagon gruppledare inte fanns eller for att tjansten
var vakant. Endast i en kommun fanns en stabil gruppledare.



Stabil organisation

I en av kommunerna, Uppsala, beskrev handldggarna sig utsatta for
standigt pagdende omorganisationer som de upplevde bade som oerhort
storande i arbetet och pinsamma darfor att de aldrig lyckades redogora
for hur organisationen sag ut. Som projektledare mérktes denna orga-
nisatoriska oklarhet genom att det var svért att veta hur projektet skulle
kunna forankras, var besluten lag och hur initiativ kunde tas. Bade en-
hetschefer och handlaggare beskrev, trots att projektledarna gjorde fler-
talet informationsbesok savil i ledningsgrupp som ute i enheterna, att
de saknade kinnedom om projektet. De sade sig inte veta, om forvalt-
ningsledningen egentligen hade tagit stéllning for projektet och klagade
over att resurser inte hade avsatts.

Att omorganisationer blir stérande i arbetet sammanhédnger med
fyra olika kdnnetecken vid omorganisationer.

For det forsta upptas arbetsledarnas tid av moten borta fran medar-
betarna nar omorganisationer planldggs och ocksa genomfoérandet gor
att fokus ligger pa sjdlva omorganisationen snarare dn pa klientarbetet.
Arbetsledarnas knappa tid for att stodja medarbetarna upptas av ytterli-
gare ett storande moment utover de som normalt upptrader.

For det andra kan handldggarna uppfatta, att deras engagemang for
att delta i utformningen av omorganisationer inte tas till vara. De hand-
laggare som var nya kunde uttrycka en stor ilska infor att deras erfaren-
heter och synpunkter inte blev efterfragade, medan deras mer erfarna
kollegor ryckte pa axlarna och sa sig inte idas engagera sig, eftersom de
visste att verksamheten skulle forbli sig lik oavsett vilka forandringar
som vidtogs. Det senare forhallningssittet avspeglar en erfarenhet av att
forandringar ofta vidtas av andra skil an for att forbéttra forutsattning-
arna for en god kvalité i verksamheten.

For det tredje innebar omorganisationer oftast andrade rutiner. Nya
rutiner kan av naturliga skal inte vara rutinmassiga, dvs. sa intrdnade att
de inte kréaver sdrskild uppmarksamhet. Under tiden som rutiner trénas
kommer handldggarna att vara storda i klientkontakterna. Man maste
fundera over t ex vilka blanketter som skall anvdndas istéllet for att mer
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eller mindre automatiskt kunna gripa efter rétt papper eller datafiler.
Det tar koncentration fran vad klienter eller samarbetsparter har att
komma med. Man blir i ndgon mening nybdrjare i arbetet.

For det fidrde innebdr omorganisationer ofta att organisationsposi-
tioner forandras och far nya innehavare. Det betyder, att handldaggarnas
personkdnnedom, kinnedom om beslutsvégar och tillgdngliga resurser
inte ldngre r giltiga utan behover byggas upp pé nytt. Det handlar om
att rekonstruera de egna professionella nitverken, nagot som upplevs
som tids- och energikrivande.

Om organisationsforandringar sker ofta, dr det stor risk att handlag-
garna aldrig nar utover att forsoka fa grepp om rutiner och aldrig far
sina professionella nitverk pa plats. Det betyder, att de kvalitetsmassigt
kommer att fungera som nybdrjare dven om de egentligen har funnits
som barnavardshandlaggare under langre tid och egentligen borde ha
uppnitt en kompetensniva som majliggor att uppmérksamheten kan
vara koncentrerad pa klienterna.

Genomslaget for just denna arbetsforutsittning verkade vara mycket
stark. I kommuner med goda férutsittningar nir det giller beman-
ning och arbetsledning upplevde handldggarna sin arbetssituation som
ytterst belastad om de var utsatta fér omorganisationer. Kanske sam-
manhénger det med att ocksa hog personalomsittning och chefsbyten
uppfattas som stindigt fordndrade organisationsforutsattningar och att
man darfor kanhdnda redan dr utnétta av forandringar pé arbetsplat-
sen. I Thams avhandling (2008) var upplevelsen av i vilken utstrack-
ning ledningen intresserar sig for personalens hdlsa och vélbefinnande
en av de viktigaste indikatorerna fér om man uppfattade sin arbetsplats
som mojlig att bli kvar pa. Omorganisationer, som sker utan att ha sin
grund i att forbattra verksamhetens forutséttningar utifran handlaggar-
nas synpunkter och erfarenheter, uppfattas formodligen som en brist pa
ledningsintresse for hur personalen egentligen har det och blir dérfor ett
tungt argument for att 6vervéga att lamna arbetsplatsen.



Problemniva 2: Personalens behov
av kompetensstod

Nista niva i projektets problemanalys ér vilket kompetensstod persona-
len behéver. Sa linge handldggarna var upptagna av att observera bris-
ter i sina arbetsférhallanden, verkade det som om man idylliserade”
arbetsuppgiften. Man beskrev den som sjélvstandig och intressant men
knappast som alltfor kravande och i sig ett skl for att limna arbetet som
barnavardshandlaggare. I ett par av de arbetsgrupper som intervjuades
i forstudien kunde vi dock gora observationer som ledde vidare till fra-
gor kring kompetens. Efter att den forsta repliken fallts kring att det var
arbetsforhallandena som var avgorande for att man inte kunde bli kvar,
var det i de bdda grupperna mer erfarna medlemmar som formulerade
sig kring de utmaningar som arbetsuppgiften stiller handldggarna infor.
Det hir hiande i grupper som var relativt valfungerande ur arbetsmil-
josynpunkt. I andra, med mer brister i arbetsforhallanden, fanns inte
de hir rosterna dven om det i grupperna fanns personer som hade mer
an enstaka drs anstéllningstid som barnavardshandldggare. Det verkade
saledes kravas att handlaggare hade dels erfarenhet, dels relativt goda
arbetsforhallanden for att arbetsuppgiften skulle trada fram och uppfat-
tas som i sig belastande. Hur skall det har kunna forstas?

En hypotes &r, att sa lange personalen halls pa en inskolningsniva
i yrket genom att vara relativt nyanstillda eller genom att utséttas for
sadana brister i arbetsforhallandena som tvingar uppméarksamheten
riktas pa arbetsforutsattningarna snarare dn pa arbetsuppgiften, kom-
mer man inte att ga in i uppgiften sa att man egentligen ser dess utma-
ningar. Ndr man daremot kan uppmarksamma klienterna och ta in hur
svarforanderliga deras forutsittningar dr, kommer ocksé en tveksamhet
infor hur béarande insatserna kan vara och hur meningsfull den egna
yrkesrollen dr. Sa linge man kan “skylla” svarigheterna pa chefer och
daliga arbetsférhdllanden har man svart att se och ta in att yrkets fram-
gangar inte precis dr lattfangade. Den som har kommit till den fasen
av yrkesutveckling uppfattas oftast som erfaren och forvéntas sjilv ge

39



40

kollegor stod, men &r snarare sjdlv i behov av att ta till sig yrket och dess
kompetenskrav pd ett fornyat sétt. Innan vi gar in pa hur olika behov av
kompetensstod har sett ut i projektet, skall vi dock forst se nagot pa vad
sjalva begreppet kompetens kan betyda.

Kompetensbegreppet

Hir kommer kompetensbegreppet att anvdndas i meningen att ha re-
surser att astadkomma forandring. Man behdver som tjansteman inte
bara ha kinnedom om de forhallanden som skall dndras utan ocksa om
de strategier som kan vara anvdndbara, kunna utveckla och anvinda
dessa. Men det racker inte med kunskaper och praktisk formaga, man
behover ocksa vara motiverad att ga in i arbetet och beredd att gora de
anstrangningar som det medfor. Det betyder en forstéelse av kompetens
som nagot dynamiskt och beroende pa inte bara den enskildes kvalifi-
kationer utan ocksd hur arbetsplatsen och arbetsforutsittningarna ger
utrymme for att kunna agera kompetent. Den har forstaelsen av kompe-
tensbegreppet dr inspirerad av P-E Ellstrom (2004, 1992).

En vanlig syn pa kompetensutveckling i arbetsgrupper ar att den
bor ske genom utbildningsinsatser for hela gruppen samtidigt. Genom
att samtidigt dela en utbildningserfarenhet forutsitts att kunskaperna
lattare far fiste 4n om en enstaka personalmedlem éker ivdg for en
utbildningsinsats. Det hdr stimmer sékert i virdering av hur utbild-
ningsinsatser bést tas till vara. Har ser vi dock péa hur personal har olika
behov av stod - delvis i form av utbildning men ocksa i andra former
- beroende av hur langt in i en yrkesutveckling de hunnit. Vi behandlar
yrkesutvecklingsprocessen i tre steg, att man har vissa behov under en
inskolningsperiod, andra i en yrkesfordjupningsperiod och ytterligare
andra som erfaren handldggare. Att behoven ar olika och att olika fa-
ser kan urskiljas sammanhédnger med erfarenheten att perspektivet pa
yrket genomgar en tydlig fordjupning under forutsittning att proces-
sen ges forutsittningar att fortga. Nar ett kompetensutvecklingspro-
gram dr fullstindigt implementerat, kommer olika medlemmar av en



personalgrupp visserligen att ha hunnit fa erfarenhet av olika delar av
programmet, men de kommer att gemensamt ha en 6verblick dver vad
programmet innebdr. De som hunnit lingre kan fungera som erfaren-
hetsoverforare till de som introduceras i programmet.

Kompetensbegreppet behandlas hér séledes som mangdimensionellt
(det omfattar att bade ha vetskap, kunna och vara motiverad att hand-
la), som dynamiskt (med olika utvecklingskrav i olika faser av yrkesut-
veckling) och som kontextberoende (i f t olika typer av arbetsforutsatt-
ningar). Kompetens handlar ocksa om innehall, dvs. vilket omrédde den
handlingskraft som kompetensen utgor skall vara andamalsenlig inom.
I det hér projektet handlar det om myndighetsutévning inom barn och
ungdomsomradet, att arbeta med utredningar och uppf6ljningar av s.k.
barnavardsarenden. Vi som har arbetat med projektet har haft en tilltro
till att det finns en vixande kompetens att vinna inom det har omradet
— att det ar ett kvalificerat yrkesfélt som kan hanteras béttre om persona-
len har méjlighet att utveckla sin kompetens och anvinda sig av denna.
Och att det finns en faktisk kompetens att vinna i form av bade kunskap
(forskning) och mdjligheter att genom véixande erfarenheter utoka sin
handlingsrepertoar.

Introduktion och inskolning

Att fa en introduktion ndr man kommer ny till en arbetsplats dr nagot
alla behover oavsett hur erfaren av yrket man ar. Man behéover fa till-
gang till nyckel och l6senord, veta vem som tar emot sjukanmélan och
ansOkan om semester, hélsa pa och ldra kdnna kollegor och chefer. Man
behover lara kinna de lokaler och det omrdde man skall arbeta i sa att
man hittar. Och kanske anvinds i kommunen ett annat digitalt doku-
mentationssystem dn man har erfarenhet av s man behéver introduce-
ras i det. Efter kanske de forsta tre manaderna har den nyanstéllda fatt
grepp om de hér praktiska arbetsplatsforhallandena och kan kédnna sig
nagot sa ndr varm i kldderna.
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I basta fall har introduktionen ockséd innehallit en noggrann 6ver-
foring av de klientirenden som den nya handldggaren skall ta ansvar
for genom mojligheten att ga parallellt med den tjansteman som skall
ersdttas. I vérsta fall har den tjansten varit vakant och dvertagandet av
drenden sker utifrdn att klientarenden blivit liggande.

For den som dr ny i yrket 6vergar introduktionen i en inskolnings-
period som, utifran de erfarenheter vi skaffat i projektet, berdknats paga
kanske i en tvdarsperiod. Under den tiden behover man fa hjalp att skaffa
sig en overblick over hur uppdraget som barnavardshandldggare ser ut,
vilka resurser som stér till buds, de rutiner som tillimpas pa arbetsplat-
sen och arbeta upp sina kontakter inom organisationen och med samver-
kansparter for att fa ett fungerande professionellt natverk. I hanteringen
av det dagliga arbetet ingar att sortera det som dyker upp, att gora en
realistisk tidsplanering av sina arbetsdagar sé att inte sadant som doku-
mentation och skrivarbete blir liggande pa hog. Man behéver hjalp att
se, att allt som verkar vara akut inte dr det och att sadant som inte verkar
akut kan vara det. Man behover ocksa en del praktiska utbildningar - i
BBIC och andra arbetsinstrument som tillimpas pa arbetsplatsen.

En sarskilt forsvarande omstandighet for det har steget av yrkesut-
veckling dr, att manga nya kommer in som vikarier under en tidsbe-
gransad period. Det kan innebdra, att introduktionen inte riktigt plane-
ras pa samma seriosa sitt som for nagon som kommer som fastanstalld.
Och kanske ser man 6ver huvud taget inte ansvaret for vikariens yrkes-
utveckling som sérskilt stor.

Men erfarenheter fran projektet visar ocksa, att dven for den fasta
personalen sviktar introduktionen. Det finns kanske ingen personal
tillganglig som kan ansvara for att den nya kommer till ritta pa arbets-
platsen. Det kan handla om att man bara far en introduktionsparm som
man sjalv far titta i. Att man far veta, att man kan fraga vem som helst
men utan att nagon har ansvar for att erbjuda sin hjalp. Att det drojer
veckor innan man far telefon och l6senord till datasystemet osv.

Inskolningsperspektivet verkar inte 6ver huvud taget ha varit formu-
lerat innan projektets tillkomst.



Yrkesfordjupning

Nir arbetsplatsens rutiner inte langre dr nya och arbetsuppgiften har
satt sig verkar méanga handliggare komma in i ett ifrdgasittande av
yrkesrollen och sig sjdlv som handlaggare. Man kan uppfatta, att man
inte efterfragas som den socialarbetare man utbildats till. Fér den som
lockas av behandlingsarbete framstir den yrkesrollen som en mycket
tydligare form av socialt arbete dn att vara myndighetsutovande utre-
dare. Har giller det att kunna utveckla en fordjupad forstaelse av yrkes-
rollen och vad dess karaktdr av socialt arbete bestar i. I métet med de
mest utsatta uppstar tvivel kring insatsernas mojligheter och den egna
dugligheten. Erfarenheter av tillimpningen av BBIC har inneburit, att
kraven pa forskningsanknytning har blivit tydlig. Det ér fler aspekter av
barns och deras foraldrars forutsattningar som skall granskas och bedo-
mas. Det betyder att ocksa handlaggarens kunskapsbas behover bred-
das. Hur skall man kunna analysera olika aspekter av barns och ungdo-
mars behov och hur kan férdldrar, med olika typer av problem, kunna
stodjas i sin fordldraférmaga? Vad finns av kunskap i form av teorier och
forskning som lyfter fram risker och majliga resurser att bygga pa? Att
bearbeta och analysera ett rikt undersokningsmaterial som inhdmtats
under utredningsarbetet kraver att tanke- och struktureringsformaga
har kunnat utvecklas. Den hér fasen av yrkesutveckling kraver vidareut-
bildning, men ocksa tillfille att kunna bearbeta sina egna upplevelser av
tillkortakommanden och tvivel pa den egna dugligheten.

Pé arbetsplatser med hog personalomsittning kommer den som har
ett par ars anstillningstid att betraktas som gammal i garden och for-
vantas ta pa sig mer och svarare arbetsuppgifter dn sina nyare kollegor.
Att man egentligen inte dnnu ér en erfaren handlédggare innebdr att man
far ett ansvar som Overstiger den egna kapaciteten vilket dr en belast-
ningsfaktor. For den hadr kategorin av handlaggare ér det saledes ytterst
viktigt att bemanningen dr god och att arbetsledaren finns pa plats och
tar ansvar for de nyas inskolning. Annars blir det de hér handldggarna
som far béra en alltfor stor borda. I sjdlva verket behovs en dkad upp-
marksamhet pa vad den hir fasen av yrkesutveckling kraver av st6d an-
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nars dr det i stor utstrackning just pa det har stadiet som handldggaren
tar steget att lamna yrket.

Totalt raknar vi i projektet med att den hér fasen av yrkesfordjupning
tar dtminstone tre ar.

Erfarna handlaggares behov

Efter de fem ar som inskolnings- och yrkesférdjupningsperioderna till-
sammans berdknas ta, har vi i projektet sett handlaggarna som erfarna.
Det ér inte sa att deras behov av vidareutveckling da tar slut. I yrket som
handldggare, med den variation av klienter, samverkansparter och dnd-
rade samhillsforhallanden som uppdraget omfattar, finns det inte nagot
naturligt slut pa det larande som behéver kunna dga rum. I projektet har
vi dock, med ett undantag, sagt att vi inte har engagerat oss i de erfarna
handldggarnas utvecklingsbehov. Det undantag som ingar i program-
met dr, att ta med erfarna medarbetare som deltagare i deras egenskap
av att kunna fungera som mentorer och introduktérer av sina mindre
erfarna kollegor. I programmet ingar darfor utbildning och trining av
erfarna handlaggare att kunna fungera som stodjande kollegor.

Problemniva 3: Arbetsledarnas
mojlighet att bdara programmet

Nar uppmarksamheten riktas mot personalomsittningen bland hand-
laggare, ar det naturligt att det dr handldggarnas perspektiv pa situatio-
nen som blir det forsta fokus som anlaggs. Nagot som finns med som
underliggande tema &dr dock arbetsledarnas oerhort viktiga roll i sam-
manhanget. De behover finnas pa plats och uppfatta som en viktig ar-
betsuppgift att vara garanter for att medarbetarna faktiskt kan dras in
i och blir del av kompetensprogrammet. Det handlar bade om att ha
uppmarksamheten riktad pd medarbetarnas kompetensutveckling och
pa att deras arbetsférhallanden &r rimliga. Annars kommer ingenting
att fungera! Det betyder, att ansvaret for medarbetarnas introduktion



och larande i arbetet maste tranga sig fram och fa ta en prioriterad plats
i arbetsledarens dagliga arbete vid sidan av andra arbetsuppgifter. Har
arbetsledarna de egna arbetsforutsattningarna for detta och dr hon/han
tranad i sin ledarroll att stodja vuxnas larande?

I sjdlva verket dr personalomséttningen hog bland arbetsledare och
chefer inom social barn och ungdomsvard. Ocksa den personalkatego-
rin behover savil utbildnings- som handledningsstod i sitt svara arbete.
Hur arbetsforutsattningarna ser ut sammanhénger ocksa med hur man
i organisationen ser pa behovet av ledningsnivaer. Har man svalt den ti-
digare beskrivna organisationsideologins teori” om det utvecklingsbara
i att lagga personal och budgetansvar pa den narmaste arbetsledaren?
Eller aterskapas det dagliga stodet till handldggarna genom tjanster som
gruppledare, 1:e socialsekreterare eller seniorhandlaggare?

Problemniva 4: Bristande alders och
erfarenhetsbalans i arbetsgrupperna

Hur vil én de hir olika problemnivéaerna kan bearbetas framgangsrikt,
kommer ett par decennier av hog personalomsattning att ha lett till att
manga arbetsgrupper har en bristande alders- och erfarenhetsbalans.
Det innebdr, att oproportionellt manga medarbetare kommer att vara i
familjebildande alder med atfoljande foraldra- och barnledigheter. Det
ar ju en forutsittning som inte ndgot som de hittillsvarande forslagen
till problembearbetning kan komma at utan ar demografiska fakta som
forst pa langre sikt kan fordndras. Vad diremot kloka investeringar i
personalens arbetsforutsittning, kompetensprogram och ledarstod kan
leda till ar att foraldraledig personal i 6kad utstrackning bestimmer sig
for att aterkomma som handldggare inom den sociala barn och ung-
domsvarden istillet for att anvinda sig av fordldraledigheten som ett
tillfalle att byta arbete. Successivt kan dirmed balanserade grupper ska-
pas dér hela skalan av erfarenhet finns representerad och dér personalen

7 New Public Management, se ovan s 27.
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inte kommer att beh6va uppfatta som en katastrof att da och da ta emot
en ny medarbetare som behover skolas in.

Vad den hir problemnivén visar dr, att resultaten av atgarderna inte
ar latt uppnadda utan kraver uthéllighet.

Problemniva 5: Huvudmannens
langsiktiga intresse av kompetent
personal

For att arbetsledarna skall kunna béra ansvaret for ett program av det
har slaget, behover det vara forankrat i den kommunala miljon. Det be-
hover finnas ett langsiktigt intresse av att en satsning av det hér slaget ar
vdrt sina anstrdngningar. Arbetsledarna kan inte sta ensamma med det-
ta utan behover veta att deras egna chefer kommer att stodja en sadan
prioritering. De politiska ramarna som sitts for verksamheten behéver
respektera dessa satsningar pa tjanstemannanivan.

Men arbetsgivaren behover ocksa visa personalen, att deras sats-
ningar pd att bli kvar och utvecklas i arbetet som barnavardshandlég-
gare dr vart modan genom att utveckla en 16ne- och personalpolicy som
demonstrerar en uppskattning av att kunna fa och behalla kompetent
personal.

Det hir ér ytterst problematiskt. Genom relativt laga l6nenivaer for
den redan anstdllda personalen i vissa av projektkommunerna férhin-
dras rekrytering av kvalificerade handldggare. Man kan helt enkelt inte
matcha de 16ner som eventuella sékande skulle krava. Handliggarna
beskriver, att de forsokt forhandla upp sina 16ner nér de fatt jobberbju-
danden fran andra kommuner, men inte fatt gehor. Sé linge det gar att
rekrytera nya handlaggare verkar arbetsgivaren foredra att ta in nya,
oerfarna framfor att hoja 1onerna for de redan anstéllda och pa sa sitt
forma dem att stanna kvar. For handlaggarna talar den hér I6nepolicyn
sitt tydliga sprak: Kompetens dr ingenting som arbetsgivaren ar beredd
att satsa pa. Det hér ar sarskilt ett problem f6r Uppsala kommun som



naturligtvis har storre grupper av anstillda som ligger i motsvarande 16-
nenivaer ocksa inom andra yrkesomréden an barnavardshandlaggarna
och didr en annan lonepolicy skulle handla om stora kostnader. Mindre
projektkommuner har kunnat bedriva en 16nepolitik som varit mer tyd-
lig i férhallande till kompetens.

Ett sdtt att hantera 16nesittning for handlaggargruppen och moti-
vera hojningar i forhallande till andra med motsvarande utbildning, t ex
inom skolans omrade, ér att skapa sérskilda lonetilligg for medarbetare
som har myndighetsutdvning i sin yrkesroll. Da blir just personalom-
sittningen i sig ett argument for 16nen — det racker att lata sig rekryteras
till arbetet som handldggare for att fa en béttre 16n, men daremot blir
l6nen inte en markering av att tjanstemannen har utvecklats i sitt arbete
och valt att stanna kvar som en mer kvalificerad medarbetare beredd att
ata sig fler och svérare arbetsuppgifter. Det sédrskilda lonetillagget dr av-
sett att forbli sa lange som medarbetaren blir kvar som handldggare men
tas bort vid byte till ppenvard. Att uppratthélla en sadan ordning kan
vara svart och kanske inte mojligt i laingden. Om néagon t ex far behalla
lonetillagget vid byte av arbete med motiveringen att det dr ett kom-
petenstillagg, sa sker en urholkning av systemet. Det riskerar ocksa att
blir en filla for enskilda medarbetare som kanske egentligen borde sluta
men viljer att bli kvar pa grund av 16nen. Nu dr kanske inte den risken
sé stor eftersom de lonetillagg som tillimpas av kommunerna i Uppsala
ldn ar relativt ldga. De for andé inte lonerna till den niva som medarbe-
tarna skulle ha haft om de hade varit verksamma inom kompetens- och
ansvarsmassigt motsvarande, men manligt dominerade, yrken.

Sammanfattningsvis ar det svart att forestdlla sig, att en valutvecklad
personalpolitik vad giller arbetsforhallanden och kompetensstod som
inte foljs upp ocksd av en motsvarande 16nepolicy kommer att lyckas
i ambitionen att kunna behalla den personal som natt en hog kompe-
tensniva. Det blir formodligen ett alltfor motséagelsefullt budskap for att
locka medarbetare kvar utan kan snarare bli ett konkurrensmedel for
kommuner som véljer att vara mer entydiga.
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Den hir problemnivan kan uppfattas som att personalomsittningen
inte kan forhindras utan ytterst kostnadsdrivande insatser. Om man
dock raknar med att kvalificerad personal kan gora en bittre och mer
omfattande arbetsinsats samt att man slipper hoga kostnader for en om-
fattande rekryteringsverksamhet, kanske slutrakningen inte blir si an-
norlunda mot tidigare. Istéllet far man en verksamhet som levererar vad
den har i uppdrag att gora.

Problemniva 6: ?

Sa har langt har skalandet av den hér 16ken natt i det hér projektet, men
om kommunerna tar sig igenom alla de foregdende nivaerna av proble-
met sd kanske det dyker upp négot ytterligare som det inte varit mojligt
att observera dnnu. Eller ocksa kommer problemet att vara 16st...

Vid internationella kontakter kring problematiken har en typ av pro-
blem artikulerats som kanhédnda kommer att visa sig pa den hér nivan.
Det ar betydelsen av hur den sociala barnavarden hanteras i massmedia
och vilken betydelse det far for personalens upplevelse av brist pa sam-
hilleligt fortroende. I England och pa Irland ér det hér ett betydande
skél for handldggare att lamna yrket®. I en serie rapporter utfor Eileen
Munro en uppmiérksammad granskning av den sociala barnavérden I
England och anknyter sina utvecklingsforslag till hur man skall kunna
bryta den "blaming cultur” som rader:

“One fundamental change that is needed is for all to have realistic ex-
pectations of how well professionals can protect children and young
people. The work involves uncertainty: we cannot know for sure what is
going on in the privacy of family life, nor can we predict with certainty
what will happen. Too often, expectations have become unrealistic,
demanding that professionals ensure’ children’s safety, strengthening
a belief that if something bad happens ‘some professional must be to
blame’” (Munro 2012 s 3)

8 Enligt uppgifter lamnade av deltagare vid Europeiska Socialchefsnitverkets (ESN) konferens i
Kopenhamn 2012-06-28 i samband med att detta projekt presenterades i workshop.



Nér massmedia i sin granskning av sddant som uppfattas som vardskan-
daler, rapporterar om tillkortakommanden s& kan det ju vara faktiska
brister som kommer fram och en kritik som berorda verksamheter be-
hover ta till sig. Men om kritiken kvarstér trots insatser av hog kvalité,
som vi utgar fran att personal som har goda arbetsforutsattningar och
stdd kommer att kunna prestera, kan ett kvarstaende problem vara att
yrket far bira en syndabocksroll om det i samhéllet finns starka behov
av att ha nagra att skylla pa. Att man t ex inte vill se brister som hand-
lar om annat 4n sddant som &r bearbetningsbart av handldggarna i den
sociala barnavarden. Hur hanterar man i sa fall, som professionell, ett
sadant inslag i yrkesrollen? Munro varnar utifran det brittiska exemplet:
”This has contributed to the development of a defensive culture that fo-
cuses on compliance with targets and rules instead of whether services are
providing effective help.” (a.a. s.3)

Ett annat sitt som en massmedial uppmérksamhet kan fa betydelse
och som jag blev uppmiérksammad pa i samband med ett seminarium i
Vistsverige dr, ndr enskilda handlaggare hangs ut pa nitet av missnéjda
klienter. Det hér dr ingenting som de handlaggare jag har intervjuat rap-
porterat om, men med ny, lattillganglig teknik for masspridning ar det
fullt majligt att det kan bli en form av individuell utsatthet jamforbar
med att vara utsatt for hot och vald och leda till valet att lamna yrket.
Och kanske bidra till att rekryteringen till yrket ocksa forsvaras.

De hir riskerna sitter fokus pa yrkets kinsliga karaktédr, nagot som
behdver inga i den beredskap som hog kompetens och sikerhetssystem
utgor.
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Barnavardshandlaggning visade sig, i en jam-
forelse med andra professionella inom det
svenska valfardssystemet (socialtjanst, sjuk-
hus, forskolor och obligatorisk skola), vara
mer kravande vad gdller arbetsmangd, arbets-
uppgiftens komplexitet och arbetsledningens
kvalitet. Den arbetsbelastning handldaggarna
ger uttryck for motiverar att arbetsgivarna
skapar battre arbetsvillkor som innehaller mer
stdd och att arbetsinsatsen uppmdrksammas
och vdrderas.

Tham & Meagher (2008)



Projektets
upplaggning

Projektets arbetsmetod

Projektet (ESF 2010)har varit ett samarbetsprojekt mellan Uppsala ldns
atta kommuner. Det har varit forlagt till Regionférbundets FoU-stods-
verksamhet. Arbetsmetoderna i projektet grundade sig pa de goda im-
plementeringserfarenheter som kunnat skaffas i den verksamhet som
bedrivs vid Regionférbundet Uppsala ldn som dr en samarbetsarena
mellan kommuner och landsting. Projektet foregicks av implemente-
ringen av BBIC. Den av projektledarna som kom att ansvara for imple-
menteringen av projektets programidé hade haft en motsvarande roll i
det forandringsarbetet med den personkdannedom i linets kommuner
och erfarenhet i 6vrigt som det innebar. I FoU-stodsverksamhetens
uppbyggnad fanns en redan tillganglig struktur av grupperingar som
latt kunde formas till ledningsgrupp for projektet. Den kom att bestd
av verksamhetschefer och/eller utvecklingsledare i samtliga deltagande
kommuner tillsammans med projektledarna.

Kommunernas dgarskap till projektet

En viktig grund for projektet var kommunernas dgarskap till projektet.
Det skulle inte vara ett projekt som levde ett eget liv utan det skulle
anpassas till de lokala forutsattningarna i de olika kommunerna. Varia-
tionen mellan kommunerna ér stor bade vad giller storlek och struk-
tur. Uppsala dr universitetsstad och den fjarde storsta staden i landet,
Enkoping medelstor militir- och industristad. Knivsta, Hibo och Alv-
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karleby dr sma, narmast forortssamhiéllen till Uppsala, Stockholm och
Givle. Tierp och Osthammar dr gamla bruks- och kustkommuner vars
befolkning vaxlar med arstiderna. Heby ar ndrmast en glesbefolkad
landsbygdskommun. De hir skillnaderna avspeglar sig t ex i hur verk-
samheten inom den sociala barn och ungdomsvérden har organiserats
och vilka resurser som star till buds. De paverkar personalens arbetsfor-
héllanden genom avstand och kommunikationer.

I forstudien till projektet géllde det att hitta det som var kommuner-
nas gemensamma intressen i problematiken och att utforma program-
met sa att det skulle passa kommunernas olika forutsattningar. Hur ak-
tuell problematiken var varierade mellan kommunerna, men man hade
en gemensam erfarenhet av att stabilare perioder snabbt kunde bytas
mot en hog personalomsittning. Man var i olika faser av sadana vax-
lingar. En av kommunerna, Habo, hade just genomgatt en lingre pe-
riod av kaos som hade lett till allvarliga anmarkningar i samband med
tillsyn. Har fanns en kraftfull mobilisering for att verkligen gripa sig an
problemet. I Tierp var situationen sa kritisk, att man sag sig tvungen
att avstd fran att delta i forstudien eftersom krafterna inte rackte till.
Nir projektet hade formats ut och skulle genomforas, anslot man sig
dock och hittade snabbt sin plats i det. Alvkarleby hade just haft en le-
darskapskris som man holl pa att himta sig fran. I Enkoping hade man
utifran erfarenheten av en fortgdende hog personalomsattning hunnit
utveckla egna idéer om lonetillagg och tillsdttning av en seniorhandlég-
gare. Man var drivande genom att stilla sig till férfogande for en ut-
provning av forstudiens undersokningsmetoder. Heby 6verfordes fran
Vistmanland till Uppsala ldn i anslutning till att férstudien skulle igang-
sattas och valde snabbt att ansluta sig till projektet. I Knivsta upplevde
man stora rekryteringssvarigheter trots, eller kanske tack vare, sin stra-
tegiska placering mellan Uppsala och Stockholm. Osthammar var den
kommun som i utgangsldget verkade ha den mest stabila situationen.

Det program som utformades tillkom vid ett laingre sammantrade i
internatform med projektets ledningsgrupp utokad med fackliga repre-
sentanter och HR-personal. Vid internatet redovisades forstudien med



de brister som hade framstatt och den forstaelse for problemets karaktar
som hade vaxt fram. Pa grundval av de erfarenheterna och de diskussio-
ner som de ledde till arbetades programmet fram i rétt detaljerad form.
Programmet redovisades senare i forstudierapporten (Lindquist 2010).

I 6vergangen mellan forstudie och programimplementering uppstod
en arsldng paus i projektaktiviteter pa grund av att den tdnkta finan-
sieringen av projektet inte l1ostes som planerat. Trots detta kunde kon-
takten med kommunerna uppritthallas genom att Stiftelsen Allménna
Barnhuset 6vergangsvis finansierade en fortsatt samordning. Att kom-
munerna da hade ett tydligt 4garskap kunde observeras genom att led-
ningsgruppen var mycket beslutsam om att projektet skulle genomféras
dven med total egenfinansiering, kanske dock i négot reducerad form.
En planering for detta gjordes men behévde aldrig realiseras eftersom
den sokta externfinansieringen kunde erhallas.

I vilken utstrackning kommunerna fullfoljt sitt dgarskap ar nagot
som det finns anledning att aterkomma till som en del av utvirderingen
av projektet.

Samverkan

Den samverkan mellan linets kommuner som projektet innebar, var
en redan etablerad samverkansarena genom FoU-verksamheten och
en del redan etablerade, gemensamma verksamheter, t ex socialjour
och barnahus. Att genomfora just det hédr projektet i samverkan var
motiverat genom att problemet upplevdes som delat. For de insatser
som skulle bli aktuella var kanske Uppsala tillrackligt stor kommun for
att ensam kunna organisera och bdra kostnader, men fér méanga av de
6vriga kommunerna var sadana insatser inte att tainka pa. Kostnaderna
per deltagare i t ex utbildning eller handledning skulle bli alldeles for
héga om man inte kunde rdkna med fler deltagare dn de man sjélv mo-
biliserade.

Nagot som visade sig viktigt under projektets gang var mojligheten
till jamforelser mellan kommunerna. Hur skall man t ex kunna bedéma,
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om den egna bemanningen dr tillracklig? Det utbyte av tankar om och
idéer for att fa grepp om och kunna bearbeta problematiken som kunde
utvinnas av de olika erfarenheter man hade gjort och de olika situatio-
ner man befann sig i visade sig vara virdefulla.

En fraga som vicktes i den senare delen av projektet var hur viktigt
det var for handldggarna att ha kontakt med kollegor fran andra kom-
muner. I projektet fanns inlagt — forutom den kontakt som uppstod i
samband med kursdeltagande i gemensamma utbildningar - att relativt
nyanstdllda handldggare skulle delta i grupphandledning med kollegor
fran andra kommuner for att fa perspektiv pa sin egen start i yrket och
utblick pa hur verksamheten kunde organiseras och forses med resurser
i andra kommuner 4n den egna. Att se det batteri av majliga insatser
som kommunerna totalt disponerade dver var ndgot som ndmndes som
vardefullt pa ett tidigt stadium av kontakt inom projektet.

I FoU-stodsverksamheten fanns en etablerad samverkan med de
béda néraliggande universiteten i Uppsala och Stockholm. Uppdraget
var att skapa ett sédrskilt tatt samarbete med Uppsala universitet som
hade etablerat utbildningar som under projekttiden transformerades
leda till socionomexamen. Samarbetet med Stockholms universitet var
av dldre datum for de berérda kommunerna och byggde pa de dr re-
dan etablerade socionomutbildningarna samt forskarutbildning och
forskning i socialt arbete. Nar i insatsprogrammet planerades kurser pa
magisterniva var det naturligt att for just den insatsen narma sig Upp-
sala universitet och sociologiska institutionen som huvudman for de
for socialtjansten intressanta utbildningarna pa hemmaplan. Tanken
var, att i projektet prova ut kurser i uppdragsutbildningsform som se-
nare skulle kunna etableras som reguljiara magisterkurser vid Uppsala
universitet.

Samverkan med Stockholms universitet handlade om en gemensam
projektidé med inspiration bl. a av en doktorsavhandling som framlagts
dar (Tham 2008).



Programmotivering

Utover det underlag som i forstudien inhdmtades genom arbetsledares
och handldggares erfarenheter i de deltagande kommunerna, for att
skapa en forstéelse for programmets nédvandighet och hur det borde
utformas, gjordes en sérskild analys av vad den rddande personalom-
sattningen (ar 2008, dvs. innan nagra insatser iscensatts) kostade kom-
munerna. En personalekonom genomférde analysen som finns publi-
cerad i forstudien (se Johrén 2010). Den visade, att kommunerna har
betydande kostnader, resurser som kanske kunde anvdndas mer ratio-
nellt om man lyckas komma at de mekanismer som driver pa personal-
omsdttningen. Detta material var, tillsammans med den bemannings-
analys som genomfordes, sarskilt intressant for férvaltningsledning och
politiker som kunde ga vidare med analyser av vilka egna framtids-
satsningar som kunde vara motiverade.

I den ansokan till ESE, som gav resurser att genomfora programidén,
formulerades syftet med projektet som...

... att kunna ge ett adekvat stod for savil relativt nyanstdllda social-
sekreterare (0-2 drs erfarenhet som barnavirdsutredare) som till de
som funnits i yrket ndgra dr men dnnu inte har uppndtt specialistkom-
petens (2-5 ars erfarenhet). For att syftet skall kunna uppnds kom-
mer stod att behdva ges ocksa till redan befintligt specialistkompetenta
medarbetare och arbetsledare sa att de skall kunna vara de resurser for
medarbetarna som programmet forutsdtter. (ESF 2010 s 3)

Malsdttning, matbara projektmal, formulerades som att minst 25 med-
arbetare skulle ha deltagit i de olika aktiviteter som programmet inne-
holl och att minst tio specialistkompetenta medarbetare respektive
arbetsledare skulle ha fatt handledning och deltagit i natverksméten i
sina respektive roller som mentorer respektive arbetsledare. Avsikten
var att medarbetarna skulle ha “fatt en forbéttrad formaga att hantera
yrkets utmaningar, en hojd arbetstillfredsstéllelse och i 6kad utstrack-
ning blir kvar som barnavardsutredare” samt “Att realistiska planer for
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en langsiktig tillimpning av kompetensprogrammet har utvecklats”
(a.a. s 3-4).

Projektledning

Projektledningen utgjordes av en projektledare — en av de tidigare pro-
cessledarna under forstudien - samt en projektledningsgrupp besta-
ende av de verksamhetsledare/utvecklingsledare som utgjort referens-
grupp under forstudien. Utvdarderaren deltog i projektledningsgruppens
moten som ett led i att folja implementeringsprocessen.

En styrgrupp, bestaende av lanets socialchefsgrupp, fick inte anled-
ning ta stéllning till nagra avvikelser i eller revideringar av projektpla-
nen. Daremot har styrgruppen tagit stallning till hur 6vergangen fran
projekt till reguljar verksamhet skall kunna underléttas genom ett beslut
om att vissa insatser skulle fa en fortsattning under utvarderingsperio-
den. Det dr styrgruppen, som med utvirderingen som underlag fattar
beslut om programmets langsiktiga framtid.

Successiv uppféljning

En successiv uppfoljning av programmet har skett genom séval pro-
jektledarens som utvérderarens forsorg. Syftet har dels varit att under-
latta implementeringen, att ge stod till olika aktorer i genomférandet
av olika insatser. Dels att ocksa virdera och eventuellt revidera tillva-
gagangssitt.

Uppf6ljningen har skett dels genom direktkontakt med olika kate-
gorier av deltagare i programmet, dels genom besok i kommunerna och
moten med arbetsledare och handldggare for att fa synpunkter pa hur
programmet fungerat lokalt. En ndrmare beskrivning av uppf6ljnings-
insatserna kommer att presenteras som en del av redogorelsen for utvar-
deringsmetoderna.



Programmets tva ben

De direkta insatser som fatt sin finansiering genom projektanslaget
fran ESF handlar om olika typer av kompetensstod. Ett betydelsefullt
perspektiv i projektet har dock varit, att insatser av det slaget inte kan
komma till stand eller fé sin fulla verkan om inte personalens arbetsfor-
utsdttningar dr goda. Om kompetensprogrammet ar projektets ena ben,
sd dr bearbetningen av barnavérdsarbetets strukturella forutsattningar i
form av handldggarnas arbetsvillkor det andra benet.

Strukturella forandringar

I genomgangen av de arbetsvillkor som de olika kommunerna erbjéd
sina handlaggare vid projektstarten gavs en feedback till respektive
kommun vad man borde tinka pa och atgdarda for att fa fullt utbyte av
sitt deltagande i projektet (se Lindquist 2010). Det handlade om beman-
ning, tillgdng till ndrvarande och stédjande arbetsledning samt varsam-
het vad giller organisationsfoérandringar. Det hdr var behov av atgarder
som sdg olika ut i olika kommuner, men dér projektet inte kunde na
langre an till att visa pa hur behoven sdg ut men &verlata till respektive
forvaltning att dra egna slutsatser. Det bistand som gavs fran projek-
tet var, utover denna feedback, att successivt f6lja upp och stélla fragor
kring utvecklingen lokalt av de strukturella forhallandena och att bista
vid t ex foredragningar i de politiska namnderna.

Hur man lokalt forhéll sig till dessa rekommendationer dr nagot som
utgor en betydelsefull del av uppfoljningen av projektet.

Kompetensprogrammet

Kompetensprogrammet var inriktat pa tre nivder av yrkesutveckling.
De begrepp som initialt anvindes for de olika stegen hamtades fran l4-
karutbildningens allméntjanstgoring (AT) respektive specialisttjanstgo-
ring (ST). Den tredje nivin av redan erfarna handldggare berordes av
programmet genom att de skulle vara forberedda pa och utveckla sin
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kompetens att kunna fungera som den kollegiala stodinsats som ingick
i programmet. Ocksa arbetsledarna skulle forberedas och utveckla sin
kompetens att vara barare av programmet genom utbildning i coachan-
de forhallningssitt som stodjare av medarbetarnas ldrande och de fick
handledning inom ramen for programmet.

Den huvudsakliga malgruppen for programmet — handldggare med
hogst fem ars erfarenhet av arbete med barnavardsutredningar - ut-
gjordes av en vildigt blandad skara anstdllda i de olika kommunerna.
En del hade anstillts med annan grundutbildning dn socionomexamen
(var fjarde handldggare). Det antal platser som fanns i programmet (30
pa respektive AT och ST) férdelades mellan kommunerna efter storlek
men sa att alla fick platser i savdl AT- som ST-delen av programmet.
Det var personalansvarig chef i respektive kommun som ansvarade for
urvalet av medarbetare som skulle fa del av programmet i denna pilo-
tomgang.

I forstudien hade gjorts en relativt noggrann genomgéang av vilken
tid de olika insatserna skulle ta fér deltagarna. Det rorde sig om ca 20 %.
Initialt var det dock bara en av kommunerna, Tierp, som fullt ut tog
hénsyn i sin bemanning genom att anstélla en vikarie for att fylla upp
den arbetstid som skulle ga at for personalens deltagande i program-
met. Det blev en diskussion hur mycket tid deltagarna sjalva skulle satsa.
Endast Enkoping gav viss tid for arbete med kurslitteratur utifran en
policy som antagits for kommunen. Ovriga kommuner menade, att del-
tagande i de olika aktiviteterna skulle ske pa arbetstid medan medar-
betarna sjilva skulle sta for den forberedelse som kravdes (inldsning av
kurslitteratur, arbetsuppgifter). Det hér var ett stidllningstagande som
kom att revideras.

Kommunerna stod for deltagarnas litteraturkostnader.

De olika insatser som planerades var:

For AT-programmet
o Attintroduktionen pa arbetsplatsen sker med en skriven introduk-
tionsplan som f6ljs upp.



« Tillgang till en introduktdr under de tva dren som man ridknades
inga i denna fas. Introduktoren skulle vara en erfaren kollega och
erbjuda schemalagda traffar till en borjan varje vecka men senare
med ldngre intervall.

o Auskultation, dvs. mojlighet att folja verksamheten hos viktiga
samarbetsparter for att lara kinna uppdrag och villkor samt skapa
personkontakter, i forsta hand inom socialtjanstorganisationen
men ocksd med externa samarbetsparter.

o Deltagande i yrkeshandledning tillsammans med nyanstillda kol-
legor i andra kommuner, 10 tréffar en gdng i manaden.

o Deltagande i universitetskurs om 15 hogskolepoéng.

For ST-programmet
« Tillgang till en personlig mentor — en erfaren handlaggare som
inte dr kollega pa egna arbetsplatsen — 10 triffar en ging i mana-
den. Mentorerna fick utbildning och handledning inom ramen foér
programmet.
o Deltagande i universitetskurs om 15 hogskolepoéng.

Av de hir olika insatserna ingick utbildning och handledning av men-
torer och arbetsledare, kostnader for universitetskurserna, handledare
for yrkeshandledning samt kostnaderna for en samordnare av pro-
grammet i det anslag som ESF gav f6r implementeringen av program-
met. I samordnarens uppgifter ingick att organisera de hér olika och
gemensamma insatserna. Ovriga insatser bedomdes som beroende av
lokala forutsittningar for sin ndrmare utformning, t ex vad som be-
hévde inga i introduktionsprogram och hur auskultationen skulle ut-
formas. Projektstod gavs till dessa aktiviteter genom att ett utkast till
introduktionsplan arbetades fram som placerade in insatser for intro-
duktor och auskultation i programmet men dér de ndrmare detaljerna
kring innehall och implementering &verlats till kommunerna att arbeta
vidare med lokalt.
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Kostnaden for uppfoljning och utvirdering finansierades under pro-
jektets gang genom anslaget fran ESF och for den resultatprovande ut-
varderingen efter projekttidens slut av Stiftelsen Allmanna Barnhuset.



Den variabel som visade sig ha den storsta
betydelsen for avsikten att sluta var avsak-
naden av HR-orientering i organisationen,
dvs. i vilken utstrdackning personalen blev
belonad for val utfort arbete, kdanner sig val
omhadndertagna och att ledningen intresserar
sig for personalens hdlsa och valbefinnande.

Tham (2007)



62

Utvarderingens
genomforande

Vad har utvarderats?

Syftet for utvirderingen har dels varit att kunna bidra under projektets
gang med sddan information som skulle kunna underlitta genomfor-
andet av programmet och forbattringar av de insatser som utprovades.
I det avseendet har utvarderingen haft en s.k. aktionsansats. Dels avser
utvirderingen kunna sdga ndgot om resultat.

Den tid som funnits till forfogande i projektet har varit 18 manader
utover den forstudie som genomfordes varen 2009. Av dessa 18 projekt-
maénaderna anvandes initialt 5 manader (hosten 2010) for den utbild-
ning av arbetsledare och blivande mentorer som skulle forbereda dem
som resurser i det fortsatta programmet. Under denna period detaljut-
formades insatserna i programmet — inte minst de bada universitetskur-
ser om respektive 15 hogskolepoang som ingick. Arbetsledarna gjorde
urval av deltagare fran projektets priméra malgrupp: Handlaggare med
hogst fem ars erfarenhet av barnavardshandlaggning.

For sjilva genomférandet av insatserna i kompetensprogrammet
aterstod 13 manader av projekttiden. Det betyder, att samtliga insatser
pa de bada nivaerna AT och ST har genomforts i stort sett parallellt. Ett
program som dr tankt 10pa 6ver en femarsperiod for den enskilda del-
tagaren gavs sdledes hdr bara ett drygt ar for utprovning. Det hér bety-
der, att utvarderingen knappast kan ségas ha skett av sjdlva programmet
utan istéllet ar det en rad insatser som har utprovats och virderats som
inslag i ett kompetensutvecklingsprogram. Det dr snarare projektet dn
programmet som utvirderats.



A andra sidan bygger projektets programidé pa den problemforsta-
else som utvecklades genom forstudien. Den gav en bredare ram i och
med att den inkluderar vissa strukturella férutsattningar som del i en
bearbetning av problemet med en alltfér hog personalomsittning. Be-
arbetningen av den sidan av problemet har kunnat paga sedan varen
2009, da slutsatserna drogs och lades till grund for fortsatt programar-
bete. I ansokan om projektmedel finns den sidan av programmet som
en bakgrund, en forutsittning for ett framgangsrikt genomforande av
det planerade kompetensprogrammet. Men forekommer dér inte ut-
tryckligt med specifikt omndmnda mal. Har kommer dock den samlade
problemforstaelsen att vara utgangspunkt for vad som granskas. De fra-
gor som stalls ar:

« Har behovliga forbattringar av arbetsforhallandena genomforts?

« Har kompetensprogrammet genomforts i alla dess delar?

o Hur dndamalsenliga har olika insatser framtratt?

« Har handldggarnas virdering av sitt arbete forbattrats?

« Har personalomsittningen minskat?

o Hur ser langsiktigheten for programmet ut?

Utvarderingsmetoder

I utvdrderingen har anvints savil kvantitativa som kvalitativa datain-
samlingsmetoder.

De enskilda insatserna har utvédrderats av deltagarna med hjilp av
kortfattade enkidter som administrerats i samband med avslutningen
av insatsen. Enkéten omfattar dels fragor kring den svarande som an-
stillningstid som barnavardshandldggare, hur frekvent han/hon deltagit
i aktiviteten och om man haft majlighet att prioritera sitt deltagande.
Dels ombeds deltagaren virdera insatsen ur olika aspekter: om den
varit virdefull, forslag pa férandringar, om den kommit in vid lamplig
tidpunkt samt om deltagandet inneburit att man forandrat sin syn pa
arbetet i nagot avseende.
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De béda kurserna — AT och ST - har dels virderats genom en munt-
lig kursutvardering som administrerats av sociologiska institutionen
och presenterats med kursledarens kommentarer. For kurserna har
ocksa inhdamtats varderingar under kursens gang dels av samordnaren
som snabbt fick motta meddelanden om avhopp och skal for dessa. Dels
har utvdrderaren i moten med deltagarna och deras arbetsledare i sam-
band med kommunbesok i programmets halvtid fatt deras synpunkter
pa hur kurserna fungerat och hur man f6ljt upp pé arbetsplatserna. De
fragor som stdlldes handlade om programmet i sin helhet, men bade
deltagare och arbetsledare var i férsta hand inriktade pa att ge synpunk-
ter pa kurserna. I nagon man har synpunkterna dterkommit i samband
med kommunbesok efter avslutningen av projektet. Da har ocksa vir-
deringar av hur de justeringar som gjordes under avslutningsterminen
kunnat framforas.

Vissa insatser har foljts ocksa via direktobservation. Samordnaren/
projektledaren kunde som handledare for yrkeshandledningsgrup-
perna granska forutsittningarna for den insatsen och genomfora vissa
justeringar av hur den introducerades for deltagarna i rekryteringen
till grupper som startade i slutet av och efter projektperioden. De olika
generationerna av deltagare i yrkeshandledningen har f6ljts upp med
utvirdering for att kunna f6lja betydelsen av den férdandrade strategin.

Utvdrderaren har kunnat félja utvecklingen av mentorskapet nar
deltagarna efter genomgangen kurs men innan deras uppdrag startade
onskade stod for sin praktiska uppgift. Ett internat (lunch till lunch)
genomfordes pa Stiftelsen Allmdnna Barnhusets konferensanliggning
dar deltagarnas farhagor och perspektiv pa sin roll bearbetades i struk-
turerad form ("Future Café™). Som avslutning av internatet bestimde
deltagarna att bilda ett ndtverk for dmsesidigt stod. Utvarderaren har
deltagit i savdl internat som vid natverkstréffar samt vid den avslutande
muntliga utvarderingen av mentorernas handledning tillsammans med

gruppens handledare.

2 www.thefuturecafe.com.



De hir beskrivna metoderna har framfor allt syftat till att ge infor-
mation om insatserna som underlag for behov av justeringar av pro-
grammet.

Som underlag f6r bedomningar av programmets samlade varde har
en fore/efterundersokning med kontrollgrupp genomforts.

Innan projektstart besoktes de olika arbetsenheterna'®. Handldggar-
na besvarade en arbetsmiljoenkat med ett femtiotal fragor (i huvudsak
det validerade QPS Nordic-formuldret, men med vissa tilligg for speci-
fik information kring den har yrkesgruppen). Darefter genomfordes en
gruppintervju med en introduktionsfraga och uppfoljningsfraga men fri
diskussion i anslutning till dessa. Intervjuerna spelades in. Introduk-
tionsfrgan var: "Ar arbetet som barnavardshandliggare mojligt att bli
kvar och gora karridr i eller ar arbetsuppgifterna sadana att man maste
byta arbete efter nagra ar?”. Uppfoljningsfragan 16d: ”Vad skulle behova
forandras for att ni skulle vilja bli kvar som barnavardshandldggare?”.

Efter avslutade projektperiod genomférdes en ny datainsamling ef-
ter ssamma monster: Besok i samtliga enheter med inledande enkit och
darefter gruppintervju med identiska fragor.

Vid bada tillfillena intervjuades ocksa chefer och arbetsledare om
forutsittningar och utveckling.

Som kontrollgrupp har anvints de enheter som handlégger barn och
ungdomsérenden i sex kommuner''. De har valts ut for att demografiskt
och i sin karaktdr motsvara variationen bland projektkommunerna. Ge-
nom socialchefernas/verksamhetschefernas férsorg har samma enkit
distribuerats till handlaggarna i de sex kommunerna infor projektstart
och efter avslutning av projektet. Nagra intervjuer av handlaggare har

' T Uppsala kommun besdktes inledningsvis inte alla arbetsenheter utan ett sSlumpméssigt urval
av en grupp som arbetade med barn, och en med ungdomar gjordes. Skilet var att de totalt 4tta ar-
betsgrupperna i kommunen bedémdes som en alltfor stor arbetsinsats och att de tva utvalda kunde
representera erfarenheterna i kommunen. Vid avslutningsbesoket samlades enheterna, dvs. utan
atskillnad mellan barn och ungdomshandliggare, varfor totalt fyra intervjuer genomférdes som
uppfoljning. Arbetsmiljoenkiten distribuerades till alla handlaggare vid bada tillféllena.

! Kontrollkommunerna ér: Nyndshamn, Upplands Bro, Linképing, Nyképing, Hofors, Nykvarn.
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inte ingatt for kontrollkommunerna. Uppgifter om bemanning har dock
inforskaffats i samband med de bdda kontakttillfallena.

Svarsfrekvensen for enkiterna har inte vid nagot tillfille i vare sig
projekt- eller kontrollkommunerna understigit 80 %.

Analysmetoder

Den forstaelse som vaxte fram under forstudien var ett resultat av data-
insamlingen och ett tolkningsarbete nar data bearbetades och presente-
rades i projektledningsgruppen och successivt i de olika sammanhang
dar projektet har presenterats. En viktig bekriftelse har ocksa varit att
hitta motsvarande analyser i litteraturen 4ven om den inte alltid handlat
om social barnavérd (se t ex. Piuva & Olofsson 2005 och for motsva-
rande resultat inom dldreomsorg i Flaickman, Sorlie & Kihlgren 2007).
Den hir forstaelsen av dynamiken blev projektets programidé som ut-
varderingen forhaller sig till. Den grundliggande fraga som stills ar om
insatserna och sittet att implementera dem péverkat de forutsattningar
som identifierats som betydelsefulla for problemdynamiken.

De olika typer av data som inhdamtats anvinds som pusselbitar och i
forhallande till varandra for att ge svar pa de fragor som stalls.

Avgrdansningar

I bedémningen av vad utvdrderingen sidger nagot om dr det viktigt att
hélla isdr vad som handlar om projektet respektive om programmet.
Projektet har haft en 18 manaders 16ptid och ytterligare ett ar om forstu-
dien med efterféljande tid innan programmet kunde iscensittas raknas
med. Programmet dr dock utformat for en femarsperiod om man ser till
vilken inverkan det planeras kunna ha for varje enskild medarbetare.
Det aterstar att gora en utvdrdering som kan séga nagot om program-
mets totala verkningskraft.

Upplaggningen av utvirderingen ér inte sddan, att det gar att urskilja
betydelsen av varje enskild insats, dvs. att virdera dem i forhallande till



varandra. Vissa insatser har dock varit hogre virderade och kan pla-
ceras in i en mer meningsfull teoretisk forstaelse av handelseforloppet
an andra insatser. Det far betydelse for vilka slutsatser som dras. Men
ndgon orsaksanalys i traditionell mening 4r det inte. Sjdlva programidén
ar ju snarare att problemet dr sammansatt och méste angripas fran olika
hall - inte att nagon enskild insats skulle vara l6sningen.

Négot som skulle vara en intressant utvirderingsaspekt dr vilken
betydelse programmet far for kommunernas kostnader. Innebér inves-
teringarna i personalen ett sidant virde fér kommunerna att det kan
motivera fortsatta satsningar pa personalens arbetsférhallanden och
kompetensutveckling? Med tanke pé att kompetensprogrammet bara
varit i funktion under en dryg ettarsperiod, dr denna aspekt for tidigt
vdckt. Jag dterkommer med ndrmare diskussion i samband med resul-
tatredovisningen.
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Storre delen av den konstaterade variationen
later sig inte forklaras av de data vi arbetat med.
Det betyder att antalet socialarbetare i olika
verksamheter endast i begransad utstrackning
kan forstas som ett svar pa problembelastning
eller andra omstandigheter som studerats...
bristen pa tillganglig information om vilken
personaltdathet man faktiskt har i forhallande till
andra kommuner tenderar att befdsta traditio-
nens makt. Medvetenheten inom socialt arbete
nar det galler tillgangen pa personal ar vasent-
ligt [dgre an inom t.ex. skola och barnomsorg,
déar diskussioner med utgangspunkt fran antal
|arare per elev eller forskolepersonal per barn
ar mycket vanligt forekommande ocksa pa det
lokala planet.

Bergmark & Lundstrom (2004)



Projektets resultat

Hér kommer att redovisas underlaget for att kunna besvara de utvérde-
rande fragor som stillts och hur tolkningarna av data har gjorts. Presen-
tationen foljer de fragor som stéllts under utvarderingen:

 Har behovliga forbattringar av arbetsforhallandena genomforts?

 Har kompetensprogrammet genomforts i alla dess delar?

« Hur dndamalsenliga har olika insatser framtratt?

 Har handldggarnas virdering av sitt arbete forbattrats?

 Har personalomsittningen minskat?

« Hur ser langsiktigheten for programmet ut?

Forbattring av arbetsforhallandena

Arbetsforhallandena ér ett grundvillkor for personalens upplevelse av
arbetet som barnavardshandlaggare. Brister upptar personalens upp-
marksamhet och framstar som mest betydelsefulla i deras bedomning
av om det finns forutsdttningar att bli kvar som barnavardshandlaggare.
Ur insatssynpunkt ter sig arbetsférhéllandena som nodvéndiga att borja
med att ta sig an, eftersom daliga arbetsférhallanden hindrar persona-
len att delta i och dra nytta av kompetenshojande aktiviteter. Den stora
vikt som personalen ligger vid arbetsforhallandena betyder, att utan
forbattringar kommer dessa att vara motiv till att lamna yrket d&ven om
det forekommer generdsa erbjudanden om kompetenshoéjande insatser.
Vissa kompetensinsatser kan dessutom ses som starkt integrerade med
arbetsforhallandena, t ex sadana introduktions- och inskolningsatgar-
der som bygger pa erfarenhetssamling och erfarenhetsoverforing i det
dagliga arbetet. For att det skall bli en god kvalité i sddana insatser be-
hover de kunna forekomma under forutsittningar dér utbytet med kol-
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legor kan ske, utrymme for reflektion finns och arbetet kan organiseras
pa ett sitt som kan skdnka en viss overblick.

De faktorer i arbetsforhallandena som kunde utpekas som grundldg-
gande var tillricklig bemanning, tillgang till en niarvarande och stod-
jande arbetsledare samt en stabil organisation. Hir kommer att goras en
genomgang av hur kommunerna har hanterat dessa grundliaggande och
strukturella forutsattningar for att en god kvalité skall kunna skapas i
det barnavardsutredande arbetet.

Bemanning

I utgéngslaget var det stora skillnader mellan kommunernas beman-
ning. Den mittes genom att tillgdnglig handlaggartid i respektive kom-
mun relaterades till malgruppen i befolkningen, dvs. antalet barn och
ungdomar i respektive kommun. Skillnaden kunde inte motiveras av
skillnader i tyngd - att god bemanning motsvarades av en hog andel
anmalningar i befolkningen. I det avseendet var skillnaderna mycket
smé mellan kommunerna (se Lindquist 2010 kap. 5).

I genomsnitt hade projektkommunerna i utgangsldget en nagot
battre bemanning (667 barn/ungdomar per heltidstjanst) dan kontroll-
kommunerna (733). Variationen var storre i projektkommunerna (546
- 1355) 4n i kontrollkommunerna (384 - 903).

Vid projektets slut har sex projektkommuner forbéttrat sin beman-
ning, en ligger pa ungefar samma niva som tidigare och en har forsam-
rat bemanningen. Den som forsdémrat bemanningen dr den kommun
som i utgangsldget verkade ligga bast till bemanningsmassigt. I kon-
trollkommunerna har en av sex forbattrat sitt lage, tva ligger pa ofor-
dndrad niva och tre har en forsimring av bemanningen. Sammantaget
har projektkommunerna en bemanning motsvarande 123 % av beman-
ningen 2009, kontrollkommunerna ligger i stort sett kvar pd samma
niva i bemanning som 2009 (102 %).



Tabell 1: Fordndringar i bemanning i projekt- och kontrollkommuner 2009 - 2012.
Laget 2009=100.

Projektkommun Jamforelsekommun
2009 2012 For- 2009 2012 For-

andring andring
Enképing 944 697 135% 796 571 139 %
Heby 704 348 202 % 384 387 99 %
Héabo 627 746 84 % 903 976 92 %
Knivsta 1355 759 178 % 609 824 74 %
Tierp 814 394 207 % 618 601 103 %
Uppsala 604 534 113 % 771 816 94 %
Alvkarleby 625 445 140 % 609 824 74 %
Osthammar 546 508 107 % 618 601 103 %
Genomsnitt 667 543 123 % 733 720 102 %
Variation 809 411 519 589

Habo kommun verkade i férstudien ha den bésta bemanningen av projektkommuner-
na. Statistiken vid det tillfallet byggde dock pé ett ar dldre befolkningsuppgifter fér Hibo
an for 6vriga kommuner. Nu har bemanningen kunnat réknas om med ett gemensamt
statistikunderlag och skiljer sig da for samtliga kommuner ocksa i att den tidigare utrak-
ningen hade befolkningen 0-19 ar som bas medan den nu presenterade och omriaknade
har 0-17 ar. Tyvirr har det inte gatt att hitta uppgifter som éldersmassigt stimmer mer
exakt pd den mélgrupp som verksamheten har (0-18 ar). Den som jamfor siffrorna frén
forstudien kommer séledes att hitta vissa avvikelser, men det viktiga ér att vi nu kan gora
jamforelser mellan de olika kommunerna och kommungrupperna samt mellan jamfo-
relsetidpunkterna utifran jamforbart statistiskt befolkningsunderlag.

Den matchning som gjorts mellan projekt- och jamforelsekommun ar: Enkoping/
Nykoping, Heby/Hofors, Hibo/Upplands Bro, Knivsta/Nykvarn, Tierp/Nyndshamn,
Uppsala/Linképing, Alvkarleby/Nykvarn, Osthammar/Nynidshamn. OBS att Nykvarn
och Nyndshamn har anvénts som jamforelse fér tvd kommuner vardera. I utrdkning av
genomsnitt har dessa kommuner bara férekommit vid ett tillfalle.

Befolkningsuppgiften dr haimtad f6r gruppen 0-17 ar 31/12 2008 respektive 2011 och
stélls i relation till kommunernas uppgivna totala handlaggartid av barn- och ungdoms-
utredningar varen 2009 respektive varen 2012. Mattet kan uttryckas som hur manga barn
och ungdomar i befolkningen varje heltidsanstalld utredare skall ge service. Befolknings-
statistiken har hdmtats frin SCB, Sveriges befolkning, kommunala jamforelsetal.

Den jamforelse som gors i fordndringskolumnen innebdr att se fordndring i beman-
ning med 2009 som basar. Siffror 6ver 100 innebér 6kad bemanning, under 100 mins-
kad bemanning.
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Det tycks siledes som om projektkommunerna har haft ett mer med-
vetet arbete med bemanningen dn vi hér kan identifiera utifrdn den
information vi har om kontrollkommunerna. Det avspeglas ocksa i att
variationen mellan kommunerna (férhallandet mellan den bést respek-
tive simst bemannade kommunen) har minskat i projektet (fran en dif-
ferens om 809 barn och ungdomar per handlédggare 2009 till 411 2012),
men 6kat mellan kontrollkommunerna (fran 519 till 589).

Det tycks som om projektets planeringsverktyg i form av jamforelser
mellan kommunerna av tillganglig handlaggartid i ft befolkningen i
malgruppen har haft en effekt.

I de kommuner som gjort sarskilt stora insatser for 6kad bemanning
och placerar sig med ett relativt ldgt antal barn/ungdomar per handlég-
gare beskriver arbetsledare och handlidggare, att de har genomgédende
mycket svara klientirenden med bristande fordldraformaga, ocksa i
ungdomsirenden — manga familjer dédr fordldrarna har intellektuella
begransningar eller sammansatt problematik. Det betyder att vi, nar vi
jamfor drendefrekvens inte kommer at den skillnad i problemtyngd som
kan finnas mellan kommunerna. De skil som annars kan motivera en
forbéttrad bemanning dr, att manga av handlaggarna ar nya och darfor
inte kan gora en full arbetsinsats och/eller att betydande arbetstid atgar
till deltagande i kompetensprogram. En ytterligare anledning att ha en
extra god bemanning dr om gruppen av handldggare innehaller flera
medlemmar som kan berdknas vara forildralediga inom &verskadlig
tid. Genom “6verbemanning” slipper man ta in oerfarna vikarier utan
har kapacitet att klara viss ledighet.

I forstudien gjordes en berdkning av hur mycket arbetstid det plane-
rade programmet berdknades kriva av deltagarna (20 %). Detta gjordes
for att kommunerna skulle kunna planera for det arbetsbortfall som det
systematiska kompetensprogrammet skulle innebéra. Endast en kom-
mun, Tierp, gjorde i utgangslaget en planering utifran detta underlag
och tillsatte en heltidsvikarie for att kompensera for arbetstidsbortfall
for de fem medarbetare som deltog. Att vikarien var en ny, oerfaren
medarbetare som sjdlv behovde fa stod samt en fortsatt och okad till-



stromning av anmilningar under projekttiden innebar, att medarbe-
tarna dndéa upplevde att de var stressade.

Det férekom i projektledningsgruppen en diskussion av pa vilka vill-
kor deltagandet i programmet skulle ske. Att man skulle gora det pa
arbetstid var givet, liksom att kommunerna skulle sta for litteraturkost-
nader. Diaremot uppstod en oenighet kring om medarbetarna skulle fa
anvanda arbetstid till att i ndgon man ldsa in litteratur och gora arbets-
uppgifter. Alla var 6verens om att detta skulle vara medarbetarnas egen
insats genom att utforas utanfor arbetstid utom i Enkoping dér det fanns
ett kommunévergripande beslut att all vidareutbildning av kommunens
personal skulle medfora viss tid for inldsning. Under genomforandet av
programmet blev det tydligt, att kraven pa deltagarna var for stora - inte
minst for smabarnsforaldrar. Efter hand infordes inldsningstid i flera av
kommunerna, t ex Heby och Uppsala. Detta innebar dock i allmanhet
inte att man avlastades klientirenden men diaremot visade det sig var-
defullt att arbetsledaren var med och planerade att tiden faktiskt togs ut
och hur detta skedde. Med en rimlig bemanning ar det saledes mer den
gest som arbetsgivaren visar i och med att det blir accepterat att man far
ga ifrén for inlasning som ar betydelsefullt for medarbetarna upplevelse
av situationen dn en faktisk avlastning av drenden.

Forstarkning av vardagligt stod

Léaget nir det giéller tillgang till narvarande arbetsledare varierade i ut-
gangsldget mellan kommunerna. I Uppsala hade man t ex tagit bort ett
vdl fungerande gruppledarskap i en av de omorganisationer som fore-
kom for att anpassa verksamheten till nya forutsittningar, men sett sig
tvungna att aterinfora befattningen som bitradande enhetschefer i res-
pektive barn och ungdomsgrupper i var och en av de fyra enheterna i
kommunen. Det hade skett strax innan projektet startade och arbetet
att nyetablera detta ledarskap pagick. I ytterligare tvd kommuner var
gruppledarna nyanstéllda och hade dnnu inte etablerat sig i forhallande
till sina medarbetare (Habo och Osthammar). I fyra kommuner hade
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ledaren sddana arbetsuppgifter som omojliggjorde daglig kontakt med
handldggarna antingen for att nagon gruppledare inte fanns (Knivsta,
Heby, Tierp) eller for att tjansten var vakant (Alvkarleby). Endast i en
kommun fanns en stabil gruppledare (Enkoping).

Under projektets gang forstarktes det vardagliga stodet i fyra kom-
muner och med olika typer av tjanster: 1:e socialsekreterare (Heby),
gruppledare (Tierp), seniorhandldggare (Knivsta), forstarkningstjanster
(Uppsala). Férutom Uppsala var det har kommuner som tidigare saknat
denna typ av ndra och vardaglig resurs till stod for handlaggarna.

Under projektperioden har arbetsledare bytts ut i flera av kommu-
nerna. Hibo och Tierp har sin tredje innehavare, i Enkoping och Alv-
karleby har skett ett byte. Fordldraledighet har inneburit att ordinarie
gruppledare inte alltid har funnits pé plats (Uppsala).

Alla projektkommuner har saledes vid projektets avslutning tjanster
som dr avsedda att ge ett ndra stod till handlaggarna. Samtidigt har rér-
ligheten inom arbetsledarkategorin varit betydande. I viss mén ser om-
sattningen mer allvarlig ut an den kanske varit i verkligheten, eftersom
i nagra fall bytena har inneburit att samma personer funnits kvar men i
andra positioner och uppritthallit en viss personkontinuitet.

Organisationsstabilitet

Information om rorelser i organiseringen av arbetet med barn och ung-
domsutredningar har inhdamtats i samband med intervjuer av ledare
och handldggare vid de olika tillfillen da kommunerna besokts. Det har
skett bade innan projektet startade, ett par ganger under mellanperio-
den och efter avslutningen av projektet. Forstaelsen av vad som skett
bygger saledes helt och hallet pa de uppfattningar personalen har haft,
men inte foljts upp genom t ex dokumentstudier eller intervjuer av per-
soner som statt utanfor den hir verksamheten men kanske haft andra
perspektiv pa férandringarna dn den berorda personalen.

Ett intryck ar att det forekommit en viss forsiktighet i organisations-
forandring dven om vissa tydliga och storre forandringar ocksa har fore-



kommit. I t ex Habo var en storre fordndring pa gang, men den genom-
fordes inte. I Uppsala har en serie av 16pande fordndringar pagatt, men
verkar under projektperioden framfor allt ha berort en av enheterna i
och med fordndring av geografisk indelning (Norr). En dndring av for-
valtnings- och namndtillhérighet for verksamheten i Uppsala har, ur
det hdr projektets perspektiv, lett till 6kad tydlighet. Samma organisa-
tion ansvarar numera for savil verksamhet som personal. Det tydliggor
beslutsvigar och sambandet mellan vad personalen gor och under vilka
forhéllanden detta sker. I Tierp har en storre fordndring med en lik-
nande innebdrd ocksa dgt rum genom att den nya organisationen blivit
littare att forsta och lett till att verksamheten inte ldngre "drunknar” i en
organisation dar cheferna har ett valdigt mycket bredare ansvar och bar-
navardsarbetet riskerar att forsummas i brist pa uppmarksamhet. Nar
forandringen gjordes byttes en stor del av personalen ut - séval hand-
laggare som chefer - men den innebar ocksé inférandet av ett grupple-
darskap som forstirkte narvaron av stod i vardagen for handlaggarna.

I Knivsta férbereddes i samband med projektuppfoljningen en storre
omorganisation, som arbetsledare och handldggare var kritisk mot. Man
uppfattade att de verksamhetsperspektiv som de foretradde inte hade
tagits till vara. Verksamhetschefen bestamde sig for att limna sin tjanst.

I flera av ovriga projektkommuner sker ocksa chefsbyten som ak-
tualiserats under perioden direkt efter projektets avslutning: en fast
innehavare av tjansten som myndighetschef i Uppsala rekryteras (vi-
kariat under storre delen av projektperioden) samt nya innehavare av
chefstjénsterna i Osthammar, Alvkarleby och Hébo. I Enkdping, Habo,
Alvkarleby och Tierp har dartill nya chefer tillkommit under projektpe-
rioden. Det betyder att de chefer som ursprungligen deltog i starten av
projektet inte finns kvar nagon tid efter projektets avslutning, med ett
par undantag av chefer som finns kvar i linet men pé nya befattningar.
Detta aktualiserar sarskilt hur langsiktigheten av programmet kommer
att kunna bli, hur erfarenheter traderas till nya chefer och hur villiga de
ar att driva sadant utvecklingsarbete vidare som de inte sjilva har satt
sin pragel pa.
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Kompetensprogrammets
genomforande

Forberedande insatser

Syftet for det forsta halvarets aktiviteter i projektet var att forbereda for
de insatser som var avsedda for projektets primara malgrupp: handldg-
gare som arbetat hogst fem ar som barnavardshandldggare.

Under hosten 2010 genomférdes en universitetskurs om 7,5 hogsko-
lepoéng med arbetsledare och seniora handldggare ("Mentorskap och
coachning i socialt arbete”, se bil. 2). De skulle forberedas pa de roller de
forvantades ha under programmet.

29 personer borjade kursen, 16 arbetsledare och 13 seniora handlag-
gare. 28 genomforde kursen - sju dock utan att examineras.

Uppldggningen av kursen var sadan, att den omfattade sex kursdagar
som var utspridda 6ver terminen. Till varje kurstillfélle var en foreldsare
inbjuden som hade specialkompetens inom olika omraden av kursens
tema. En kursledare foljde kursen och holl i de seminarier som ingick.
Examinationen bestod av en avslutande hemskrivning som omfattade
dels vissa fragor med direkt anknytning till kurslitteraturen, dels reflek-
tioner i anslutning till den egna arbetsplatsen och den roll som man
skulle ha i programmet.

Ovriga forberedande aktiviteter var dels arbetsledarnas urval av del-
tagare i programmet. Dels skulle de enskilda insatserna forberedas.

I urvalet av deltagare dverenskoms att malgruppen skulle ha socio-
nomexamen. For AT-delen av programmet kunde handlaggaren vara
precis nyanstilld men inte ha varit barnavirdshandldggare lingre én tva
ar. For ST-delen kunde deltagarnas erfarenhet variera mellan tva och
fem ar som barnavardshandlaggare. Det innebar, att det blev en stor va-
riation i yrkeserfarenhet bland deltagarna i respektive programdel. Man
kan ju ocksa séga, att utprévningen av programmet ddrmed inte blev re-
alistisk. Tanken var ju, att i framtiden en nyanstélld handlaggare skulle
introduceras i programmet och sedan successivt foras igenom det under



fem ars tid. Har handlade det istdllet om att mota ett sedan ldnge otill-
fredsstallt behov, att under kort tid préva hela repertoaren av insatser
och att kunna genomfora aktiviteterna med tillrackligt manga deltagare
for att kostnaderna inte skulle bli orimligt hoga.

I forberedelsen av insatser handlade det framfor allt om diskussio-
ner med Sociologiska institutionen vid Uppsala universitet om utform-
ningen av de bada 15 hogskolepoangs magisterkurser som institutio-
nen skulle ge som uppdragskurser. Avsikten var att utprova kurser som
skulle passa pa AT- respektive ST-nivé for att senare kunna omformas
till reguljara kurser inom ramen for institutionens magisterprogram.
Det hir arbetet blev tungrott. Tankta kursledare byttes ut, det var svért
att komma i kontakt med foretradare for institutionen och formella be-
slut om kursplaner och litteraturlistor lit vinta pd sig. Det visade sig
sa sméaningom, att institutionen inte hade nagon organisation for att ta
hand om uppdragsutbildningar, vilket lade en orimlig arbetsborda pé
kursledaren. Det initiala intresset for att gemensamt prova ut blivande
magisterkurser kom att stupa pa att Sociologiska institutionen fattade
beslut om att skjuta upp starten av magisterprogram och istdllet inrikta
begransade planeringsresurser pa utformningen av den socionomut-
bildning som man fatt examensritt till.

Kursplaner och litteraturlistor kunde distribueras till de utvalda del-
tagarna precis fore kursstart (for kursplaner se bilaga 2). Det betyder, att
man som patdnkt deltagare inte hade fatt ett fullstindigt underlag for
vad man sagt ja till.

Introduktions- och inskolningsprogram

Av de olika insatserna i programmet var arbetet med introduktion och
inskolning pé arbetsplatsen genom skriftligt introduktionsprogram,
introduktor och auskultation nagot som skulle ske ute i kommunerna
utifrdn de lokala forutsattningarna. Det bistand som lamnades fran
projektledningen var att utforma ett typprogram som skulle kunna an-
passas och anvéindas lokalt och som visade pé relationen mellan ett in-
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troduktionsprogram samt insatserna av introduktor och auskultation.
Betydelsefullt var att formedla projektets perspektiv pa betydelsen av
schemalagda aktiviteter och att se inskolningen som en mycket mer
langsiktig insats én vad som tidigare hade forekommit.

Ett ytterligare projektstod till denna del av programmet var att pro-
jektledare och utvdrderare vid de olika kommunbesok som férekom
stillde fragor om och diskuterade hur man lokalt skulle kunna arbeta
med detta. Det visade sig dock att denna del av programmet var svar att
fa igang under projekttiden. Orsakerna till detta var dels att man hade
svart att mobilisera resurser for att klara av insatserna och sarskilt i rela-
tion till den intensiva implementeringen av de kommungemensamma
delarna av programmet. Dels innebar troligen projektet att fokus lades pa
de medarbetare som valts ut att delta i programmet snarare dn pa med-
arbetarna i allmanhet och, inte minst, de medarbetare som successivt
tillkom i takt med fortsatt personalomsittning och utékad bemanning.

Efter hand blev det tydligt att det skedde forbattringar i de hér avse-
endena, men for de flesta arbetsplatserna dr nog den sanna slutsatsen,
att programmet inte har kunnat visa sin fulla potential i det hir avseen-
det under projektperioden. Det ér saledes nagot som aterstar att folja
upp och se resultat av.

AT- och ST-kurser

Bade AT- och ST-kurserna byggde pa en hel kursdag var tredje vecka
som inneholl foreldsningar och seminarier. Till seminarierna skulle
kursdeltagarna prestera en hemskrivning som skulle skickas in i forvag
och som tillsammans utgjorde examination pé kursen tillsammans med
en slutskrivning i form av en handbok fér handlaggning.

De 30 kursplatserna pa AT-kursen (*Utredning, beddmning och
myndighetsutévning i den sociala barnavarden”) fordelades mellan
kommunerna efter storlek. 25 av platserna kunde utnyttjas med delta-
gare som paborjade kursen. Tolv deltagare avbrot dock, de flesta relativt
snart efter kursstart. De krav som stélldes pa kursen var svéra att uppfyl-



la. Om man kom efter med de skriftliga arbetsuppgifterna, kinde man
snabbt att det blev omojligt att komma ikapp och kunna uppfylla exa-
minationskraven. Avbrotten berodde ocksa pa fordldraledighet, sjuk-
dom eller byte av arbete. Nagra valde att fortsatta folja kursen utan att
examineras pa den. Av de 13 som fullféljde kursen har sex examinerats
och godkants. Till 6vriga finns erbjudande om att kunna gora komplet-
terande examination for att bli godkanda.

Ocksa ST-kursen ("Socialt utredningsarbete med barn och unga -
barnsamtal, samverkan och uppféljning”) hade 30 kursplatser. De for-
delades mellan kommunerna efter storlek. Det fanns inte tillrackligt
manga handliggare med mellan tva och fem érs erfarenhet av arbete
som barnavardshandlaggare for att fylla kursplatserna. 23 socialsekrete-
rare paborjade kursen, nio avbrot av liknande skil som for AT-kursen.
Av de 14 som fullfoljde kursen har sju examinerats och godkénts. For
ovriga finns erbjudande om att kunna gora kompletterande examina-
tion for att bli godkdnda.

I samband med att programmet féljdes upp i halvtid fick de som
valts ut som deltagare i uppdrag att skriva ner tre ord som de associe-
rade till programmet. Saval avhoppare som fortsatta deltagare bidrog
med sina begrepp. Det visade sig att det fanns en viss skillnad mellan
om man horde till AT- eller ST vilka associationer man gjorde. Bland
AT éaterkom liknande begrepp hos de som avbrutit och de som fort-
satt — begreppen stressigt och bristande struktur dr vanliga. I gruppen
av ST-deltagarna som fortsatt dterkommer oftare begrepp som antyder
stimulans och utveckling dn bland de som avbrutit. Det verkar saledes
som om de som fortsatt bland AT-deltagarna har gjort det trots att de
stressats, medan de som fortsatt bland ST-deltagarna har gjort det dar-
for att de ként sig stimulerade.

Yrkeshandledning

For de relativt nyanstillda fanns deltagande i yrkeshandledning med i
programmet. Handledningen skedde i grupp av kollegor fran olika ar-
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betsplatser och med en handledare. Fyra grupper startades kort tid efter
att universitetskurserna hade paborjats. Det var saledes deltagarna i AT-
kursen som var malgrupp for yrkeshandledningen. I och med avhoppen
fran kursen skedde ocksa avhopp fran yrkeshandledningen och med
samma motiv. Men nagra valde att kvarbli i handledningen trots avhopp
fran kursen. Nagon valde att bli kvar i kursen men avsta fran handled-
ningen for att hinna med. Ett par deltagare med liangre erfarenhet av
yrket (néra tva dr) avbrét med motiv att de inte hade samma behov som
sina mer nyanstdllda kollegor.

Det visade sig bli mycket vixlande deltagande i handledningen.
Manga ganger blev deltagarna forhindrade i sista stund for att ta sig till
gruppens moéten. Att de som mer regelbundet anviande sig av handled-
ningen var mycket positiva, motiverade att nya grupper startades under
projektperioden ddr en annorlunda introduktion av insatsen introdu-
cerades. Dir blev det knappast nagra avhopp och deltagandet blev mer
regelbundet.

I de ursprungliga grupperna fullfoljde elva deltagare. Tva nya grup-
per om totalt 16 deltagare har fullfoljts av tretton handlaggare. Efter pro-
jektets avslutning har ytterligare fyra grupper startats och det foreligger
ko till grupper som forvéntas starta hosten 2012.

Nar det giller innehallet i handledningen, var det viktigt att géra en
gransdragning till drendehandledning. Tréiffarna skulle anvdndas till
orientering i sjdlva yrket som barn- och ungdomshandldggare. Inled-
ningsvis fick deltagarna formulera teman som skulle kunna behandlas
i handledningen. Ett tema kring att vara ny i yrket kunde bidra med att
normalisera osdkerhet som man kunde dela med varandra.

Mentorer och adepter

For deltagarna pa ST-niva i programmet ingick att som adepter till en
mentor under tio méoten fa tillfille vidra sina fragor kring sig sjalv i
yrket. Kontakten mellan mentor och adept skedde nagon tid efter att
ST-kursen hade pabdrjats och efter en matchning dér resvigar och om



man var verksam som barn eller ungdomsutredare spelade in. Kontak-
ten skedde genom att adepterna fick resa till mentorernas arbetsplats.

De 14 deltagare som blev kvar pa ST-kursen genomforde alla sina
kontakter med mentor. Eftersom det var fler deltagare i programmet
an mentorer fick samma mentor i nagra fall tva adepter och man valde
att 16sa det pa olika sitt. Man kunde tréiffa adepterna tillsammans el-
ler var och en for sig. Tolv av de tretton tillgangliga mentorerna pabor-
jade handledning i sin roll som mentor. Handledningen av mentorerna
skedde i tva grupper. Med de avhopp som blev bland deltagarna i ST-
programmet forlorade ett par av mentorerna sina adepter. Dessa avbrot
sjdlva sitt deltagande i handledningen.

Forutom handledning hade mentorerna forberetts pé sin roll dels i
den inledande kursen (se ovan), dels i ett internat som i form av Future
Café'? bearbetade de blivande mentorernas oro kring uppdraget. Inter-
natet fullféljdes genom att mentorerna bildade ett niatverk som traffades
nagra ganger under projektet for fortsatta diskussioner om uppdraget
och rollen som mentor. En av de viktiga upptéckterna var att de samtal
som kunde utspelas mellan adept och mentor kriavde kompetenser som
i sjélva verket var tillgdngliga i och tydliggjordes i den egna yrkesrollen.
Att man faktiskt hade god erfarenhet av att vara samtalsledare och att
mentorn kanske inte fanns dér for att ge adepten svar pa fragor utan for
att hjdlpa adepten att hitta sina egna svar. De hade ju blivit utvalda for
att de var erfarna och ansags lampliga att stodja kollegor.

Nir de tio samtalstillfillena var slutforda gjordes en forfraga till ar-
betsledarna, om det fanns nya handlaggare som uppnatt gransen for att
tilldelas mentor utifran programmet, dvs. minst tva ars erfarenhet som
handlaggare. Det var ett fatal personer som anméldes och fragan still-
des, om det var sd att det faktiskt saknades personer i den fasen av yrkes-
utveckling, om arbetsledarna inte var tillrackligt uppmérksamma pa att
erbjuda insatsen till sina medarbetare eller om insatsen inte presentera-
des tillrackligt tydligt. Bland mentorerna fanns en farhéga att personer

2 www.thefuturecafe.com
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som inte dnnu provat att méta en mentor kanske kunde missuppfatta
erbjudandet: Att de kunde tro att det handlade om st6d for att man inte
var tillrdckligt bra istéllet for att vara en insats som handlar om att ar-
betsgivaren vill satsa pa lovande medarbetares yrkesutveckling. Nagot
riktigt svar pa den fragan finns inte i utvdarderingen, men &r viktig att
uppmirksamma i fortsatt implementering av programmet.

Fem adepter paborjade, efter avslutat projekt, en ny omgéng av men-
torsinsatser.

Fyra av mentorerna har rekryterats till olika typer av tjanster som
inrdttats for vardagligt stod till handlaggarna.

Efter projektets avslutning uppfattas av projektledningsgruppen att
det finns behov av en ny rekrytering och utbildning av mentorer.

Arbetsledarstod

Forutom den inledande kursen fick arbetsledarna grupphandledning
under projektets gang. Av de 16 arbetsledare som genomforde kursen
har tolv f6ljt handledningen. De fyra som avbrutit har bytt tjanst eller
gatt i pension. Handledningen har fortgatt under varen efter projektets
avslutning.

Efter projektets avslutning uppfattas av projektledningsgruppen att
det finns behov av ny utbildning av arbetsledare som tillkommit sedan
den foregaende kursen. Daremot har kommunerna intagit olika stand-
punkter vad giller handledning for arbetsledarna under det narmaste
kommande éret.

Kvantitativa matt pa deltagande

Det kan tyckas, att de manga avhoppen fran de bada universitetskurser-
na och konsekvenserna i form avhopp fran 6vriga insatser i program-
met ger en nedsldende bild av deltagande i programmet. Genom den
noggranna rapportering som kréavs av ESF kan dock noteras, att totalt
92 unika individer deltagit — av dessa avbrot 21 sitt deltagande . Ytterli-



gare 63 unika individer har métt programmet i olika sammanhang utan
att sjélva vara deltagare.

Revideringar

Under tiden som programmet genomforts har vissa brister tydliggjorts
och revideringar provats.

« Sittet att introducera yrkeshandledningen dndrades nér handleda-
ren granskade de ursprungliga deltagarnas bristande prioritering
av sin medverkan i gruppen. Kunde det vara sé, att de hade fatt
otillracklig information frdn sina arbetsledare om insatsen och inte
tillrackligt stod for att prioritera sitt deltagande? I de nya grup-
per som startades tog handledaren sjdlv kontakt med var och en
som anméldes som deltagare och gav information om vad yrkes-
handledningen syftade till och vikten av att ta stillning till att man
verkligen vill delta och vara beredd att anvinda sin plats. Efter-
som platserna var eftertraktade och det var viktigt f6r dynamiken
i gruppen var det viktigt, att deltagarna var beredda att prioritera
sitt deltagande.

o I planeringen for mentorsstdd ingick universitetskurs samt hand-
ledning under tiden uppdraget genomfordes. Det visade sig dock,
att de blivande mentorerna kinde sig mycket osdkra pa att faktiskt
ga in praktiskt i rollen som mentor efter avslutad kurs. Det inter-
nat som genomférdes med nio av de blivande mentorerna verkade
forlosande for insikten om den kompetens som man faktiskt har
som samtalsledare men som skulle anvindas i ett annorlunda sam-
manhang én vad man var van vid.

o I samarbetet med Sociologiska institutionen vid Uppsala univer-
sitet blev det nodvindigt att efter hand diskutera savil examina-
tionsformer som innehall for att astadkomma en béttre anpassning
till de forvantningar som fanns fran projektledningens och delta-
garnas sida. Vissa forbattringar kunde astadkommas under den
senare delen av kurserna, men delvis var de for sena for att fanga
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upp avhoppare, delvis otillrackliga. Att institutionens planering for
framtiden visade sig avvika fran de féorhoppningar som projektet
byggt pa innebar ocksa att revideringar skulle bli n6dvéndiga infor
en fortsatt implementering av programmet.

o Det blev uppenbart, att programmet var for omfattande under AT-
perioden, att deltagarna istillet for att fa stod av programmet stres-
sades, framfor allt genom den kriavande teorikursen.

Sammanfattning

Utprovningen av det femariga programmet under tretton manader
fick sina konsekvenser i form av att de delar av programmet som skulle
implementeras lokalt i kommunerna i mycket begridnsad utstrackning
kom till stand under projektperioden. Den intensiva implementeringen
av programmets olika insatser blev stressande for savil handlaggarna
sjalva som for deras arbetsledare. De villkor som erbjods for deltagande
visade sig otillrackliga i forhallande till de krav som programmet stall-
de, nagot som ledde till storre generositet frain kommunernas sida att
avsdtta arbetstid for inldsning, men ocksa till slutsatsen att omfattande
universitetskurser inte bor erbjudas under den inledande tvéariga in-
skolningsperioden. Trots avhopp nadde programmet ménga och gav
viktiga erfarenheter for den fortsatta implementeringen. Att halla ihop
programmet kréver att nagon far ansvar for en gemensam samordning,
t ex genom placering pé den arena som Regionforbundets FOU-stods-
verksamhet innebar, men nér inte sin fulla potential utan ett lokalt an-
svar for programmet.

Insatsernas andamalsenlighet

I foregaende avsnitt har vi sett hur sjdlva implementeringen gick till och
vilka resultat som uppnatts nar det giller insatsernas riackvidd i forhal-
lande till malgruppen. Har skall vi nirmare granska hur deltagarna vir-
derade de olika insatserna i programmet, om det gér att identifiera deras



betydelse och om det finns "hél” i programmet, dvs. behov som inte
mots av programmet.

Den hir delen av utvirderingen baseras pa hur deltagarna har virde-
rat de olika inslagen. For att kunna bedoma tillforlitligheten i virdering-
arna presenteras i nedanstaende tabell dels en sammanfattning av hur
manga som deltagit i de olika aktiviteterna, dels hur manga som deltagit
i utvdarderingen av respektive insats.

Generellt kan sdgas, att de olika insatserna genomsnittligt blev myck-
et hogt varderade med undantag for de bada langre universitetskurserna
(AT- och ST-kurserna).

Tabell 2: Antal deltagare i olika programaktiviteter, examinerade i forekommande
fall samt avldmnade utvarderingar

Aktivitet Antal Antal Antal
deltagare slutférda/ utvdrderingar
examinerade
Mentor/coachkurs, darav 29 28/21 20
Mentorer 13 12/8 9
Arbetsledare 16 16/13 11
AT-kurs 25 13/6 14
ST-kurs 23 14/7 16
Yrkeshandledning 27 21
Kontakt med mentor 14 9+3°2
Handledning av mentorer 10 7
Handledning av arbetsledare 13 10

? Av de 14 som genomférde kontakten med mentor har nio besvarat utvarderingsenkiten. Dess-
utom har tre av de dtta som avbrot ST-kursen besvarat enkiten efter att ha inlett kontakt med
mentor men inte slutfért denna.

Vardering av yrkeshandledningen

Nir deltagarna i enkiter fick skatta hur viktig insatsen yrkeshandled-
ning varit for dem, ligger det genomsnittliga svaret pa sju pé en tiogra-
dig skala. Forutom denna skattning inneholl enkiten fragor kring vad
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som var vardefullt med insatsen, vad man skulle vilja dndra, om insat-
sen kommit in vid en ldmplig tidpunkt, om man kunnat prioritera sitt
deltagande samt om man férdndrat sin syn pa arbetet som handlaggare.
Vad som var vérdefullt, vad man ville &ndra och om man férandrat sin
syn pa arbetet var Oppna fragor.

Tabell 3: Deltagarnas vdrdering av yrkeshandledning. Jamforelse mellan ur-
sprungliga deltagare och deltagare sedan introduktionen forandrats.

Ursprungliga Deltagare efter for-
deltagare dndrad introduktion
Anstéllningstid som bv-handldggare
i manader
Genomsnitt 26 14
Variation 16-37 8-19
Deltagande i antal traffar
Genomsnitt 6 6°
Variation 3-8 4-7
Hur viktig har handledningen varit
for dig? (skala 1-10)
Genomsnitt 7 8,5
Variation 2-10 7-10
Har handledningen kommit in vid
en lamplig tidpunkt i din yrkes-
utveckling?
Ja 6av38 11av 13
Nej, for tidigt o] o]
Nej, for sent 2av8 2av13
Har du haft mojlighet prioritera
ditt deltagande?
Ja, alltid 2av8 10av 13
Ja, ibland 5avy8 2av13
Nej, inte alls 1av8 0

* OBS att genomsnittet for denna grupp grundas pa endast 7 genomférda tréffar av 10.



I tabell 3 jamfors den ursprungliga gruppen deltagare med de som
fick del av insatsen i senare delen av projektperioden®. I tabellen har
medtagits uppgifter kring hur linge deltagarna varit anstdllda som
handlédggare. Det har i de senare grupperna blivit mer homogena grup-
per ur erfarenhetssynpunkt, nagot som efterfragades av de ursprungliga
deltagarna. Det var de med langre anstéllningstid som tyckte att hand-
ledningen kommit in for sent i deras yrkesutveckling.

Det verkar som om den dndrade introduktionen har fatt betydelse
for hur deltagandet har kunnat prioriteras och genomforas — att man
faktiskt deltagit mer regelbundet. Det kan ha en viss betydelse, att kom-
munerna i den senare omgangen sjdlva betalar f6r de platser som ut-
nyttjas och darfor blir mer medvetna om och stodjande till deltagande.
Malgruppen har blivit tydligare definierad nir det giller med vilken
erfarenhet de deltar i verksamheten. I skattningen av handledningens
viktighet har virderingen blivit mer sammanhallen och dnnu positivare.
Det verkar som om de erfarenheter som dragits fran de ursprungliga
grupperna har varit dandamalsenliga, dvs. ndr insatsen bor komma in
och hur den introduceras for deltagarna.

P& den 6ppna fragan ”Vad har varit vardefullt i yrkeshandledningen
for dig?” dterkommer hos nistan alla vardet av att méta kollegor som
befinner sig i samma situation. Man uppskattar att f nya perspektiv
genom att man kommer fran olika kommuner och moéter en erfaren
gruppledare. Nagra uttrycker specifikt ett virde i att kunna diskutera
sadant som &r svart att ta upp pa den egna arbetsplatsen. Det man re-
flekterar over i yrkeshandledningen far inte sa litt plats i den grupp-
handledning som férekommer pé arbetsplatserna och ibland behover
man kunna diskutera sadant som kan riskera uppfattas som kritik pa
den egna arbetsplatsen. Att man delar situationen att vara ny gor att
man inte kdnner sig dum ndr man stéller fragor eller i sina reflektioner.

' Enkiten har fyllts i i samband med sista triffen, dock inte for den senare gruppen som svarade
pé fragorna vid sista traffen infér sommaren som var nr sju av tio planerade méten. De som inte var
nérvarande fick enkéten per mail och nagra har skickat tillbaka den besvarad. Det ir dtta deltagare
(av elva) i de ursprungliga grupperna och 13 (av 16) i de senare som har svarat. Av de ursprungliga
itta deltagarna har fyra fullf6ljt och fyra avbrutit deltagande i AT-kursen.
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Man upplever en normalisering av sina egna erfarenheter och reaktio-
ner. Likheterna ger trost — “det dr inte bara jag som...”- och olikheterna
vacker hopp (t ex variationer i séttet att arbeta).

I den ursprungliga gruppen finns en del forandringsforslag som
hénger ihop med rorigheten i att deltagarna kommer och gar for myck-
et. I de senare grupperna anvands denna fraga till att understryka hur
bra och viktig man tycker handledningen ar. Man kunde girna ha haft
den frén forsta veckorna péa det nya jobbet eller under langre tid (tva
terminer/12 traffar).

Av deltagarna i de ursprungliga grupperna beskriver sex av atta att deras

deltagande fordndrat deras syn pa arbetet som handldggare i utveck-

lande riktning:

- Att ha utvecklats snabbare, blivit skickligare och mer medveten for-
tare.

- Att ha fatt trost i att det finns svarigheter overallt och att det finns
olika l6sningar.

— Att ha fatt insikt om hur manga sitt att jobba pa som finns och att det
kravs mycket tid och stod innan man blir erfaren.

- Den egna betydelsen, bemoétandet av barn, starkt yrkesidentitet.

- Att synen pa handlaggarskapet har breddats och att handldggaren
inte kan ansvara for allt i organisationen.

- Fatt 6gonen 6ppnade for olika metoder och teorier och ifragasatt sitt
eget arbete pa ett positivt satt.

Av deltagarna i de nya grupperna har tre avstatt fran att svara pa fragan.

Nagra ger sadana uttryck for sitt utbyte som antyder personlig utveckling:

- Har blivit klar 6ver att valet av yrke inte har varit slumpmassigt.

- Blivit styrkt och mer trygg i yrkesrollen.

- Har utvecklats bade i yrkesrollen och som méanniska.

- Blivit mer positiv och mer kreativ.

- Har fatt en storre kinsla for att man gor ett OK jobb och att det &r OK
att gora fel.



Nagra av svaren handlar om att kunna placera in sig sjilv i ett samman-

hang:

— Att flera tampas med fragor som jag trodde jag var ensam om.

— Allt 4r inte beroende av mig utan av organisationen, att andra hand-
ldggare har i stor samma upplevelse som jag.

— Perspektiv pa hur man kan ha det pa andra stillen.

- Att man som handlaggare far ta for stort ansvar for tidigt.

Nagon verkar ha fatt sina mer negativa forvantningar bekraftad:

- Har bekriftat den instdllning jag hade fran borjan vilket ar trakigt.
Att handledningen kan leda till sadana resultat dr nagot som handleda-
ren bendmner som att det ocksa dr viktigt att komma fram till om man
inte passar for arbetet.

Deltagarna fick slutligen en frédga om det var nagot stod i arbetet som de
tyckte sig sakna. Den handldggare i ursprungsgruppen som hade langst
erfarenhet och gav lagst skattning av virdet pa yrkeshandledningen sa-
ger hir "Hade behovt handledningen som ny - att man tors lyfta alla
‘dumma frdgor’ man har som ny”. I 6vrigt talar man hér om att det inte
alltid kdnts som om arbetsgivaren underléttat deltagande, att man beho-
ver mer tid innan man far egna drenden, stod i komplicerade drenden
och att alltid vara tva handldggare. Nagra kommentarer kan tolkas som
om man 6nskar mer utrymme for det som yrkeshandledningen givit: tid
tor reflektion och majlighet till uppf6ljning av de teman som aktualise-
rats i yrkeshandledningen.

Handldggarna som deltagit i de senare grupperna tar upp specifika 6ns-
kemal i forhallande till brister i introduktion och inskolning:

— Att ha fatt en introduktor eller mentor (tas upp av flera deltagare).

- Bittre och strukturerad introduktion.

— Forstaelse for att man ar ny lingre dn nagra manader.
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Men det férekommer ocksa i nagra fall mer allmdnna 6nskemél som
schyssta arbetsvillkor och rimlig belastning, battre ledning och 16n, ut-
vecklingsmojligheter som vidareutbildning, mer st6ttning och maijlig-
het till radgivning.

Sammanfattningsvis verkar yrkeshandledningen, sdrskilt med de
forandringar av introduktionen av deltagarna som skett i de senare
grupperna, ha fyllt den uppgift som var avsikten i programmet. Att in-
satsen blivit uppskattad visas ocksa av att den fortsétter anvindas for
nya medarbetare med en planering langt efter projektslut.

Vardering av introduktion

Som beskrivits tidigare var de tre insatser som ingar i introduktions/
inskolningsdelen av programmet (introduktionsprogram, introduktor,
auskultation) nagot som inte ingick i de gemensamma insatserna utan
lig som ett lokalt ansvar. Att det var svart att fa igang dessa har be-
skrivits samtidigt som det funnits tecken pa att man efter hand ocksa
borjat ta initiativ och organisera for forbattringar av mottagningen av
nyanstéllda. Flera av de nyanstillda som fatt del av yrkeshandledning i
senare delen av projektet uppger, att de saknar en strukturerad mottag-
ning med t ex en utsedd introduktor. Det talar snarast for att det for de
som var nyanstillda i anslutning till projektslut fortfarande inte fanns
goda rutiner.

Ett sétt att se om det borjat hdnda nagot, som avsatt sig i forandrade
intryck hos personalen, dr att granska om de som deltagit i de senare
igdngsatta grupperna av yrkeshandledning (och séledes dr de mest ny-
anstéllda vi nar i den hér utvarderingen) avger mer positiva omdémen
om hur arbetsgivaren forhaller sig till personalen. Deras svar pa tre av
de fragor som ingick i arbetsmiljoenkiten jamfors har med hur hand-
liggarna i genomsnitt besvarat samma fragor. Vi jaimfora saledes de
nyanstdllda med alla handldggarna i projektkommunerna. Resultatet
presenteras i tabell 4 som medelvirde i en skala 1-5 dédr 1 motsvarar
“mycket séllan eller aldrig” och 5 "mycket ofta eller alltid”.



Tabell 4: Nyanstilldas syn pa nagra arbetsmiljoaspekter i jimforelse med hela
handldggargruppen i projektkommunerna

Medelvdrde bland Samtl. i projekt-
nyanstallda kommuner

Nar du kom ny till ditt nu-

varande arbete, tog da din

arbetsledare och dina kolle-

gor hansyn till dina behov av

inskolning? 3,17 3,04

Tas de anstadllda val omhand
pa din arbetsplats? 3,00 3,05

| vilken utstrackning intres-

serar sig ledningen for per-

sonalens hdlsa och vélbe-

finnande? 2,58 2,85

Som framgar av tabellen har de nyanstillda en ndgot hogre skattning
av tillgangen pa inskolningen, vilket kan vara en indikator pa att det
anda sker forandringar i mottagningen av ny personal. Nér det giller
uppfattning om allmént omhédndertagande har de nyanstillda ungefér
samma bedémning som handldggarna i genomsnitt, medan de dare-
mot har en nagot lagre vardering av ledningens intresse for personalens
hilsa och vélbefinnande. Det kan vara ett uttryck for hur svart det ar att
vara ny och att man kédnner sig utsatt.

Adepternas vardering av mentorskontakt

Enligt programidén dr handliaggarna under inskolningsperioden, som
utspelar sig de inledande aren i yrket, upptagna med att skaffa sig en
oversikt 6ver uppdrag, rutiner, resurser och har da en mer begransad
uppmirksamhet riktad mot klienterna. Sa linge den har delen av yrkes-
utvecklingen pagar kan utmaningar i arbetet hjdlpligt hanteras med det
starka engagemang som ofta utmérker socialarbetare. Nar inskolningen
lider mot sitt slut, trader arbetsuppgiften och klienten mer tydligt i for-
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grunden. D4 blir ocksé egna tillkortakommanden mer uppenbara. Aven
om man &r skicklig i arbetet stélls man infér mycket svéra problem, ofta
dér andra givit upp, och forvintas astadkomma mirakler med begrin-
sade resurser. Det dr ldtt att i den hir fasen drabbas av tvivel pa sina egen
mojligheter att gora ett meningsfullt arbete.

Att ge handlaggarna tillfille bearbeta sina tankar pa sig sjilv i yrket
under en period da tvivel pa egen formaga latt viacks, var bakgrunden
till valet att inforliva insatsen mentor i programmet. Manga viljer att
sluta ndr de grips av tvekan over sin egen férmaga. Gar det att fordjupa
forstaelsen for yrkets forutsattningar och vad ett gott arbete ar och hjal-
pa handldggarna igenom denna kris i sin yrkesutveckling genom moj-
ligheten samtala med en erfaren kollega som sjélv sannolikt gatt igenom
liknande tvivel?

I den hir utprévningen av insatsen mentor utgors deltagarna av en
relativt heterogen grupp vad avser yrkeserfarenhet. Vid insatsens avslut-
ning har de i genomsnitt arbetat som barnavardshandlaggare i fyra ar
och tva ménader med en variation frdn tre- till fem ar och sex manader.
Insatsens plats i programmet forutsitter att man redan fatt del av sto-
det som ingdr i inskolningsfasen, vilket av naturliga skdl inte har varit
mojligt for deltagarna har. Ur vissa aspekter har formodligen deltagarna
i ST-delen av programmet i det hdr projektet liknande behov som AT-
deltagarna p.g.a. att de i allmdnhet fatt soka sig igenom inskolningsfa-
sen i yrket utan strukturerat stod. Hur framgangsrika de varit varierar
troligtvis mer én om de insatserna hade funnits pa plats ndr de sjilva
var nya i yrket. Mot den bakgrunden skall vi nu se hur deltagarna har
vdrderat insatsen kontakt med mentor.

I ett forsok att ocksa fa synpunkter fran dem som paborjat, men inte
avslutat kontakten med en mentor har tre handlaggare som avbrutit ST-
kursen och bara haft enstaka kontakter med sin mentor ocksa besvarat
enkdten. Jag aterkommer till informationen fran dessa handlidggare.

Det antal tillfillen man deltagit i mentorssamtal har varit i genom-
snitt nio av tio med en variation fran fem till tio. Nagot mentorerna har
bekymrat sig 6ver &r, att det ofta varit svart att hitta nya tider som pas-



sat om man varit tvungna stélla in en moétestid. For de flesta verkar det
dock ha varit mojligt att genomfora hela serien av samtal. I nagot fall
har man fran bérjan gjort upp métestider for hela samtalsserien, valt att
hélla de tiderna och fatt det att fungera. Det 4r bara en adept som inte
tyckt sig kunna prioritera motet med mentorn och det dr ocksa den som
uppger minsta antalet tréffar.

Hur viktig kontakten med mentorn har varit anges pé en tiogradig
skala fran inte alls viktig till mycket viktig och far i genomsnitt skatt-
ningen sju.

Sex av de nio adepterna uppger att insatsen kommit in vid en lamp-
lig tidpunkt i deras yrkesutveckling, medan tre tycker den kommit for
sent. Det verkar inte finnas nagon helt tydlig relation till hur lainge man
varit verksam som barnavardshandlaggare, eftersom bade en deltagare
med relativt kort anstallningstid (tre ar och sju manader) och den allra
lingsta anstéllningstiden (fem ar och sex manader) skulle ha 6nskat in-
satsen tidigare.

Pa fragan om vad som varit vardefullt i m6tena med mentorn ger nagra
av deltagarna svar som tydligt pekar pa de behov som insatsen tillkom-
mit for:

- Jag fick ett andrum dér jag fick pusta ut min ilska och angest som
orsakades av jobbet och gick ifrdn mentorn med nya tankar och fun-
deringar.

- Ett skont ventileringshal, ett avbrott i vardagen da man fick tillfille
att fundera 6ver lite andra saker dn vanligtvis, t ex kring sig sjalv och
rollen som socialsekreterare

— ... reflektera 6ver energiodslande saker som séllan gar att paverka,
men forhalla sig till.

- Att man i sin yrkesroll tar pé sig for mycket och risken att kdnna sig
otillracklig.

— Att prata om det som hénder pa arbetet. Att reflektera 6ver sig sjalv
och sitt yrkesliv.

- Min mentors 6ppenhet och intresse for att prata om de fragor som jag
upplever som intressanta.
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Andra svar liknar mer det utbyte AT-deltagarna beskrivit av yrkeshand-

ledningen:

- Att fa lara kdnna varandra, bygga upp yrkesmadssig relation och byta
erfarenhet kring olika arbetsplatser och arbetssatt.

- Det goda samtalet och att fa en jamforelse med hur det ser ut i en an-
nan kommun/arbetsplats.

Det ér fa forslag pa forandringar. Nagra kommentarer om mentorns
egenskaper pekar pa vikten att mentorn har erfarenhet av samma typ av
arbete som adepten, att det 4r nagon som sjdlv ar yrkesskicklig, pedago-
gisk och flexibel. Nagon tycker sig inte haft mojlighet att anvénda sig av
mentorn pé det sitt som skulle ha varit ritt pa grund av en omorganisa-
tion pa den egna arbetsplatsen som upptagit adeptens uppmarksamhet.
Det férekommer ocksa kommentarer kring att vara ensam adept eller
dela mentor med en kollega:
- Att fa vara ensam. D4 hade jag nog tagit upp mer saker.
- Har varit ensam med min mentor och fatt mycket tid och utrymme.
Men kan dven tanka mig fordelar med att vara 2 eller 3 utifran att det
blir andra processer.

Deltagarna har tillfragats om de fordndrat sin syn pa arbetet som hand-

laggare under tiden de deltagit i programmet. Sex ger nekande svar, men

tre av dessa ger andé beskrivningar av 6kad klarhet kring sin forstaelse
av sig sjalv och arbetet:

- Nej, inte direkt. Har varit givande att traffa andra. Har givit bredare
forstaelse av att jag inte dr ensam om att kdnna som jag gor ibland
infor mina arbetsuppgifter och utmaningar i arbetet.

- Nej, har fatt forstaelse fér varfor man inte orkar hur manga ar som
helst - arbetssituationen och l6nen. Tunga drenden och for lite tid

- Nej, inte ur mitt perspektiv, diremot har jag fatt bekraftelse pa det
som jag anser bor fordndras i arbetet med utsatta barn.



I tre svar finns liknande svar men utifran en upplevelse av forandring,

men ocksa exempel pa fordndrat forhallningssitt:

- Ja, vi forvintas utféra mirakel med en politik och anda som efterstra-
var hemmaplanslosningar och quick fix.

- Hur komplicerade klienter ar i olika kommuner, det engagemang,
stora insats som socialtjdnst eller socialsekreterare gor pa arbetsplat-
serna.

— Har forstatt att det ar viktigt f4 med barnen i arbetet, rakna med att
barnen ar kompetenta.

En av adepterna beskriver sig ha mycket stod i vardagen av kollegor och
gruppledare som ar mycket betydelsefullt och avgorande for beslutet att
stanna i yrket. Flera onskar sig forandringar pa arbetsplatsen i form av
battre bemanning, battre 16n och/eller uppmuntran och stoéd fran nar-
maste chef. En sammanfattande kommentar pa denna typ av synpunk-
ter kan vara "Det finns valdigt mycket mer behov dn en kurs och mentor
kan erbjuda”. Ett par av kommentarerna kring vad man saknar av stod
pa arbetsplatsen riktar blicken utat: att det behovs mer forskning, att
verksamheten skulle behova forstatligas och innehélla andra professio-
ner.

De tre som avbrutit sin mentorskontakt har kortare genomsnittlig
erfarenhet av barnavardsarbetet (tre ar och 1 manad) dn de som fullfoljt
insatsen. De har alla ocksa avbrutit sitt deltagande i ST-kursen. Tva har
avbrutit insatsen redan efter den forsta kontakten, en deltog i tre samtal.
Tva uppger att insatsen kommit in vid ratt tillfalle i deras yrkesutveck-
ling, medan en (den med kortast erfarenhet!) tycker den kommit in for
sent. For tva av handldggarna gér det av enkiten att utldsa deras skal
att sluta. I bada fallen uppger man att det var en fraga om brist pa tid,
men for den ena sammanf6ll det med ett beslut att faktiskt lamna yrket.
Det man uppger att man saknar av stod i arbetet ar att det i sa hog grad
hénger pa hur arbetsledaren fungerar och att det varierar mellan olika
arbetsplatser hur aktivt stodjande arbetsledaren ar. Dels finns en 6nskan
om utrymme for utveckling i den egna arbetsgruppen, att kunna kidnna
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att man dr pa vidg gemensamt och kunna reflektera tillsammans och ldra
av varandra.

Nagra erfarenheter som kan dras av den information som utvarde-
ringen givit vad giller adepternas relation till och utbyte av kontakten
med mentorerna ar:

 Det behovs en okad tydlighet kring syftet med insatsen — med be-

toning pa att arbetsgivaren satsar pa lovande medarbetare genom
att erbjuda mojligheten till mentor.

Vilka som har behov av och/eller kan anvianda sig av insatsen tycks
inte s& latt kunna ringas in utifran hur lang erfarenhet av barna-
vardsarbete man har. Det kan dock vara en effekt av att deltagarna
hér inte har haft ett strukturerat inskolningsprogram som grund i
sin yrkesutveckling.

Behovet att ta sig an handldggarnas upplevelser av otillracklighet i
en fordjupningsfas av yrkesutveckling verkar vara reellt och ar vart
uppmaérksamhet och stod.

Insatsen mentor har en potential att kunna bidra med mojlighet
till bearbetning av handldggarnas upplevelse, men loser inte en-
samt problemet.

Vdrdering av AT- och ST-kurserna

De béda langre, avancerade kurserna behandlas hér parallellt eftersom
synpunkterna har varit relativt lika.

Det material som inhdmtats har varit dels intervjuer vid ungefir
halva kurstiden, dels kursvarderingar i samband med kursavslutning.
Intervjuerna skedde i samtalsform med deltagare och de som valt att
hoppa av kurserna. De genomférdes pa respektive arbetsplats och me-
ningen var att f6lja upp deltagarnas uppfattning om programmet som
helhet. Man var emellertid sa pass upptagna av vad deltagandet i just
kurserna hade inneburit, sa det blev i huvudsak kring dessa som utbytet
rorde sig.



Eftersom ocksa de som hoppat av fanns med som informatérer kom
mycket av samtalet att handla om varfor de sett sig nodda att avsta fran
att delta. Kallorna till deras beslut fanns bade pa arbetsplatsen - att man
inte fatt tillrackligt med tid for att klara av deltagandet — dels p& upp-
laggningen av sjélva kurserna.

Kurserna, som vardera omfattade 15 hogskolepoédng, var upplagda
med en heldag var tredje vecka (under varterminen under perioden fe-
bruari till maj, hostterminen varade under perioden september till fe-
bruari). Kursdagarna bestod av foreldsningar, seminarier och s.k. PPU"*
och som avsag en for varje kursdag avslutande professionsdiskussion
under en timme. De krav som stélldes pa deltagarna var omfattande och
innebar bade kontinuerliga hemskrivningar samt en arbetskravande
uppgift under sommaren respektive som avslutning av kursen.

Den dominerande synpunkten var, att kurskraven var véldigt svara
att uppfylla for nagon som samtidigt arbetar heltid. Att till varje kurs-
gang kunna ha en sadan framforhallning sa att man skulle kunna skicka
in ett skriftligt hemarbete var inte mojligt for de flesta. Nagra insag det
snabbt medan andra forstod, ndr de kommit efter nagra ganger, att de
inte skulle kunna arbeta sig ikapp med kurskraven. De som hardat ut
under varterminen blev chockade 6ver att inte ens under sommarupp-
ehéllet f4 mojlighet till avkoppling utan da skulle genomféra ytterligare
kursuppgifter. Dessa kunde inte klaras genom redan etablerade barn-
kontakter utan krivde ett arbete att soka upp och motivera barn som
man inte tidigare kdnde till att lata sig intervjuas. Nagot som blev sér-
skilt irriterande var, att lararna inte verkade bry sig om vad som lamna-
des in. Nagon feedback gavs inte sa att deltagarna fick hjalp att forsta pa
vilken niva kraven lag. Nagon enda av de intervjuade deltagarna beskrev
hur hon upptickte att det egentligen inte betydde nagot vad man lam-
nade in och anpassade sig till det, medan manga andra beskrev att de
inte kunde forma sig att dra ner pa sina egna ambitioner och vad man
forestéllde sig som akademiska krav.

!4 PPU = Personlig och Professionell Utveckling
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Seminariebehandlingen uppfattades av manga som enahanda. Det
blev f6r mycket en fraga om att tillfredsstélla lararnas nyfikenhet av hur
det fungerade i praktiken @n att det blev en faktisk seminariebehandling
av ett varierat material. Det var dock mer utbyte i den ena av de bada
seminariegrupperna och beroende av vem som var seminarieledare.

Inslaget PPU var ndgot som man inte verkade riktigt komma under-
fund om meningen med. Det var en timme i slutet av kursdagen och
manga valde att avsluta kursdagen lite tidigare genom att avsta fran att
delta i det kursinslaget.

En sdrskilt stark innehallskritik kom fran deltagarna i ST-kursen
som menade, att den var alldeles for lik AT-kursen. Man tyckte inte att
den lag pa en mer fordjupande niva an AT-kursen. Det var alltfor ofta
upprepningar eller pa en for lag niva.

Andringar som gjordes utifran erfarenheterna under den forsta ter-
minen var, att PPU ersattes av en utokad foreldsningstid per kurstill-
falle. Kraven att producera en hemskrivning infor varje kurstillfélle togs
ocksé bort. Nédgra av de deltagare som valt att f6lja kursen utan att exa-
mineras beskriver att de hade fattat ett annat beslut om de redan under
varen hade vetat att den férandringen skulle komma.

Den kursvirdering som gjordes vid avslutningen av kurserna var
saval muntlig som skriftlig genom kursledarens forsorg. Deltagarna
ombads kommentera foljande punkter: Amnesinnehall, Litteratur, Fo-
reldsningar, Seminarier, Hemuppgifter, Min egen insats, Villkor pa mitt
arbete for studierna, Schemat, Administration, Bemotande samt For-
battringsforslag i ovrigt

Endast tre deltagare har limnat in skriftliga svar, men alla som var
nérvarande vid kursavslutningen medverkade med muntliga synpunk-
ter som kursledaren dokumenterade. Den dokumentationen, tillsam-
mans med kursledarens egna kommentarer, bekriftar de synpunkter
som framkommit tidigare under kurserna. Kursledaren har en del for-
slag pa hur framtida kurser borde arrangeras, t ex att schemalagd in-
lasningstid kunde ldggas i anslutning till kursdagarna och att man gor
kortare kurser som blir mer 6verblickbara for deltagarna.



Hir har uppmirksamheten framfor allt legat pa det som varit kri-
tiska kommentarer. Det finns dock ocksa positiva virderingar av det
utbyte som kurserna givit. For AT-deltagarna har t ex kontakten med
kollegorna fran andra kommuner beskrivits som vardefullt liksom en
del praktiska 6vningar som forekom. Oftast var foreldsarna uppskat-
tade, liksom kurslitteraturen. Dock verkar det ocksa som om for en del
kursmoment det har varit svart att hitta foreldsare som haft bade egen
sakkunskap mer specifikt inom det som ar handldggarnas kunskapsbe-
hov. Det har gillt t ex juridik, utredningsmetodik och utvérdering.

Nagra erfarenheter som kan dras av deltagarnas synpunkter ar:

o Att pd AT-niva har man mer utbyte av praktiska kurser dn teore-
tiska magisterkurser, sarskilt om man kommer direkt fran grund-
utbildning och kdnner sig "matt” pa teoristudier.

o Att sdttet att utforma kurskrav maste ta hansyn till att deltagarna
arbetar parallellt. Det dr battre med tydliga och hoga kvalitativa
krav dn omfattande och otydliga kvantitativa krav.

o Att noggrann feedback till deltagarna &r viktig for att uppratthalla
motivation och férmedla utveckling.

o Att kortare kurser som tenteras av vid ett tillfille ar att foredra
framfor lingre kurser med aterkommande och téita examinationer.
Det ger mojlighet att mer effektivt planera och anvinda sig av in-
lasning pé arbetstid.

o Att innehallet dr sadant att det formedlar kvalificerade kunskaper
vars relevans ocksa kan goras tydlig for deltagarna.

Vardering av stodet till mentorerna

De blivande mentorerna deltog, tillsammans med arbetsledarna, i en
kurs pa avancerad niva vid Uppsala universitet "Mentorskap och coach-
ning i socialt arbete” 7,5 hogskolepoang under hostterminen 2010. Kur-
sen fullfoljdes med ett internat dér deltagarna fick tillfélle bearbeta sina
farhagor och forvantningar pa sin nya roll som mentor. Under tiden
som deras uppdrag l6pte hade de dels handledning av en extern hand-
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ledare, dels mottes de i ett ndtverk som sammankallades av projektets
projektledare/samordnare. Som material for mentorernas virdering av
det stod de fatt fran projektet finns kursutvardering, en enkdt som vir-
derar de olika stodinsatserna men med sérskild inriktning pa handled-
ningen samt dokumentation fran nitverksméten och en utvarderande
slutdiskussion med handledaren.

Mentorerna hade alla ldng erfarenhet som barnavardshandlaggare —
mellan sju och 26 ér.

Nio blivande mentorer gav som bedomning av om kursen behandlat
grundlaggande kunskap for att kunna fungera som mentor for socialse-
kreterare betyget 3,7 pa en femgradig skala. Vad man saknade var kon-
kretiseringar kring uppdraget som mentor. Alla var trots detta beredda
att ata sig uppdrag som mentor. De flesta beskriver, att de haft svart att
hinna med och det avspeglas i att man inte last all kurslitteraturen och
ddrmed inte heller kunnat viardera den.

Séddant som oroade och bearbetades under det efterféljande inter-
natet var sadant som att kunna presentera uppdraget infor kollegor och
chefer sa att de faktiskt accepterade den tid det skulle ta. Att inte bli 16s-
ningsfokuserad utan kunna hjélpa adepten att bearbeta de fragor som
stills men inte gé in pa omrdden som man inte skulle klara av var ett
annat oroande tema. Bade praktiska ramar, innehall och metod diskute-
rades. Bl. a vacktes fragan om man kunde ha kontakt med sina adepter
via videosamtal for att undvika de langa restider som skulle kunna bli.
Detta var dock ingenting som kom att provas i praktiken.

Internatet avslutades med att handlingsplaner gjordes upp och olika
arbetsuppgifter fordelades, bl. a att infor forsta natverksmotet forbereda
anvandbara fragor eller teman att anvanda i kontakten med adepterna.
Detta visade sig vara ett ytterligare uttryck for en oro infor att trada in
i denna nya roll. Ndr man tréiffades i niatverket hade man inte forberett
fragor/teman i den utstrackning som planerats utan man kunde se att
samtal faktiskt var ndgot man var ytterst val utbildad och tridnad f6r. Har
handlade det om att anvinda sin kompetens pa ett nytt sitt.



Att uppticka den kompetens man faktiskt har och att kunna nyttiggora

den i ett annorlunda sammanhang verkar ha varit ett viktigt resultat av

internatet. Det deltagarna sjédlva kunde artikulera vid avslutningen av

internatet var

- Att man tyckte sig ha fatt hjalp att ta steget att inleda kontakten med
adepten dven om man fortfarande kinde sig "darrig”

- Att man blivit en trygg grupp som kunde stodja varandra

- Att sjilva uppldggningen av internatet givit hjilp med struktur, t ex
att halla tider

— Att det kdndes roligt att vara med om att skapa nagot nytt.

Fyra nitverksmoten holls under projekttiden. Det forsta intraffade re-
dan inom en manad efter internatet och behandlade praktiska fragor
kring fordelning av adepter, hur organisera niar man hade tva adep-
ter och utformningen av 6verenskommelse mellan mentor och adept.
Dessutom avrapporterades de uppgifter som ingick i handlingsplanen
fran internatet.

Den enkit som distribuerades i anslutning till sista métet med hand-
ledaren syftade till att vdardera de olika momenten i stodet till mento-
rerna, men med huvudvikten p& handledningen®.

Att handledningen var hogt uppskattad avspeglas i det genomsnitt-
liga omdomet 9,6 pa en tiogradig skala. Fem tycker sig alltid, tva ibland,
kunnat prioritera sitt deltagande i handledningen.

Handledningen gav "hjilp med strukturen och syftet med de samtal
vi hade med adepten’, "ovirderlig i min utveckling som mentor”, "cen-
tral”, "ovarderlig”, “mycket givande i det fortsatta utvecklandet av men-
torsrollen”

Den utvirderande diskussion som holls i anslutning till den sista
handledningstriften fordjupade insikten kring hur handledningen hade
fungerat f6r mentorerna och med handledarens synpunkter pa proces-
sen. Handledaren var erfaren handledare men inte expert inom social-

'* Sjuav mentorerna har fyllt i enkéten, av dessa hade fem fullfoljt kursen med examination medan
tva deltagit utan att examineras. Fyra hade medverkat i internatet.
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tjansten utan med pedagogisk bakgrund. Detta beddmdes av mentorer-
na som en fordel, liksom att handledaren inte tidigare varit involverad
i programmet. Det senare var handledaren mer tveksam till och skulle
ha onskat sig en bittre introduktion och delaktighet i programmet som
helhet. Nu blev handledningen ett sokande efter relationer och innehall
som en parallellprocess till mentorernas kontakt med sina adepter. Nér
mentorerna har tappat traden i kontakten med sina adepter har hand-
ledningen givit hjélp att hitta tillbaka till uppgiften och finna struktur
for uppdraget. Handledaren beskriver sig ha sett en tydlig utveckling
hos de mentorer som deltagit i handledningen och ser girna en fortsitt-
ning.

De 6vriga inslagen i stod for mentorerna uppfattas ocksa som varde-
tulla:

Utbildningen gav nytt fokus pa yrkesrollen, att den sjalvklart var gi-
vande, i stort sett bra men i vissa delar for basal.

Internatet varderas med att det var roligt, viktigt som grund, "fick oss
att kdnna oss upplyfta och virdefulla’, att det var vardefullt for grupp-
bildning genom att ldra kdnna och kunna stédja varandra

I ndtverkstriffarna har fem deltagit i samtliga fyra, en i tre och en i
tva. De bedoms som bra som uppféljning, vildigt givande och vdsent-
liga f6r utformandet av mentorsrollen

Flera av mentorerna namner samordnaren/projektledaren som ett vik-
tigt stod.

Fyra beskriver att de fatt nya arbetsuppgifter i anslutning till mentor-
skapet, for tva har det direkt anknytning till den nya kompetens de fatt.

Fem har svarat pa frdgan om de fatt en férandrad syn pé arbetet som
handldggare under tiden som de medverkat som mentor i programmet.
Tva svarar nekande, men ger danda exempel pa forandringar i form av att
ha kunnat vara ett annat stod till yngre, oerfarna kollegor och att kanske
ha blivit battre pa att argumentera for vad som behdvs.



Tre ger beskrivningar pa fordndringar:

- Har fatt 4nnu storre insikt om hur viktigt det 4r med en trygg och sta-
bil arbetsgrupp for de som kommer nya som handlidggare men ocksa
forstas for alla.

- Ja, ’stall fragor, mer medveten om mig och min roll & syn pa mitt
jobb.

- Ja, jag har fatt ett flyttat och vidgat fokus fran vara familjer som vi
arbetar med till de nya kollegor som jag har, att stodja kollegorna i
det svara familjearbetet.

Mentorerna ombads ge sina synpunkter pd kompetensprogrammet.
Négra kommenterade de erfarenheter som gjorts under projekttiden
och som 6verensstimmer med de slutsatser som dragits kring alltfor
stora krav pa deltagarna. Nagra pekar pa vikten av forankring i arbets-
grupperna och att chefer med personalansvar borde vara mer involve-
rade. Négra ville trycka pa vikten av programmet, att det ar “betydel-
sefullt for utvecklandet av yrkesrollen som socialsekreterare” och “bra
med kompetensutveckling och att det framédver sprids ut 6ver tid”

Négon pekar pa att adepterna kanske inte fatt tillrdcklig informa-
tion om vad mentorskapet innebér och att det skulle vara en vardefull
forbattring.

Sammanfattningsvis framstdr mentorerna som en grupp som ak-
tivt burit ett ansvar for utveckling av programmet med tydliggorandet
av den roll mentorskapet innebér, hur insatsen behover presenteras
for blivande adepter och for spridande av respekten for dess betydelse
i yrkesutvecklingen for handldggare. De har med sin utprévning av
nya sidor av yrkesrollen bidragit till att visa vagar for en karridr for
handlaggare. Det stod som givits till mentorerna framstdr som &n-
damalsenligt. Vid rekrytering av nya mentorer bér de mentorer som
deltagit i den hér processen tas till vara som kunskaps- och erfaren-
hetsférmedlare.
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Vardering av stodet till arbetsledarna

I stodet till arbetsledarna ingar kursen mentorskap och coachning i
socialt arbete” 7,5 hogskolepodng samt handledning under projektpe-
rioden. Kursen utvirderades med en kursvardering och handledningen
med en enkdt i samband med sista handledningstillféllet. Jag har dess-
utom vid de besok jag gjort i kommunerna stillt fragor till arbetsle-
darna om deras utbyte av kursen och via deras hemskrivning sokt spar
av eventuellt dndrade forhallningssatt. Har handlar det ju om att skapa
storre utrymme for arbete med medarbetarnas ldrande och utveckling i
en vardag som dr fylld av andra, patrdngande arbetsuppgifter. Redovis-
ningen hdr kommer dock i huvudsak att koncentreras pa de utvirde-
ringsdokument som fyllts i.

Elva arbetsledare har lamnat kursvardering. I bedomning av om kur-
sen givit grundliggande kunskap for att kunna fungera som coach for
medarbetare ger arbetsledarna i genomsnitt 3,9 poédng pé en femgradig
skala. De har liksom sina blivande mentorskollegor pa kursen synpunk-
ter pa den praktiska tillimpningen och bade onskar mer av praktiska
6vningar och visar en otalighet for att komma igang med handled-
ning och sitt praktiska arbete. Man onskar mer tid for seminarier for
att hinna utbyta synpunkter och en battre koppling till socialtjansten
och rollen som coach. Man har svart att hinna med ldsning och att gora
den hemuppgift som utgoér examination. Flera kommenterar att de av-
ger sin vardering innan de gjort hemskrivningen och att den reflektion
som uppgiften innebar skulle ha varit vardefull att vara klar med innan
utvdrderingen. Liksom de blivande mentorerna har de inte last all lit-
teratur.

Négra av deltagarna kommenterar kursen och villkoren for deltagande

mer fritt:

— Onskar att min arbetsgivare bittre var insatt, forstod vad jag lirt mig
och gor. Blir inte levande pa min arbetsplats da det finns for lite tid
dér att diskutera min utbildning och vad jag behover. Borde inga i



programmet att min chef ocksd hade en given roll mot mig. Onskar
aven en liknande satsning for chefer "AT-ST” chef.

- Trevlig och kunskapsgivande utbildning. Bra upplédgg att fa traffa kol-
legor fran andra kommuner.

- Bra satsning som jag vilkomnar!

Problem med bristande tid dr det manga som antyder i sina svar.

Tio arbetsledare har besvarat den enkdt dér deras virdering av hand-
ledningen efterfragas. De har i genomsnitt tre ar och fyra manaders er-
farenhet som arbetsledare med en variation fran ett ar och fem manader
till sju 4r. Atta har genomfort kursen i sin helhet, tva har foljt den utan
att examineras.

Deras virdering av hur viktig handledningen har varit ger ett ge-
nomsnittligt omdome om 7,7 pa en tiogradig skala fran inte alls viktig
till mycket viktig. Atta tycker att handledningen har kommit in vid en
lamplig tidpunkt i deras utveckling som arbetsledare, en att den kommit
for sent och en svarar bade ja och nej.

Tre har alltid kunnat prioritera sitt deltagande, sex har kunnat prio-
ritera ibland och en inte alls. I jamforelse med mentorerna verkar ar-
betsledarna haft svarare att kunna prioritera sitt deltagande i handled-
ning.

Niér arbetsledarna beskriver vad som varit vardefullt for dem i
handledningen aterkommer maénga till uppgiften att utveckla gruppen
medarbetare. Den har lyfts fram fran relativ osynlighet till att bli viktig.
Deras egen betydelse som ledare, hur rollen kan utvecklas och att inte
drunkna i processen kring handldggning av drenden ar formuleringar
inom ramen for samma tema. Man tycker sig ha haft mycket utbyte av
varandra, kunnat ldra av andras erfarenheter och dilemman och fatt nya
arbetsverktyg.

Det som skulle kunna forandras eller forbattras ar dels en storre kon-
tinuitet i deltagande och vad som tas upp, dels att kanske bredda inne-
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héllet s& att det blir mindre problemfokuserat och mer kan innehélla

“diskussion och reflektion over arbetet som sadant”. Ett par deltagare

utnyttjar mojligheten att trycka pa handledningens vérde:

- Borde vara obligatoriskt for alla arbetsledare, alltid, inom social bar-
navard

- Att den kan fortga.

Ett par av arbetsledarna tycker inte de fordndrat sin syn pa arbetet som

arbetsledare, men anger d4ndé forandringar som att ha “fatt bra verktyg”

eller "inte fordndrat men utvecklat” sin syn pa arbetet. Flertalet uppfat-
tar sig ha fatt en fordndrad syn:

- Ja, okat forstaelsen for aktivt ledarskap.

- Mer konkret och malinriktat tdnkande.

- Vikten av en vélfungerande grupp med tydliga mal har blivit tydligt,
men ocksa svarigheterna som paverkar.

- Ja. Fatt okad forstaelse for hur viktigt det &r att ta en roll som ledare
och samtidigt arbeta for gruppens autonomi.

- Har fatt en fordjupad forstaelse, andra *verktyg’ att leda pa.

- Ja, betydelsen av coaching, att inte tappa det perspektivet och forsoka
bidra till att gruppen utvecklas — dock svart att fé till nagot i en ar-
betstyngd grupp.

- Rollen som coach har blivit mer tydlig.

Det som tas upp som forutsittningar som saknas i arbetet 4r genom-
gaende tid. Det handlar bdde om att ha utrymme for reflektion och att
kunna fungera mer langsiktigt med en béttre framférhallning och pla-
nering, men ocksa att kunna ta del av ny forskning, lagar och domar.

Négra slutsatser som kan dras ér:

o Att insatserna for arbetsledare har varit &ndamalsenliga och inne-
burit att sidana perspektiv introducerats som programmet forut-
sitter hos arbetsledarna.

o Att det finns behov av forbattringar av arbetsledarnas arbetsfor-
utsdttningar for att kunna ge utrymme for ett coachande forhall-



ningssétt. De behover tid for att kunna inrymma de element av
lirande som programmet forutsitter och stod av egna chefer.

Handlaggarnas vardering av sitt
arbete

Vi kunde inledningsvis se, att handliggarnas véirdering av sina arbets-
forhéllanden var vad som primairt tridde fram som skal for att arbetet
uppfattades som omdjligt. Nér vi nu granskar eventuella férandringar
som foljd av insatserna i projektet sker det pa tva sitt. Information in-
hidmtades béde fore och efter projektet dels genom en arbetsmiljoen-
kdt, dels genom gruppintervjuer. Enkdten har distribuerats ocksa till
sex kommuner som inte deltagit i projektet for att fa en mojlighet till
kontroll av sadana férandringar som kan ha skett oavsett de interven-
tioner som forekommit i projektet. Har redovisas resultaten forst for hur
handldggarna besvarat enkéten (se ocksa sammanstéllning i tabell 1:5 i
tabellbilagan), sedan vad som framkommit i gruppintervjuerna.

Enkatsvar

Det visade sig, att det var stora skillnader i utgangslaget mellan pro-
jekt- och kontrollkommunerna i svar pa arbetsmiljoenkiten (se sam-
manstillningen i tabell 1:5 i tabellbilagan). Handldggarna i kontroll-
kommunerna svarade genomgaende signifikant mer positivt pa de
fragor som stélldes. Vad som konstituerade dessa skillnader ar svart
att veta. Kanhénda var det inte ndgon tillfallighet att initiativet till pro-
jektet togs av kommunerna i Uppsala lan. Situationen var kanske mer
akut dér an i flertalet av kontrollkommunerna. En annan forklaring
ar, att handlaggarnas uppmarksamhet pa arbetsforhallandena gjordes
medveten av sjdlva projektinitiativet — att man fick ett tillfille att un-
derstryka brister for att fa dem ordentligt uppmarksammade, nér det
genom projektet demonstrerades ett intresse av att dstadkomma for-
dndringar.
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Vid uppféljningstillfillet hade svaren ndrmat sig varandra, det var
inte lika manga signifikanta skillnader mellan kontroll- och projekt-
kommunerna (se tabell 1:1 i bilaga). Relativa forbittringar i forhallande
till kontrollkommunerna'® hade skett i projektkommunerna vad avser

« Att fa information om kvalitén i utfort arbete av arbetsledningen.

o Att fa uppskattning for arbetsprestationer fran ndrmaste chef.

o Att fa réttvis och jamlik behandling av narmaste chef.

o Forekomst av misstroget och misstinksamt arbetsklimat.

o Forekomst av avslappnat och trivsamt arbetsklimat.

o Nojdhet med 16n.

o Forekomst av magproblem.

« Antal sjukskrivningsdagar.

Det verkar som om framfor allt den upplevda kvalitén i kontakten
med narmaste chef har forbattrats och att arbetsklimatet uppfattas som
battre. Men ocksa att synen pa 16nen och vissa hélsoaspekter har paver-
kats.

Diéremot har situationen forsdmrats i férhallande till kontrollkom-
munerna vad avser handldggarnas syn pa mojligheten till vidareutveck-
ling/kompetensutveckling (se tabell 1:3 i bilaga). Det ar egentligen inte
forvanande, eftersom man i projektkommunerna varit mer restriktiva
att godkdnna enskildas dnskemal om de legat utanfor ramen fér kom-
petensprogrammet.

En viktig aspekt av de férandrade resultaten dr, att ndrmandet mellan
projekt och kontrollkommunerna inte alltid innebér att man har en mer
positiv bedomning av sina arbetsvillkor dn vid utgangslaget. Det kan ha
intréffat handelser av annat slag under mellantiden som paverkat — dock
mindre i negativ riktning for projektkommunerna i de hér avseendena
vilket dr ett positivt resultat. Att arbetssituationen inom socialtjansten
generellt verkar ha blivit svarare under senare ér framtréider t ex i den
arbetsmiljounders6kning som genomforts genom Akademikerforbun-
det SSRs forsorg (Akademikerférbundet SSR & Novus 2012).

' Dvs. inte lingre signifikanta skillnader till kontrollkommunernas fordel.



Det finns ett fortsatt arbete att gora i projektkommunerna, eftersom
det kvarstar betydande skillnader till kontrollkommunerna i avseenden
av betydelse for medarbetarnas virdering av sin arbetssituation, t ex
mojligheten att fa stod i arbetet och olika personalpolitiska aspekter (se
tabell 1:2 i tabellbilaga).

Eftersom Uppsala kommun med sin storlek dominerar starkt i fraga
om antal handldggare (69 av 115 svarande, 60 %), har en sarskild kon-
troll gjorts for att se om resultaten inom gruppen projektkommuner
paverkats av detta forhdllande. Strax innan uppfoljningen genomforde
handldggarna i Uppsala en missndjesmanifestation genom en manstark
demonstration mot framfor allt ldga 16ner i samband med ett kommun-
fullmédktigesammantrade. Det kan dérfor antas, att det i denna handlag-
gargrupp fanns en sarskilt stark och aktualiserad kritik. Handlaggarna i
Uppsala lamnade mycket riktigt signifikant mer negativa svar dn 6vriga
projektkommuners handldggare vad giller

o Om man bel6nas for val utfort arbete.

 Hur ndjd man ar med hur organisationen styrs.

o Lonen.

o Karridarmdijligheter.

(tabell 1:4 i tabellbilaga)

Resultaten i projektkommunerna har séledes paverkats i avseenden
som val gar att koppla till detta missndje i Uppsala och kunde ha varit
mer positiva i forhallande till kontrollkommunerna om inte situationen
i Uppsala hade varit sa inflammerad vid uppfoljningstillfallet.

Men Uppsala bidrar ocksa med mer positiva resultat an 6vriga pro-
jektkommuner i en del avseenden, t ex tillgang till inskolning, diskus-
sioner av metodutveckling och forskning samt det utbyte man har med
sina kollegor (tabell 1:4 i tabellbilaga). Det betyder sikert nagot att Upp-
sala som befolkningsmassigt stor kommun har en omfattande verksam-
het med mdjlighet till resurser av olika slag och kanhinda gor detta
kommunen sa pass attraktiv att det gétt att rekrytera nya medarbetare
trots relativt laga 1onenivaer och l6neutveckling.
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Fran gruppintervjuerna

Nir handldggarna i den inledande gruppintervjun, innan nagra insatser
6ver huvud taget planerats, fick frigan "Ar yrket som barnavardshand-
laggare sadant att man kan bli kvar och utvecklas i det eller maste byta
till andra arbetsuppgifter efter nagon tid?” var det samfillda svaret i alla
arbetsgrupper "Det dr inte arbetsuppgifterna utan arbetsforhéallandena
som det ér fel pd”. Arbetsuppgifterna beskrevs som sjélvstiandiga, intres-
santa och utvecklande.

Vid uppfoljningstillfillet, ett par manader efter avslutningen av pro-
jektet, gjordes intervjuerna om i alla arbetsgrupper och pa exakt samma
satt. Nu blev svaren helt annorlunda i alla grupper utom tva. I de tva
avvikande grupperna aterkom samma svar som i de ursprungliga inter-
vjuerna. Men i alla 6vriga grupper svarade man istdllet: "Arbetsuppgif-
terna dr svara och psykiskt pafrestande. Kanske dr det sa att man efter
néagra ar behover ta paus fran dem for att i lingden orka med”.

Intressant nog var det i de tvd avvikande grupperna som man just
hade haft eller precis stod infor omorganisationer. Den ena gruppen
hade fétt ett forandrat upptagningsomrade med ett kraftigt utokat be-
folkningsunderlag och en méngd nya drenden utan att fa motsvaran-
de 6kning av bemanning. Man hade blivit en mycket stor arbetsenhet
varfor organiserandet av arbetsledning och stod till nya medarbetare
sviktade. Den andra arbetsgruppen hade stillts infor att, trots aktiva for-
sok att hdvda andra verksamhetsintressen, acceptera en organisations-
forandring som man uppfattade skulle forsvara samarbetet med viktiga
samarbetsparter. Chefen for verksamheten hade sagt upp sig med mo-
tiveringen, att det i den planerade forandringen inte tagits hansyn till
verksamhetens forutsittningar.

Hur skall vi forsta de hér resultaten?

Det verkar som om det skett en forskjutning i flertalet arbetsgrupper
fran upptagenhet av arbetsforhallandena till att sitta arbetsuppgiften i
fokus. Man idylliserade inte langre arbetsuppgifterna utan ser att de ér
komplicerade och kravande. Att det sker en sadan forskjutning maste
tolkas som ett steg mot en forbattrad kvalité i arbetet. Att man borjar se



klienterna och deras svarigheter mer tydligt och utan alltfér stor uppta-
genhet av sina egna forhallanden.

Den har férskjutningen innebér samtidigt, att handldggarna tydli-
gare ser sina egna svarigheter att mota de utmaningar yrket stiller dem
infor. Det kan vicka en dnskan att liamna, men ockséd ppna for att soka
mer kunskap. Hur det valet blir ssammanhinger troligtvis med klimatet
pé arbetsplatsen. Med ett systematiskt kompetensutvecklingsprogram
som dr kdnt av medarbetarna okar troligtvis chansen att man ser som
mojligt att tringa djupare in i yrket snarare dn att limna det.

Att motsvarande forskjutning inte skett i de tva enheter som finns i
en omorganisationsfas bekraftar tolkningen att omorganisationer stor
handldggarna sa att deras uppmarksamhet fixeras vid arbetsforutsitt-
ningarna snarare an inriktas pa arbetsuppgiften.

Det har tolkar jag som ett anmarkningsvart resultat som sannolikt
ligger pa grupp- snarare dn individniva. Troligtvis ar det sa att vid upp-
foljningstillfillet 4r det mer erfarna handlédggare som tar till orda och ér
beredda att farga klimatet pa arbetsplatsen. Det dr ocksa ett rimligt kva-
litetskriterium - att beddmningar och ambitionsnivaer inte anpassas till
de sist anstillda utan att det dr de med mest erfarenhet som tar ansvar
for att formulera viktiga perspektiv pa verksamheten.

Andringar i personalomséttning
och rekrytering?

Det ultimata resultatet av programmet dr en minskning av personal-
omsdttningen. Det dr ju genom att fler blir kvar under ldngre tid som
barnavardshandldggare som en kompetensuppbyggnad i arbetsenhe-
terna skall kunna ske och darmed kvalitén i arbetet hojas. Med goda
arbetsforhallanden inklusive vélfungerande stod till personalen beho-
ver dessutom kanske inte kommunerna vara hdnvisade till att rekrytera
nyexaminerade socionomer utan kan locka erfarna att satsa pa eller
aterkomma till yrket som barnavardshandldggare.
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Samtidigt vore det orealistiskt att ha férvdntningar pa minskad per-
sonalomsattning som f6ljd av programmet efter sa kort tid. Dels darfor
att det knappast har utprovats i hela sin potential i och med att viktiga
delar av inskolningsdelen av programmet inte har kommit till stand un-
der projekttiden. Dels ingar i programidén ldngsiktighet som en nod-
vandig forutsattning for effekter av programmet, eftersom en mangarig
hog personalomsittning innebar att dagens arbetsgrupper ofta ar sam-
mansatta av oproportionerligt manga unga medarbetare i fird med att
bilda familj. Det betyder att det kommer att fortsitta att vara en stor
omsiattning under 6verskadlig tid p.g.a. att ménga i personalen befinner
sig i en rorlig livsfas.

Trots dessa reservationer ingér det dnda i utvarderingen att for full-
stindighetens skull granska ocksa denna resultataspekt.

Utveckling av personalomsdttning

I den arbetsmiljoenkit som anvandes innan och efter projektets genom-
forande fanns fragor kring om man varit nyanstélld under senaste aret och
hur lang erfarenhet av barnavardsutredande arbetsuppgifter man hade.

Vid projektstart utgjordes en knappt tredjedel av handliggarna
(30 %) av sadana som var nyanstillda under det senare éret. Vid upp-
foliningen var det hela 44 % som var nyanstillda. Det betyder inte en
motsvarande personalomsittning utan avspeglar ocksa, att det mellan
de bada tidpunkterna skett en relativt omfattande utdkning av antalet
tjanster till vilka rekrytering skett under éret. Som foljd av nyrekryte-
ringen, som i stor utstrickning skett av socionomer utan tidigare er-
farenhet av yrket, minskade den genomsnittliga tiden med erfarenhet
av barnavardsutredande arbete hos personalen fran 62 till 43 méanader.

Ur aspekten personalomsittning illustrerar det hér resultatet att det
kanske maste bli simre innan det kan bli béttre. De atgarder som krévs
for att en bearbetning av problemet skall kunna bli effektivt skapar i
sig, under en dvergangsperiod, ett 6kat antal anstdllda som behover de
insatser som programmet innebar.



Andrad rekrytering?

I flera kommuner har man som aktiv rekryteringsstrategi sokt intressera
ildre socionomer med erfarenhet av omradet att aterkomma som hand-
laggare under nagon tid strax innan eller direkt efter pensionering for
att forstirka arbetsgrupperna. Detta har dock inte en sadan omfattning
att det kan avlédsas i den tillgéngliga statistiken t ex som en 6kning av
medarbetare 6ver 60 dr. Daremot har man behallit andelen dldre hand-
laggare, vilket inte har skett i kontrollkommunerna.

En fordndring som dr dverraskande dr, att andelen manliga handldg-
gare har okat. Det har inte intréffat i kontrollkommunerna, dér har det
snarare skett en minskning. Skillnaden mellan projekt- och kontroll-
kommunerna ir signifikant. Det dr inte en forandring som ger anled-
ning till stora jubelrop, da ménnen forblir en liten minoritet (6kningen
sker fran 8 till 14 % eller fran 7 till 16 individer). Eftersom manliga so-
cionomer i forskning har visat sig ha andra karridrmonster dn kvinnliga
(Kullberg 2011), innebdr den hdr fordndringen en extra utmaning till
kommunerna om man vill kunna behalla ménnen. Enligt forskningen
soker sig mannen inte till myndighetsutévning och nér de gor det for-
svinner de snabbare dn kvinnorna vidare till andra typer av arbetsupp-
gifter.

Langsiktighet i programmet

Har skall behandlas nagra olika foérutsittningar fér programmets lang-
siktighet. En aspekt ar hur vil genomtankt och slututvecklat program-
met kan anses vara. Att fortsitta tillimpa programmet forutsitter inte
bara att man i kommunerna hittar goda skal till att gora den satsning
som programmet innebar. Betydelsefullt kan ocksa vara de eventuella
brister i programmet som kan komma att kriva ytterligare anstrang-
ningar. Ett sddant tydliggorande kan verka bade tillbakahéllande - yt-
terligare dtaganden - och stimulerande - att man kan fordjupa sin
forstaelse av programmets mojligheter. Att programmet bygger pa en
tydlig och verklighetsférankrad programidé ar en viktig forutsittning
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for att man skall kunna vaga gora satsningar och ocksa bidra till att tyd-
liggora vad som vore alternativen om man avstar.

Utan den ekonomiska stimulans som anslagen fran ESF och Stiftel-
sen Allmédnna Barnhuset har inneburit maste kommunerna ha en helt
igenom egen motivation att ga vidare med programmet. I upplaggning-
en av projektet har en stor vikt lagts vid kommunernas dgarskap och
den lokala anpassningen. Har skall vi granska hur det har manifesterats.
Om programmet dr kostnadsdrivande, ar en av de aspekter som kan
behdva Gvervigas.

Programmet bygger pd samverkan mellan kommunerna i Uppsala
lan. For ett par kommuner dr det samarbetet mindre viktigt, eftersom
man dr tillrackligt stora for att kunna organisera egna insatser. Men for
flertalet kommuner dr samverkan ett villkor for att de flesta insatserna
i programmet skall kunna iscensdttas. Vi kommer att g igenom hur
situationen ser ut ur samverkanssynpunkt efter projektets avslutning.

Slutsatser av utvarderingen

Projektet har givit viktiga erfarenheter nér det giller savil genomf6ran-
det av programmet som dess olika komponenter. Merparten av de in-
satser som provats har varit val motiverade och valfungerande, bidragit
till programmets idé och bekriftat denna. Pa den korta tid som forflutit
har lovande resultat kunnat observeras som kan vara inspirationskalla
till att fortsitta med den inledda satsningen.

De "brister” som kunnat identifieras ér foljande:

Nar det giller vidareutbildning, i form av universitetskurser pa avan-
cerad niva, finns mer utvecklingsarbete att gora. Det dr dels en fraga
om struktur: Att kurserna ges en lingd och forlaggning samt exami-
nationskrav som &r anpassade till att deltagarna yrkesarbetar parallellt
med studierna. Samtidigt som arbetsgivaren ocksa ger sadana forutsatt-
ningar att ett deltagande blir mojligt. Dels dr det en innehallsfraga: Att
samarbetsparten har tillrackliga insikter i arbetets natur och tillgang till



forskningsresultat for att arbetets kvalificerade karaktidr skall kunna fa
ett erkdnnande. Programmet handlar om att barnavardshandldggning
ar ett kvalificerat socialt arbete och att det ar mojligt att genom erfaren-
het och utbildning skaffa sig en 6kad skicklighet i arbetet. Det ar ett
budskap som maste aterfinnas i programmets olika delar - inte minst i
den teoretiska delen.

For de handldggare som befinner sig i en fordjupningsfas av sin yr-
kesutveckling verkar inte det stod i form av mentor och utbildning som
programmet innehaller rédcka till. Det resultatet kan vara en konsekvens
av att deltagarna i projektet i sin individuella yrkeshistoria saknar det
systematiskt stod under inskolningsfasen som programmet forutsitter.
Med tanke pa arbetsuppgiftens art och svérighetsgrad ar det dock inte
osannolikt, att det behovs ytterligare utvecklingsarbete — kanske i rikt-
ning mot “debriefing”. Att man far mojlighet till en systematisk psykisk
avlastning som en sadan insats kan bidra med. Att hitta mojliga former
for detta och utprova dessa ér ett mojligt fortsatt utvecklingsarbete inom
ramen for programmet.

Négot som ytterligare skulle behova diskuteras ar kommunernas villig-
het att ge medarbetarna andningspauser efter pafrestande arbetsperio-
der. Generellt handlar det om att bemanningen inte dr sadan att alla hela
tiden maste arbeta pa griansen av sin féormaga. Men det kan ocksa krévas
andra insatser: ldngre semestrar, andra arbetsuppgifter under nagon pe-
riod, mojlighet till tjianstledighet.

Om arbetsledarna i laingden skall kunna vara bérare av programmet
behover de fa sina arbetsforutsittningar mer uppmérksammade och
forbattrade. Ett fortsatt kontinuerligt handledningsstod verkar som en
valbehovlig stodinsats for arbetsledarna. Traderingen av projektets erfa-
renheter och slutsatser behover goras till nya chefer och arbetsledare, sa
att inte stdndigt nya omstarter behover goras.

Den ldngsiktiga insatsen f6r samordning behéver 16sas.
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Kommunernas dgarskap — hur tar man till sig
programmet?

I begreppet dgarskap ldggs har om man fran kommunernas sida upp-
fattar projektet som ndgot som existerar "utviandigt” — som ett visst
atagande under en viss tid ddr man i o f sig 4r med och styr 6ver vad
som skall ske, men ddr engagemanget begrinsas till vissa bestimda
aktiviteter. Alternativet dr ett "invandigt” forhallande till projektet.
Det innebdr, att man forstar meningen med det som sker och omfat-
tar projektets vision. Da anstrdnger man sig att skapa forutsattningar
pd hemmaplan som later denna mening ta plats och breda ut sig. Med
ett utvandigt forhallningssitt tenderar man att forlita sig pa vad andra
gor, medan man med ett invandigt forhallningssatt tar ansvar for att
med egna handlingar bidra till att forverkliga den vision som projektet
ar barare av.

Man kan sdga, att den kurs som blivande mentorer och arbets-
ledare fick del av hade som ett underliggande syfte att formedla ett
invindigt forhallningssatt — att gora plats i de roller man har pa ar-
betsplatsen och de perspektiv man har pé sig sjilv i den egna rollen
att ta sig an och fungera som drivande kraft for stod i kollegors och
medarbetares yrkesutveckling. Utvirderingen visar, att mentorer och
arbetsledare har tagit viktiga steg mot invindighet i forhallande till
den problematiken.

Att det varit sa svart att fa till ett mer systematiskt mottagande av
nya medarbetare finns det ursdkter for. Samtidigt har det speglat ett
utvindigt forhallningssatt till projektet. Att chefernas fokus har legat
pé de som utvalts som deltagare i programmet snarare dn att man sett
programmet som ett dndrat initiativ till hur man behandlar sin per-
sonal. Man har t ex i allménhet inte anvant programmet i sitt rekryte-
ringsarbete for att understryka hur god arbetsgivare man ér. Och det
betyder ju ocksa att man missat att gora utféastelser for programmets
langsiktighet. Nya berittelser om usel mottagning av nyanstéllda visar
att det fortfarande vid avslutningen av projektet har forekommit rik-



tigt dalig introduktion. Att det gar att se en rorelse kring forbattringar
av introduktion och inskolning dr hoppfulla tecken som kanske bety-
der att det inte varit en bristande forstaelse for projektets avsikter utan
just projektets stressiga genomforande som forhindrat en mer spridd
“invandighet”.

Samtidigt gar det kanske att tolka den hér svarigheten som ett gene-
rellt problem kring implementering — att formerna ar sa mycket lattare
att ta till sig medan meningen med det hela kréver att man arbetar sig
in i en problematik. Pa det sdttet handlar arbetet mot invindighet kan-
ske om hela syftet med programmet och en 6kad kvalité i arbetet med
barnavardsutredningar. Att inte tillata att kvalitén i barnavardsarbetet
préglas av ett utvandigt forhéllningssétt — att ndja sig med att uppfylla
de formella kraven - utan att verksamhetens foretradare efterstrivar att
arbetet ocksa skall priaglas av mening, initiativkraft och ddrmed ocksa
hoppet om goda resultat.

Samarbetet mellan kommunerna

Samarbetet mellan kommunerna handlar dels om att kunna mobilisera
tillrackligt ménga deltagare for att det skall vara ekonomiskt mojligt att
iscensdtta olika insatser. Dels handlar det om att en viktig kvalité i insat-
serna dr motet med kollegor 6ver kommungrénser for bade handlaggare
och arbetsledare; att fa tillfille att vidga sina perspektiv pa den egna rol-
len, arbetet och dess forutséttningar.

I diskussionerna efter projektets avslutning har funnits fran nagon
kommun sadana 6vervdganden att den restid som krévs for kollegiala
moéten inte motiverar det utbyte som kan ske. Eller fran ett par andra
kommuner att omorganisationer och personalbyten kréver en period
av lokal konsolidering da man behéver ldra kdnna varandra och nya
chefer ta stillning till hur de vill ha sin egen forvaltnings medverkan i
programmet. Det hdr gar det naturligtvis inte att ha invandningar emot.
Men samtidigt visar det sarbarheten hos program sa fullstindigt bero-
ende av lokala beslut. Finns nagot alternativ?
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Utsatthet och kostnader

Nagon utforlig ekonomisk analys av hur kommunernas kostnader even-
tuellt har paverkats av projektet har inte genomforts. De ekonomiska
resultaten blir synliga och meningsfulla forst ndr programmet har ge-
nomforts i sin helhet och kan utvérderas i sin fulla potential. Det hand-
lar om att viga merkostnader for systematiska kompetensinsatser och
eventuellt 6kade l1onekostnader mot de vdarden programmet kan med-
fora, t ex minskade rekryteringskostnader och forbattrad kvalité, att
granska alternativen till ett systematiskt program och vad ett sadant val
skulle innebira.

Den information vi skall anvinda hér ar himtade fran Socialstyrel-
sens Oppna jamforelser, som 2012 innehaller viss bakgrundsinformation
kring barn och ungdomsvérden. Att dessa uppgifter inte publicerats for
tidigare ar innebdr att vi hér inte kan se eventuella fordndringar. Diére-
mot kan vi jimfora kommunernas kostnader for barn och ungdoms-
vard. Dessa presenteras som andel av kommunens totala kostnader, sa
resultatet pdverkas inte bara av de satsningar som gors pa barn och ung-
domsvard utan ocksa av t ex befolkningsstrukturen i kommunen. I en
kommun med ménga dldre som far stéd kommer barn och ungdoms-
vardens kostnader att ha en lagre andel dn i en mer barnrik kommun
dér barn och ungdomsvarden naturligt borde ha en mer dominerande
plats i kommunens budget."”

En slutsats av tabellen dr att matchningen mellan projekt och kon-
trollkommuner i de hdr avseendena har fungerat bra med undantag for
Alvkarleby som jaimfors med en mer barnrik kommun dir familjerna dr
mer ekonomiskt vlsituerade.

Tre av projektkommunerna har lagre andel kostnader for barn och
ungdomsvérd dn sina jamforelsekommuner (Enkdping, Habo, Ostham-
mar), medan fem har hdgre andel kostnader. Heby, Tierp och Alvkar-

7 En extra poang med den har tabellen &r, att den ger en majlighet att se hur vl vi i valet av kon-
trollkommuner lyckades pricka in ett par demografiska och sociala forutsattningar fér den sociala
barnavarden: andel barn och ungdomar i befolkningen och andel ekonomiskt utsatta barn och
ungdomar. Valet av kontrollkommuner gjorde 2009 da dessa uppgifter inte fanns tillgangliga.



leby dr de kommuner som har beskrivit en hég andel av mycket tunga
klienter, vilket kan motivera att man har hogre kostnader dn sina jam-
forelsekommuner. Knivsta jamférs med en kommun som har den mest
omfattande forsémringen av bemanning i den hir undersokningen —
kanske dr Knivstas kostnader mer rimliga f6r en kommun som &r barn-
rik och med en relativt vdlbestilld befolkning. Att Uppsalas kostnader
ligger forhallandevis hogt (jamfort med Linkoping som ér kontroll-
kommun) har bekymrat kommunledningen och lett till olika férsok att
reglera verksamheten i kostnadssankande syften som kunnat féljas un-
der projektperioden. Enhetscheferna beskriver, att de har mycket litet
handlingsutrymme. Kanske skulle man genom den inledda satsningen
pé att hoja personalens kompetens pa sikt kunna komma till ratta med
kostnadsdrivande arbetssétt. Detsamma kan gilla Tierp som har inlett
en omorientering i séttet att organisera och styra verksamheten. Det
forutsatter dock, att man kan se programmet som en langsiktig investe-
ring i personalens mojlighet att arbeta kvalificerat med barn- och ung-
domsutredningar.
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Tabell 5: Projektkommunernas utsatthet och kostnader for barn- och ung-
domsvard i jamforelse med kontrollkommunerna? enligt Socialstyrelsens
oppna jamforelser 2012

Andel barn/ Andel ekon. Barn och ung-
ungdom i befolk-  utsatta barn/ domsvard i % av
ningen o—20 ar ungdom o—19 ar  kom. kostnade
Proj. Kontr. Proj. Kontr. Proj. Kontr.
Enkdping 25 24 16 18 2,4 3,0
Heby 24 22 20 22 2,5 1,9
Habo 29 28 12 15 3,1 3,9
Knivsta 32 30 9 9 3,0 2,1
Tierp 24 25 18 18 4,4 3,2
Uppsala 24 25 17 20 4,3 3,7
Alvkarleby 24 30 19 9 3,1 2,1
Osthammar 23 25 15 18 2,4 3,2

* Den matchning som gjorts mellan projekt- och jimférelsekommun dr: Enképing/Nykoping,
Heby/Hofors, Habo/Upplands Bro, Knivsta/Nykvarn, Tierp/Nynashamn, Uppsala/Linkoping, Alv-
karleby/Nykvarn, Osthammar/Nyndshamn.

Sammanfattning

Trots den korta utprévningstiden och trots att programmets fulla po-
tential &nnu inte har provats har 6verraskande manga positiva resultat
kunnat observeras. Programmets framtid dr dock fortfarande osdkert i
och med att kommunernas uthallighet ar oklar. Vilka svar har utvérde-
ringen kunnat ge pa de fragor som stallts?

Har behovliga forbattringar av arbetsforhal-
landena genomforts?

Projektkommunerna har forbattrat bemanningen, vilket kontrollkom-
munerna inte har gjort. Man har minskat variationen i bemanning
mellan kommunerna, vilket tolkas som ett resultat av de analyser och



diskussioner som forts i projektet, och resultatmdssigt kan forstas som
okad rattssakerhet for klienterna i meningen att man méter mer lik-
vardiga forutsittningar oavsett vilken kommun som bedriver verksam-
heten. De kommuner som inte hade en ndrvarande arbetsledare eller
senior handlaggar som kan ge stod i vardagen har skaffat saidan under
projekttiden. En viss varsamhet med organisationsférandringar tycks
ha forekommit men ocksa exempel pa forandringar som gynnat verk-
samheten respektive dar fordndringsbeslut gar mot de verksamhetsin-
tressen som artikulerats av arbetsledare och handldggare.

Har kompetensprogrammet genomforts
i alla dess delar?

De delar av kompetensprogrammet som skulle implementeras lokalt
— skriftligt introduktionsprogram, langvarig kontakt med introduktor
samt auskultation — har inte genomforts systematiskt under projektpe-
rioden. Att detta inte har skett kan sammanhinga med den korta period
som statt till férfogande for utprovning av insatser och som har blivit
stressande for bade arbetsledare och handldggare. Av betydelse for be-
domningen av programmets resultat dr, att det &nnu inte utprovats i sin
helhet respektive att de individer som deltagit inte kunnat starta i dess
borjan och fullfélja sin yrkesutveckling under de fem ar som program-
met ar tankt att verka. Projektet har natt ut till en imponerande mangd
personer.

Hur andamalsenliga har olika insatser
framtratt?

De olika insatserna har, med undantag for de lingre magisterkurserna,
fyllt den funktion som var tankt i programmet. De har blivit hogt upp-
skattade av deltagarna. For de lingre kurserna kunde Uppsala universi-
tet inte helt uppfylla det uppdrag de fatt, men upplidggningen var ocksé
feltankt pa flera satt. Deltagarna gavs for daliga forutsattningar for sitt
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deltagande. For de nyanstillda kom teorikursen in for tidigt nér de is-
tallet behovde tid for att landa pa sin nya arbetsplats. Framtida kurser
behover struktureras annorlunda och med en stérre noggrannhet vad
giller innehallet.

Har handlaggarnas vardering av sitt arbete
forbdttrats?

En arbetsmiljostudie med fore/eftermdtningar och jamforelse med kon-
trollkommuner visar skillnader till projektkommunernas fordel i en
rad avseenden som vil kan tolkas som konsekvens av de insatser som
genomforts. I alla arbetsgrupper utom tva har en forskjutning av hur
man talar om arbetet skett som tyder pa att man vaxlat fran uppmark-
samhet pa de egna arbetsforhallandena till fokus pa arbetsuppgiften.
Detta tolkas som ett steg mot 6kad kvalité i arbetet. De tva avvikande
arbetsgrupperna har nyligen genomgitt eller star infér omorganisatio-
ner som medfort svarigheter i verksamheten, ett resultat som bekréftar
programidéns forutsdgelse om organisatorisk stabilitet som en av de
noédvindiga forutsattningarna for att kunna uppna resultat.

Har personalomsdttningen minskat?

Personalomsittningen har inte minskat. Det dr en orealistisk forvintan
efter sa kort tid, men ocksa utifran att hog personalomsittning under
lang tid medfort att arbetsgrupperna bestar av oproportionerligt ménga
unga medarbetare som dr i familjebildande alder. Att planera for fram-
tida barnledigheter genom en bemanning som gor att man kan undvika
vikarier skulle kunna oka stabiliteten i arbetsgrupperna. En ytterligare
omstandighet som paverkar de matt som anvénts for att bedéma perso-
nalomsdttningens omfattning ér, att den utokade bemanningen paver-
kat genomsnittlig anstillningstid. En viss fordndring av rekrytering har
kunnat observeras sa att man i flera kommuner har kunnat intressera
aldre, erfarna socialarbetare som star ndra pension att under nagon tid



forstarka arbetsgrupperna. En 6kning av andelen manliga handldggare
har kunnat observeras. Hur det skall tolkas ar mer oklart, men innebar
en sarskild utmaning i arbetet att behalla personal.

Hur ser langsiktigheten for programmet ut?

I planering infor framtiden ar det betydelsefullt med en tydlig vision
som dr praktiskt forankrad och trovirdig. Ett viktigt resultat ar att pro-
grammets idé har utvecklats och visat sig halla i utprévningen av de
insatser som hirletts ur den. Samtidigt 4r programmet skort genom
beroendet av lokala beslut och hég personalomsittning bland chefer.
Den analys av kommunernas kostnader fér barn och ungdomsvérd
som kunnat genomforas ger inget underlag for att programmet (hittills)
skulle vara kostnadsdrivande.
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Eftersom angest ar en stark och pastridig
emotionell upplevelse, kan personal latt bli
barare av klientens angest med samma eller
liknande uppfattningar om en situations eller
relations (o)mojlighet. Personalen ger da
uttryck for en negativ syn pa organisation och
fordandringsarbete... Om personal inte ar eller
gors uppmadrksam pa denna parallellprocess
finns en uppenbar risk att man agerar ut
omsorgstagarens angest i personalkonflikter,
uppror mot arbetsledning, allmant missndje
eller daligt bemdtande av andra klienter,
anhoriga och brukare.

Carlander (2011)



Social barnavard
som "krisarbete”

I utvdrderingens titel ingar begreppen krisande organisation och kris-
organisation. Under arbetet med projektet har inte de har begreppen
anvints, men hog personalomsittning dr i sig ett krissymtom. I utgangs-
laget rapporterade personal olika uttryck for arbetssituationen som
kunde tolkas som organisationer i kris i manga av kommunernas sociala
barnavard. Att arbetsledare kunde hitta personal som satt och grit pa
sina rum, att man talade uppgivet om hogarna av utredningsmaterial
som man inte hann ta sig an, att klienterna uppmanades att sjdlva ta
kontakt, eftersom handldggarna inte hann... osv.

En undran som har funnits som ett underliggande tema i utvarde-
ringen dr hur vil utvecklad forstaelsen ar av karaktiaren av de arbets-
uppgifter som skall utféras inom den sociala barnavarden. Motsvarar
de forutsdttningar som organisationen erbjuder de utmaningar som ar-
betsuppgiften innebér? Kanske dr svérigheten att utveckla det vi kallat
for en invindig forstaelse av programmet ocksd en konsekvens av att det
inte finns en sammanhangande forstdelseram for uppdraget som kan
anvandas for att reflektera 6ver medarbetarnas mojligheter till utveck-
ling.

En aspekt av problemet d&r om man som handldggare kan systema-
tisera och strukturera sitt arbete utifran arbetsuppgiftens art. Det for-
utsédtter mer dn en ytlig forstaelse for arbetsuppgiften, t ex att den inte
bara handlar om kontakt med klienten utan ocksa att hantera ett ut-
redningsmaterial och en komplicerad samhaillsorganisation for stod till
ménniskor med problem. En annan aspekt dr om arbetsvillkoren ar sa-
dana att det finns resurser att gora det arbete som forvintas. Bada de har
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aspekterna behandlas i det program som utvérderats hir, men utan att
vi hittills satt in dem i en gemensam beréttelse om arbetets art.

En av forutsittningarna for arbetet med utredningar av barn och
unga dr, att det ofta uppstar akuta hindelser som tenderar att spoliera
den arbetsplanering som handldggaren har tinkt sig. Det ar pappersar-
betet for handldggaren och utvecklingsarbete/planering framat for ar-
betsledaren som kan laggas at sidan utan att det, kortsiktigt, far sa stora
konsekvenser. Daremot blir sadana strategier stress och dalig ordning
pa langre sikt.

De akuta hédndelserna kan beskrivas som uttryck for kriser. Det
hénder nagot som inte var planerat men som kriaver omedelbar upp-
miérksamhet. Bakgrunden ar ménniskor i kris - klienter men ocksa
samarbetsparter. Vi skall hdr prova hypotesen, att verksamheten utgor
en “krisorganisation”, dvs. att de akuta hdndelserna ér en viktig - kan-
ske den viktigaste — forutsattningen eller utméarkande kiannetecknet for
verksamheten. Hur kan en sddan hypotes hjilpa oss bena upp vilka ar-
betsvillkor och organisatoriska forutsattningar som krévs for att upp-
draget skall kunna utforas?

Ordning och reda

Nagot som dr ytterst viktigt i krisorganisationer ar att det rader ordning
och reda sa att inte den kris som skall hanteras i sjélva verket moter ett
eget kaos i verksamheten. I projektet har vi kunnat identifiera hur kéns-
liga organisationsfordndringar &r, att personalen riskerar tappa sin dver-
blick, att rutiner dndras och skapar orutin, att tidigare strategier inte
langre 4r gdngbara eftersom beslutsviagar och ndtverk dndras. Nar per-
sonal stressas 6ver lingre tid eller saknar rutin riskerar man agerande
utifrin ett “tunnelseende” — man svarar reaktivt pa det akutas mest up-
penbara yttringar med begransad formaga att placera in det som héander
i sammanhang och tolka det.

Att moéta panik genom att bidra med lugn och en god bedomnings-
férmaga dar vad goda arbetsforhallanden och en vilfungerande organi-



sation behover ge stod till personalen att kunna bidra med. Goda, vil
kinda och indvade rutiner, kompetens i bedomningar, mojlighet att
svara upp mot krisande ménniskors behov av att fa sina behov av psy-
kisk avlastning tillgodosedda krévs for att ett arbete med de foérhéllan-
den som skapar de akuta hidndelsernas vulkanutbrott skall kunna ge-
nomforas. Det handlar bade om métet med klienters behov men ocksa
nér samarbetsparter inte tycker sig kunna béra sina uppgifter i proble-
matiska situationer.

Att forsta personalens utsatthet

Den personal som arbetar i verksamheter som ér definierade som kris-
organisationer har normalt en stodstruktur omkring sig bestaende av
traning, utbildning och psykisk avlastning. Man dr noggrann att skilja
mellan att vara i tjanst med beredskap att gripa in och perioder av av-
spanning. Att vara den som ensam tar ansvar for utsatta klienters saker-
het 4r inte den basta forutsdttningen. Man behéver kidnna, att nar man
lamnar arbetet sa dr klienterna i goda hinder om négot skulle intréffa.
Det vi kunnat se i utvarderingen ir, att den avlastningen inte finns hos
handldggarna - inte ens ndr deras arbete bygger pa att de 4r tva handlag-
gare i samma drende.

I jamforelse med andra krisorganisationer har de kriser som mo-
ter handldggare av utredningar kring barn och ungdomar ofta natt ett
bést fore datum for lange sedan. Det gor inte uppgiften lattare. Bris-
tande fortroende, misstinksamhet, att kidnna sig krankt sedan tidigare
ar nagot som inte sa sillan utmarker de kontakter som handldggarna
skall bearbeta och skapa samarbetsrelationer till. Man finns langt fram
i den kedja av hdndelser dar konflikter och misslyckanden har format
ménniskors forvantningar eller brist pa forvantningar, brist pa hopp.
Att lata sadana processer fortga for att man inte har resurser att ga in
tidigare, om man har mojlighet, dr formodligen felinvesteringar. Att
ta vid dar manga redan har misslyckats kan latt antingen utmana den
oerfarna att verkligen visa att man duger. Eller bekrifta for den som
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har ett par ars erfarenhet att man inte passar for yrket. Bada de hir
forhallningssatten behdver utmanas. Nagot som namnts av erfarna
handldggare som en nodvindig kompetens for att mota de kompli-
cerade klientrelationerna dr en fér myndighetsutévning inriktad steg
1-utbildning, dvs. grundldggande psykoterapikunskaper utan att av-
sikten dr att bli behandlare.

I det hér projektet har utvecklats och provats ett program som ta-
git pa allvar den utsatthet personalen befinner sig i. Vi har kunnat se,
att atskilliga fordndringar har kunnat initieras. Men ocksa att mycket
aterstar. Ndgot som har pépekats, och i begrdnsad utstrickning be-
arbetats som kunskapsproblem i den s.k. ST-kursen, ar den kompli-
cerade relationen till de samarbetsparter som handldggarna i sa hog
grad dr beroende av som delar av ett professionellt natverk att arbeta
genom. Att verkligen ge utrymme och utveckla kompetens for att han-
tera de konflikter som samarbetsrelationerna ofta innebdr ar ett av de
omraden dér fortsatt utvecklingsarbete skulle kunna skapa en dkad
trygghet for personalen. Samtidigt behover arbetsgivaren uppmérk-
samma betydelsen av de professionella nitverken och pa alla satt ge
stod till stabila forutsattningar for att nitverken skall kunna bibehéllas
och fungera vil.

En ytterligare forutsittning som framtrader som mer forsvarande i
det sociala barnavardsarbetet dn i andra krisorganisationer &r, att man
som handlaggare kan fortsitta ha ansvar fér barns och ungdomars ut-
veckling over lang tid. T ex poliser eller brandmén, som exempel pa
andra yrken i krisorganisationer, gor sina insatser men behéver inte
engagera sig langsiktigt i den situation som man ingripit i. Det vore
inte orimligt, om de kommunala huvudménnen for verksamheten tog
pé allvar den hdr karaktiren av uppdraget som vi kunnat se gar att pa
flera satt fanga in som en krisorganisation. Man behéver minst se till
att tillgodose de behov som andra och kanske mindre utsatta orga-
nisationer utmarks av for att uppdraget skall kunna utféras med god
kvalitet.



Yrkesstolthet och status

Om yrkets forutsattningar blir tydligt definierade och omgédrdade med
sadana villkor att de blir mojliga att hantera med stolthet, kommer ocksa
yrkets status att vinna. Status dr inte nagot som bara finns i betraktarens
ogon, dvs. for handlaggaren framfor allt 6verordnade, klienter och sam-
arbetsparter. Mycket dr ocksa en fraga om hur handlaggarna sjdlva ser
pé sig och sitt yrke. Om man uppfattar sig som offer fér omsténdigheter
som man inte sjlv har makt 6ver, kommer man att forhalla sig vad-
jande till andra. Det dr de egna arbetsférhallandena som man inriktar
sin uppmarksamhet pa och onskar att chefer och samarbetsparter skall
dndra. Eller att klienter skall bete sig annorlunda och bli mindre besvar-
liga att ha att géra med. Med en 6kad kompetens och professionalitet,
under arbetsvillkor som mojliggor en sadan utveckling, ser man att det
man Onskar annorlunda i sjdlva verket dr den egna arbetsuppgiften som
man har att ta itu med. Med uppmirksamheten inriktad pé det sattet ar
det en annorlunda dialog som kommer att utspela sig mellan handlag-
gare och klienter eller samverkansparter och i den kontakten kommer
handldggarna naturligt att ha status. Det 4r ingenting man kommer att
behdva vadja om att fa. Det dr ocksd ldttare att se vilka kunskaper och
erfarenheter man behover skaffa sig for att utveckla sin kompetens.

Nir socialt barnavardsarbete var en karriar inom socialt arbete - inte
ett ingangs- och genomgangsyrke - fanns stoltheten i de resultat man
tyckte sig uppna. Vi kinde verkligen att vi rdiddade de barn som vi om-
héndertog” dr ett yttrande som horts fran personer som var med pa den
tiden. Nu vet vi att det var och dr mer komplicerat. En viss atgard ar inte
ett resultat utan varje steg som tas behover ocksa f6ljas upp och relateras
till de forutsattningar och omstandigheter som géller i det enskilda fal-
let. Med Munros ord: "Having realistic expectations of professionals will
make it easier for them to have the confidence to use judgment instead of
applying rules that do not match a specific child’s needs, and the humility
to reflect on weaknesses in their practice so that they can learn”(Munro
2012 s 3)
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Vad har vi lart?

Den hir studien har syftat till att ta ett helhetsgrepp pa problematiken
att socialt barnavardsarbete riskerar kvalitetsbrister. Ingangen i pro-
blemet har varit, att hog personalomsittning hindrar en nodvandig
kompetensutveckling i de arbetsenheter som ansvarar fér uppdraget
att skydda och ge stod till utsatta barn och ungdomar. Med hjélp av
loken som metafor har vi sett, att problemet har méanga bottnar och att
dess bearbetning kréaver uthallighet. Vi har satt ord pa en ramberdttelse
for vad som utmarker arbetsuppgiften som barnavardshandlaggare och
som ger sammanhang att sitta in problematiken och dess 16sningar i. Vi
har ocksa kunnat se ett ambitiost forsok hos atta kommuner att starta ett
forandringsarbete som pa lang sikt skall kunna ge battre forutsattningar
for god kvalité.

I nedanstaende modell gors ett forsok att sammanfatta denna hel-
het. Malet 4r att kunna ha arbetsenheter som kan hantera det uppdrag
som handlaggning i den sociala barnavérden innebar med dess karak-
tar av krisarbete. For att det malet skall kunna leva krévs anpassningar
av arbetsforhallanden och kompetensstod till arbetets art. Men ocksa
anpassningar av personalpolitik och uppmirksamhet pa den metodut-
veckling som ter sig angeldgen.



Modell 1: Sammanfattning av hur Iardomarna i projektet kan bli till
forbattrad kvalité i det sociala barnavardsarbetet

Arbetsforhallanden Kompetensstod
Introduktion/inskolning
Som tillater uppbyggnad av
kannedom om arbetsuppgiftens art
och tillgang till dess arbetsredskap.

Bemanning
Som tillater vaxling mellan
anspanning och avkoppling samt

utbyte med kollegor.

Ledningsstod
Tillgang till narvarande och stédjande
arbetsledare som forstar arbetets karaktar

och behovet av langsiktighet.

Yrkesfordjupning
Som tillater vidareutbildning
och stod fran erfarna kollegor — att inte for
tidigt utnyttjas som "erfaren”.

Stabil organisation
Organisation som anpassas och tar hansyn till

arbetsuppgiftens karaktér av krisarbete —
stabila rutiner och stabila férutsattningar
for professionella natverk.

Erfaren

Fortsatt vidareutbildning, méjlighet till
utvecklade arbetsuppgifter: mentor, utveckling
av professionella natverk.

o
ARBETSENHETER RUSTADE
ATT HANTERA DET KRISARBETE

SOM HANDLAGGNING AV SOCIAL
BARNAVARD INNEBAR

Utvecklingsomraden

Personalpolitik
Personalpolitik som varderar
kompetent personal och foljer upp
med beldningssystem fér kompetens.

Ser ledarskapets betydelse och ger
arbetsledare stéd och utrymme att bedriva ett
utvecklande ledarskap.

Metod
Ger utrymme for utveckling av de samverkans-
relationer som utgor grund for medarbetarnas
professionella natverk.

Riktar uppmar pa handlaggarnas
arbetsuppgifter, bl. a reglering,
kompetenskrav, arbetsfordelning.
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Tabellbilaga

Tabell 1:1: Jamforelse mellan projekt- och kontrollkommuner for arbetsmiljéaspekter med signifi-
kanta skillnader? viTd t1 med relativ férbattring i projektkommunerna vid t2.

t1 t2
Fraga Kontr.  Proj. Sign. Kontr.  Proj. Sign.
Féar du information om kvalitén i de
arbete du utfér av arbetsledningen? (a) 2,99 2,52 * 3,05 2,79 ej sign.
Far du uppskattning for dina arbetspresta-
tioner fran din narmaste chef? (a) 3,49 2,92 rkk 3,47 3,27 ej sign.
Behandlar din ndrmaste chef de anstallda
pa ett réttvist och jamlikt s&tt? (a) 4,26 3,90 * 4,38 4,15 ej sign.
Hur &r klimatet pa din arbetsplats? Miss-
troget och misstanksamt? (b) 1,64 2,22 *k 1,65 1,79 ej sign.
Hur ar klimatet pa din arbetsplats? Av-
slappnat och trivsamt? (b) 4,01 3,42 *hk 4,03 3,95 ej sign.
Hur nojd &r du allmant sett med din l6n? () 3,19 3,83 ok 3,74 3,97 ej sign.
Har du under de senaste fyra veckorna
besvérats av magproblem? (d) 3,62 3,01 * 3,42 3,32 ej sign.
Hur manga sjukskrivningsdagar har du
uppskattningsvis haft under de senaste
12 manaderna? (e) 3,35 8,79 ** 9,05 7,14 ej sign.

(@)= medelvarde femgradig skala dar 1 ar ”mycket sallan eller aldrig”, 5 dr "mycket ofta eller alltid”

(b)= medelvarde femgradig skala dar 1 dr "mycket lite/inte alls”, 5 ar ”valdigt mycket”

()= medelvarde femgradig skala dar 1 dr "mycket néjd”, 5 dr "mycket missnojd”
(d)= medelvéarde fyrgradig skala dar 1 ar ”ja, varje dag”, 4 ar ”nej aldrig eller ndstan aldrig”

(e)= genomsnittligt antal dagar

* Signifikansniva: ***p=/< 0.001. **p=/<0,01, *p=/<0,05
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Tabell 1:2: Variabler med kvarstaende signifikans® vid t2 med fordel
for kontrollkommunerna

Om du behover, far du da stod och hjalp med ditt arbete fran narmaste
chef? (**)

Om du behdver, far du da stéd och hjdlp med ditt arbete fran dina arbets-
kamrater? (**)

Diskuteras metodutveckling pa din arbetsplats? (***)
Uppmuntrar din ndrmaste chef dig att delta i viktiga beslut? (*)

Belonas man for ett val utfort arbete pa din arbetsplats (hdgre l6n, upp-
muntran)? (***)

Tas de anstéllda vdl om hand pa din arbetsplats? (***)
Paverkar kraven i ditt arbete hem och familjeliv pa ett negativt satt? (**)

Hur troligt dr det att du aktivt kommer att séka efter ett nytt arbete under
det ndrmaste aret? (**)

Har du dvervdgt att byta arbetsplats? (**)

Hur ar klimatet pa din arbetsplats? Uppmuntrande och stédjande? (¥)
Hur n6jd ar du allmént sett med arbetsledningen? (**)

Hur n6jd dr du allmént sett med hur din organisations styrs? (***)
Hur n6jd dr du allmént sett med karridrmdjligheter? (*)

Jag kdnner mig kdnslomassigt tomd av mitt arbete (***)

Hur bedomer du ditt allménna hélsotillstand? (*)

Har du under de senaste fyra veckorna besvdrats av vdrk i nacke, axlar,
skuldror? (*)

* Signifikansnivan vid t2 anges inom parentes

Tabell 1:3: Variabler dér signifikant fordel for projektkommunerna
vid t1 dr ej signifikanta vid t2

| vilken utstrdackning far du majlighet till vidareutbildning/kompetensut-
veckling?

| vilken utstrackning beviljas dina nskemal om vidareutbildning/kompe-
tensutveckling?




Tabell 1:4: Signifikanta skillnader i resultat vid t2 mellan Uppsala och dvriga projektkommuner

Fraga Uppsala Ovriga Sign.
proj.kommuner

Till Uppsalas nackdel:
Har du markt nagon ojamlikhet i behandlingen av dldre

och yngre anstéllda pa Din arbetsplats? (a) 2,12 1,59 *x
Bel6nas man for val utfort arbete pa Din arbetsplats

(hogre 16n, uppmuntran)?(a) 1,74 2,20 *
Hur n6jd ar du allmént sett med hur

Din organisation styrs? (c) 3,78 3,02 ok
Hur n6jd ar du allmént sett med Din 16n7(c) 4,41 3,33 ok
Hur nojd &r du allmant sett med karriarmojligheter?(c) 3,71 2,91 Fokx

Till Uppsalas fordel:

N&r du kom ny till ditt nuvarande arbete, tog da din
arbetsledare och dina kollegor hansyn till dina behov av

inskolning? (a) 3,46 2,43 ok
Diskuteras metodutveckling pa din arbetsplats? (a) 3,43 2,80 *okx
Diskuteras resultat fran forskning pa din arbetsplats? (a) 2,68 2,13 *x
Far du information om kvalitén i det arbete du utfor fran

dina arbetskamrater? (a) 3,32 2,85 *
Om du behover, far du da stéd och hjdlp fran din

narmaste chef? (a) 4,16 3,76 *
Far du uppskattning for dina arbetsprestationer fran

din ndrmaste chef? (a) 3,46 3,00 *
Uppmuntrar din narmaste chef dig att delta i viktiga

beslut? (a) 3,71 3,26 *
Hur &r klimatet pa din arbetsplats? Uppmuntrande och

stédjande? (b) 3,91 3,48 *
Hur ar klimatet pa din arbetsplats? Misstroget och

misstanksamt? (b) 1,61 2,07 *

(@)= medelvarde femgradig skala dar 1 ar "mycket séllan eller aldrig”, 5 dr ”mycket ofta eller alltid”
(b)= medelvarde femgradig skala dar 1 dr "mycket lite/inte alls”, 5 ar ”valdigt mycket”
()= medelvarde femgradig skala dar 1 ar "mycket nojd”, 5 ar ”mycket missnojd”
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Tabell 1:5: Enkdtsvar i projekt- och kontrollkommunerna vid tidpunkt 1 och 22

T1 T2
Enkatfraga Kontr. Proj. Kontr. Proj.
Nyanstédlld under det senaste aret? 14 (18,9) 27 (30,3) 22 (33,3) 51 (44,3)
Tidigare anstalld som socialsekreterare?
Med barnavardsutredande arbetsuppg. 22 (29,7) 29 (32,6) 25 (39,1) 24 (20,9)
Med andra socsekr arbetsuppg. 26 (35,1) 20 (22,5) 19 (29.7) 39 (33,9)
Ej tidigare socialsekreterare 26 (35,0 40 (44,9)  20(31,3) 52 (45,2)
Anstdllningstid?
£ 2 8r 18 (24,3) 27 (30,0) 11(16,9)  38(33,6)
2-54dr 20 (27,00  36(40,00 23(35.4) 46 (40,7)
5 ar 36 (48,6) 27 (30,00  31(47,7) 28 (24,8)
Tycker du att ditt arbete dr meningsfullt? (a)® 67 (90,5) 82(92,2) 63 (95,4) 104 (92,1)
Kraver ditt arbete att du skaffar dig nya kunskaper? (a) 61 (82,4) 70 (77,8) 61 (92,4) 98 (86,7)
Ar dina arbetsuppgifter for svéra for dig?(a) 6 (8,1) 9 (10,0) 4 (6,1) 13 (11,5)
Ar du ndjd med kvalitén i det arbete du utfér? (a) 49 (66,2) 45 (50,0) 46 (70,8) 56 (49,6)
Far du information om kvalitén i det arbete du utfor
fran arbetsledningen? (a) 22 (30,6) 13 (14,4) 24 (36,9) 27 (24,3)
Far du information om kvalitén i det arbete du utfor
fran dina arbetskamrater?(a) 12 (16,2) 24 (26,6) 20 (30,3) 40 (35,7)
| vilken utstrackning far du mojlighet till
Vidareutbildning/kompetensutveckling?(a) 16 (21,9) 33 (37,1 16 (24,2) 24 (21,8)
| vilken utstrackning beviljas dina 6nskemal om vidare-
utbildning/kompetensutveckling? (a) 9 (12,9) 25 (29,8) 9 (14,1) 22 (20,3)
Nar du kom ny till ditt nuvarande arbete, tog da din
arbetsledare och dina kollegor hansyn till dina behov
av inskolning? (a) 29(39,7)  34(7,80  34(51,5)  40(35,4)
Om du behdver, far du da stéd och hjalp med ditt
arbete fran dina arbetskamrater? (a) 63 (85,1) 64 (71,1) 62 (93,9) 98 (85,2)
Om du behdver, far du da stéd och hjalp
med ditt arbete fran din ndrmaste chef?(a) 57 (78,0) 58 (64,4) 55 (83,3) 78 (68,4)
Far du uppskattning for dina arbetsprestationer fran
din ndrmaste chef? (a) 39(53,5)  20(22,3) 34 (51,5) 51 (44,8)

2 abs. (%)
2 (a) - (f) = redovisade svarsalternativ, se slutet av tabellen.
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Tabell 1:5 (forts.)

T1 T2
Enkatfraga Kontr. Proj. Kontr. Proj.
Uppmuntrar din ndrmaste chef dig att delta i viktiga
beslut? (a) 46 (63,00 40 (44,90 47 (71,2) 64 (55,7)
Fordelar din ndrmaste chef arbetet pa ett opartiskt
och réttvist satt? (a) 57 (80,3) 56 (63,6) 54 (83,1) 74 (65,5)
Behandlar din chef de anstéllda pa ett rattvist och
amlikt satt? (a) 65(90,3)  65(72,2) 57(86,3)  85(75,9)
Har du fortroende for din ndrmaste chef?(a) 59 (80,8) 68 (75,6) 60 (90,9) 89 (77,4)
Uppmuntras de anstéllda pa din arbetsplats att géra
férbattringar? (a) 44(60,3)  34(38,2) 47 (72,3) 44 (38,9)
Diskuteras metodutveckling pa din arbetsplats? (a) 35 (48,0) 28 (31,1) 41 (62,1) 36 (32,1)
Diskuteras resultat fran forskning padin arbetsplats?
@ 7 9,5) 7 7.8 8 (12,1) 19 (16,7)
Har du markt nagon ojamlikhet i behandling av méan
och kvinnor pa din arbetsplats? (a) 6 (8,3) 7 (8,0) 5 (7,6) 9 (8,2)
Har du mérkt ndgon ojamlikhet i behandling av dldre
och yngre anstallda pa din arbetsplats? (a) 4 (5,5) 7 (7,8 4 (6,1) 6 (5,2)
Belonas man for ett val utfort arbete pa din arbets-
plats (hdgre l6n, uppmuntran)? (a) 16 (23,2) 5 (5,9) 9 (13,8) 8 (7,5)
Tas de anstéllda vdl omhand pa din arbetsplats? (a) 44 (60,3) 37 (41,6) 38 (57,5) 41 (36,2)
| vilken utstrdckning intresserar sig ledningen for
personalens hélsa och vdlbefinnande? (a) 26 (35,6) 28 (31,5) 13 (20,0) 35 (31,0)
Har du under det senaste aret vervagt att byta yrke?
@ 19 (25,7) 29(32,6) 15(22,8)  41(35,7)
Har du under det senaste aret Gvervdgt att byt
arbetsplats? 21 (28,4) 39 (43,8) 18 (27,3) 47 (40,8)
Paverkar kraven i ditt arbete hem och familjeliv pa
ett negativt satt? (a) 19 (26,0) 45 (50,0) 13 (19,7) 42 (36,5)
Hur troligt dr det, att du aktivt kommer att soka efter 26 (31,5) 42 (46,6) 23 (35,4) 52 (45,6)
ett nytt arbete under det ndrmaste aret? (a)
Ar klimatet pa din arbetsplats konkurrensinriktat? (b) 2 (2,8) 4 (4,5) 5 (7,5) 2 (1,8)
Ar klimatet pa din arbetsplats uppmuntrande och
stodjande? (b) 54 (74,0)  51(55,7)  54(81,8) 78 (68,0)
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Tabell 1:5 (forts.)

T1 T2
Enkatfraga Kontr. Proj. Kontr. Proj.
Ar klimatet pa din arbetsplats misstroget och miss-
tanksamt? (b) 34,2 12(3,7) 1(1,5) 9 (7,9
Ar klimatet pd din arbetsplats avslappnat och trivsamt?
(b) 55(85,3)  45(51-7)  55(83,3) 79 (69,3)
Ar klimatet pa din arbetsplats stelt och regelstyrt? (b) 11 (15,1) 14 (15,9) 5 (7,6) 11 (9,7)
Hur n&jd dr du allmént sett med dina arbetskamrater?
© 65(89,0)  78(86,7)  63(95,4)  110(96,5)
Hur ndjd ar du allmént sett med arbetsledningen? (c) 41 (56,2) 41 (46,1) 43 (65,1) 52 (45,6)
Hur néjd dr du allmént sett med hur din organisation
styrs? (c) 15 (20,6) 9 (10,00  15(22,7) 18 (15,8)
Hur ndjd ar du allmént sett med din l6n?(c) 18 (24,6) 13 (14,6) 4 (6,0) 13 (11,3)
Hur nojd ar du allmént sett med dina karriarmojlig-
heter? (c) 19 (26,8) 9(10,2)  13(19,7) 16 (14,1)
Hur nojd ar du allmant sett med dina mojligheter till
utveckling i arbetet? () 16 (22,2) 25 (28,1) 24 (36,3) 27 (23,7)
Jag kanner mig kanslomassigt tomd av mitt arbete! (d) 11 (16,4) 29 (33,3) 13 (20,0) 22 (19,7)
Hur bedomer du ditt allmédnna halsotilstand? (e) 3 (4,1) 21 (23,3) 3 (4,5) 11 (9,6)
Har du under de senaste fyra veckorna besvdrats av
huvudvark? (f) 11 (14,9) 19 (21,3) 4 (6,1) 21 (18,6)
Har du under de senaste fyra veckorna besvarats av
vark i nacke, axlar, skuldror? (f) 15 (20,3) 32 (35,6) 10 (15,1) 36 (31,5)
Har du under de senaste fyra veckorna besvarats av
vark i ryggen? (f) 8 (11,0) 18 (20,2) 7 (10,6) 27 (24,2)
Har du under de senaste fyra veckorna besvarats av
magproblem? (f) 56,9 31348 7 (10,6) 18 (15,8)
Grundutbildning socionom 62 (83,8) 62 (74,7) 55 (84,6) 95 (83,3)

Redovisade svarsalternativ:

(a) = ganska ofta + mycket ofta eller alltid
(b) = ganska mycket + valdigt mycket

(c) = mycket n6jd + nojd

(d) = flera ganger per vecka + varje dag
(e) = ganska déligt + mycket daligt

(f) = ja, varje dag + ja, ofta
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Kursbilaga

Bil. 2:1 Utredning, bedémning och myndighetsutévning i den
sociala barnavarden (AT)

Investigation, encounters and decision-making in social work with children
and young people

Kursplan

15 hogskolepodng

Utbildningsniva: Avancerad niva

Huvudomrade(n) och successiv fordjupning: Socialt arbete

Betygsskala: Underkénd (U), godkénd (G).

Inrdttad: 2011-

Inrdttad av: Institutionsstyrelsen

Kursplan giller fran: vecka 3, 2011

Behorighet: For att antas till kursen krdvs grundexamen om minst 120
podng/180 hdgskolepodng, varav minst 60 podng/9o hégskolepodng inom
samhallsvetenskapligt @mne eller motsvarande. (Senare socionomexamen
eller social omsorgsexamen)

A1N: avancerad niva, har endast kurs/er pa grundniva som férkunskaps-
krav

Beslut och riktlinjer

Kursen ges som uppdragsutbildning. Kursen kan komma att ges pa engel-
ska.

Mal

Kursen syftar till att studenten utvecklar en férdjupad férmaga att samtala
om, utreda och bedéma sociala problem under barn- och ungdomstiden
samt att kritiskt analysera och reflektera 6ver den sociala barnavarden och
dess myndighetsutdvning.
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Efter avslutad kurs ska studenten kunna visa

— fordjupade kunskaper om teori och begreppsbildning av relevans for ut-
redningsarbete och myndighetsutdvning i den sociala barnavarden

- férmaga att utifran teoribildning inom det sociala arbetets falt sjalvstan-
digt formulera och kritiskt analysera problem i myndighetsutévning inom
den sociala barnavarden.

— foérmaga att kritiskt reflektera 6ver vad maktordningar och samspelet
mellan dem innebdr for forstaelse av och praktik i den sociala barnavar-
dens myndighetsutévning och da sarskilt vad géller empowerment, barn-
perspektiv och riskbedomning.

— férmaga att kritiskt analysera och reflektera éver etik och makt i relation
till dem egna yrkesrollen i den sociala barnavarden sarskilt med avse-
ende pa utredningsprocessen

- fordjupad formaga att genomféra utredningar inom den sociala barna-
varden

- fordjupad férmaga att dokumentera utredningsprocessen i den sociala
barnavarden

— formaga att sjalvstandigt i tal och skrift med kritisk reflektion formedla
vetenskaplig kunskap och yrkeserfarenhet om utredningsarbete och
myndighetsutdvning i den sociala barnavarden

- fordjupad férmaga att reflektera Gver behovet av egen kompetensut-
veckling

— fordjupad formaga till kunskapsproduktion genom eget arbete savél som
genom att soka aktuell kunskap om utvecklingsarbete och forskning av
relevans for myndighetsutévning i den sociala barnavarden

Innehall

Kursen behandlar utvecklingen av teori och begreppsbildning och aktuell
teoretisk diskussion och professionell praktik nar det galler att samtala
om och utreda sociala problem under barn- och ungdomstiden. Vidare be-
handlas betydelsen av samspelet mellan maktordningar sa som alder, kén,
sexualitet, etnisk tillhorighet, klass och funktionalitet for teori- och metod-
utveckling i myndighetsutévning i den sociala barnavarden. Sarskilt lyfts
den egna yrkesrollen och det sociala arbetets praktik med barn och ung-
dom i relation till begrepp som kritiskt socialt arbete, empowerment och
barnperspektiv i relation till myndighetsutovning och etik vid utredning.
Under kursen ges studenten mojlighet att utveckla sin formaga till muntlig
och skriftlig kommunikation samt sin formaga att s6ka kunskap om utveck-
lingsarbete och forskning av relevans for den sociala barnavarden



Undervisning

Undervisningen bestar av féreldsningar, projektarbeten och seminarier.
Deltagande i seminarierna dr obligatoriskt. Ovrig obligatorisk nidrvaro
framgar av kursschemat. Franvaro av giltiga skal fran obligatoriska moment
kompenseras genom inldmningsuppgifter. Skriftlig komplettering av fran-
varo fran seminarium kan endast ske fér en mindre del av seminarierna. Vid
franvaro fran merparten av seminarierna kravs daven muntlig komplettering.
Innehallet i foreldsningarna kan utgéra grund for examinationsfragor dven i
de fall foreldasningarna inte ar obligatoriska.

Examination

Kursen examineras genom salskrivning alternativt hemskrivning, inlam-
ningsuppgifter och seminarier. De betygsgrader som anvands godkand (G)
och underkand (U). Vid hemskrivning kan rest férekomma, men endast vid
ett tillfalle och ska inlamnas senast 14 kalenderdagar fran det, att resultatet
finns tillgangligt for studenten. Vid salskrivning erbjuds omtentamenstill-
fallen.
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Schema Varterminen 2011

Dag Tid Lokal Moment & Rubrik Larare | Attldsa
4/2 9-10 Introduktion Historisk reflektion om den sociala | EN
barnavérdens utveckling; presentation av ESF-
projektet, kursdeltagare och larare.
10-12 Forelasning: Barnkonventionens ambivalens, EN
barnperspektiv, barns basta — vad ar ett barn?
13-15 Foreldsning: Institutionella villkor fér bedom- FO
ningar och beslut i den sociala barnavarden
15-16 PPU Grp 1 GE
PPU Grp 2 EN
25/2 9-12 Seminarier I: Barnkonventionens betydelse i
den social barnavarden GE
Grp1 EN
Grp 2
13-15 Foreldsning: Etik & praktik med barn-perspektiv | EN
och barns perspektiv — barndomens mangfald
och behov av samrad
15-16 PPU Grp 1 GE
PPU Grp 2 EN
18/3 9-11 Foreldasning: Bemd6tande och barns delaktigheti | ME
utredningssamtal
Seminarier Il: Barnperspektiv i den sociala bar-
11-15 navardens och juridikens texter
Grp1 GE
Grp 2 EN
15-16 PPU Grp 1 GE
PPU Grp 2 EN
8/4 Seminarier lll:Etik, bemotande och delaktighet i
egna utredningsprocesser
9-12 Grp1 GE
Grp 2 EN
13-15 Forelasning: Empowerment och makt i den KP
sociala barnavarden
15-16 PPU Grp 1 GE
PPU Grp 2 EN
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29/4 9-12 Seminarier IV: Maktrelationer och empower-
ment i egna drenden under utredningens gang
Grp1 GE
Grp 2 EN
13-15 Foreldasning:Bemd&tande och samtal med barn: AN
PPU Grp 1 GE
15-16 PPU Grp 2 EN
20/5 9-12 Seminarier V: Systematik och delaktighet i ut-
redningsarbetet och dokumentationen
Grp1 GE
Grp 2 EN
13-15 Foreldasning:Utredning och bedomning med UJ (prel)
formuldr — evidensbaserad praktik
15-16 Terminssummerande kommentar & avslutning EN
Schema Hostterminen 2011
gsept |9-12 Seminarium Grp 1 GDO
9-12 Seminarium Grp 2
13-16 Foreldsning:Radikalt ldarande
30sept | 9-16 Samtalsmetodikdvningar TP
210kt |9-16 Samtalsmetodikdvningar TP
11nov | 9-12 Grp 1: Vad dr risker? FO
9-12 Grp 2: Vad dr risker?
13-16 Foreldsning: Riskbedémning
9 dec 9-12 Foreldsning: Att skriva fram/om barnet HG
13-16 Grp 1: Publikperspektiv
13-16 Grp 2: Publikperspektiv
14 jan 9-11 Foreldsning: Kvalitet och utvardering/ K]J
11-15 Grp 1 Slutexamination
11-15 Grp 2 Slutexamination
15-16 Kursutvdrdering
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Obligatorisk litteratur VT 2011

Archard, D. Children’s Rights and Childhood. Routledge:London, 2004, 247
S.

Blennberger, Erik (2005) Etik i socialpolitik och socialt arbete. Lund: Stu-
dentlitteratur. 440s

Cederborg, A.-C. (2010) Att intervjua barn — vdgledning for socialsekrete-
rare. Stockohlm, Allmdnna barnhuset. http://www.almannabarnhuser.
se/ 150s

Editorial. Moralization and morality. Childhood. Vol. 7(4): 2000:395-399, 5
s. (elektronisk tidskrift pa Uppsala universitet)

Eriksson, Maria (2008) Barns roster om vald : att tolka och forsta. 1. uppl.
: Malmo : Gleerups, 2008 — 234 s.ISBN: 978-91-40-66352-8 LIBRIS-ID:
11156970 Valda delar (kap. 3,5,6,7,8,9, totalt 118 sid.)

Dahlberg, Cristina; Forssell, Anne (2006) BBIC i praktiken : att kndcka
koden. Lund : Studentlitteratur, 2006 — 180 s. ISBN: 91-44-01678-6 LI-
BRIS-ID: 10245081 http://www.studentlitteratur.se/omslagsbild/art-
nr/32608-01/height/320/width/320/bild.jpg

Holland, Sally (2001) “Representing children in child protection assess-
ments” Childhood Vol 8 (3) pp 322-339 (elektronisk tidskrift pa Uppsala
universitet)

Holmsén, Merete (2007) Samtalsbilder och teckningar. Samtal med barn i
svara situationeer. Studentlitteratur, 208 s.

Lee, N. “The challenge of Childhood. Distributions of childhood’s ambiguity
in adult institutions.” Childhood, Vol. 6 (4), 1999:455-474, 21 s. (elektro-
nisk tidskrift pa Uppsala universitet)

Lundin, Kerstin; Wedin, Asa (2007) Klarspréak i socialtjansten : hur man
skriver lattlasta beslut, utredningar och journaler 1. uppl. : Stockholm :
Gothia, 2007 — 79, [1] s. ISBN: 978-91-7205-499-8 LIBRIS-ID: 10413952
Valda delar.

Mattsson, Tina (2010) Intersektionalitet i socialt arbete. Teori, reflektion
och praxis. Malmo:Gleerups. 182 s avh.

N&rvdnen, A.-L. och Ndsman, E. ”Alderism och forskningsetik.” i Narvédnen,
A.-L. och Ndsman, E. (red.) Etik i forskningens vardag. NISAL, 2006:1,
Linkdpings universitet. 2006:129-156, 28 s. Kompendium

Ponnert, Lina (2007). Mellan klient och rittsystem”. Tvdangsvard av barn
och unga ur ett socialsekreterarperspektiv. (2007) Lund dissertation in
Social Work 29. Finns elektroniskt, Lunds universitet, Socialhogskolan,
under avhandlingar. 262 s



Ostberg, Francesca (2010) Bedémningar och beslut : frdn anmalan till insats
i den sociala barnavarden Stockholm : Institutionen for socialt arbete
— Socialhdgskolan, 2010, avh. — 244 s. [Elektronisk resurs] LIBRIS-ID:
11733599

http://urn.kb.se/resolve?urn=urn:nbn:se:su:diva-33772u urn:nbn:se:su:
diva-33772 Valda delar.

Tillkommer anvisat material, aktuella vetenskapliga artiklar samt texter
studenten sjalv valjer fran relevanta myndigheter motsvarande for varje
studerande ytterligare cirka 200 sidor. Listor 6ver tidskrifter samt webb-
adresser till myndighet tillhandahalls av ansvarig larare,
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Bil. 2:2 Socialt utredningsarbete med barn och unga — barnsamtal,
samverkan och uppféljning (ST)

Social investigation with children and young people- child interview, col-
laboration and evaluation

Kursplan

7.5 hogskolepodng

Utbildningsniva: Avancerad niva

Huvudomrade(n) och successiv fordjupning: Socialt arbete

Betygsskala: Underkénd (U), godkénd (G), vl godkand (VG).

Inrdttad: 2011-

Inrdttad av: Institutionsstyrelsen

Kursplan giller fran: vecka 3, 2011

Behdrighet: For att antas till kursen kravs grundexamen om minst 120
podng/180 hdgskolepodng, varav minst 60 podng/g9o hogskolepoang inom
samhdllsvetenskapligt @mne eller motsvarande.

A1N: avancerad niva, har endast kurs/er pa grundniva som forkunskaps-
krav

Beslut och riktlinjer

Kursen ges som uppdragsutbildning. Kursen kan komma att ges pa engel-
ska.

Mal
Kursen syftar till att studenten utvecklar en férdjupad férmaga i att genom-
fora utredningar, uppféljningar och att samverka i den sociala barnavarden.

Efter avslutad kurs ska studenten kunna visa

- foérdjupade kunskaper om teori och begreppsbildning av relevans for ut-
redning, riskbedomning, uppfoljning och samverkan inom den sociala
barnavarden

— férmdga att utifran teoribildning inom det sociala arbetets flt sjalvstédn-
digt och kritiskt analysera de olika stegen i den sociala barnavardens ar-
betsprocess fran ansékan/anmalan till utvardering av insatser

— férmdga att utifran begrepp som empowerment, makt och barnperspek-
tiv kritiskt reflektera dver hur utredningar, riskbedémningar och uppfélj-



ning i den sociala barnavarden kan granskas utifran olika maktordningar
och samspelet mellan dem.

— férmaga att kritiskt analysera och reflektera dver etik och makt i relation
tillden egna yrkesrollen och socialtjansten som organisation vid myndig-
hetsutévning inom den sociala barnavarden

— férmaga att reflektera dver vikten av, problem vid och méjligheterna med
samverkan savél inom socialtjansten som med andra akt6rer i samband
med den sociala barnavardens utredningsprocess

— férmaga att utifran teori och begreppsbildning om utvardering kritiskt
granska dokumentation och utvdrderingar av den sociala barnavarden

— fordjupad formaga att genomféra, bedéma och dokumentera barnsamtal

— fordjupad formaga att genomfora utredningsprocessen i den sociala bar-
navarden fran ansékan/anmalan till uppf6ljning och utvardering

— fordjupad formaga att dokumentera och utvdrdera det egna arbetet

— férmaga att sjalvstandigt i tal och skrift och med kritisk reflektion for-
medla vetenskaplig kunskap och yrkeserfarenhet om den sociala barna-
varden

- fordjupad férmaga att reflektera 6ver det egna behovet av kompetens-
utveckling

— fordjupad férmaga att soka och ta del av aktuell saval svensk som in-
ternationell forskning och utvecklingsarbete av relevans for den sociala
barnavérden

Innehall

Kursen behandlar aktuell teoretisk diskussion och professionell praktik
ndr det gdller att samtala om och utreda sociala problem under barn- och
ungdomstiden. Olika stod i arbetet med barnsamtal och bedomningsinstru-
ment beaktas. Planering och genomférande av en utredning problematise-
ras vad galler bemo6tande, barns delaktighet, riskbedomning, samverkan
och uppfdljning. Centrala begrepp ar empowerment, makt, barnperspektiv
och barns perspektiv liksom ett intersektionellt perspektiv pa betydelsen
for utredningsprocessen av maktordningar sa som alder, kon, sexualitet, et-
nisk tillhdrighet, klass och funktionalitet. Fragor om etik och makt relateras
till den egna yrkesrollen och socialtjdnsten som organisation. Utrednings-
arbetet behandlas i relation till socialtjanstens politiska styrning. Vikten av,
problem vid och mojligheterna med samverkan saval inom socialtjansten
som med andra aktorer belyses i relation till den sociala barnavardens ut-
redningsprocess. Fragan om hur processen kan dokumenteras och arbetet
utvarderas behandlas, med sarskilt fokus pa planering, genomférande, be-
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démning och dokumentation av barnsamtal. Under kursen ges studenten
mojlighet att utveckla sin férmaga till muntlig och skriftlig kommunikation,
reflektera Gver sitt eget larande och utveckla sin formaga att s6ka saval
svensk som internationell kunskap om utvecklingsarbete och forskning av
relevans for den sociala barnavardens utredningsprocess

Undervisning

Undervisningen bestéar av foreldsningar, projektarbeten och seminarier.
Deltagande i seminarierna &r obligatoriskt. Ovrig obligatorisk n&rvaro
framgar av kursschemat. Franvaro av giltiga skal fran obligatoriska moment
kompenseras genom inlamningsuppgifter. Skriftlig komplettering av fran-
varo fran seminarium kan endast ske fér en mindre del av seminarierna. Vid
franvaro fran merparten av seminarierna kravs dven muntlig komplettering.
Innehallet i féreldsningarna kan utgora grund for examinationsfragor dven i
de fall foreldsningarna inte dr obligatoriska.

Examination

Kursen examineras genom salskrivning alternativt hemskrivning, inldm-
ningsuppgifter och seminarier. De betygsgrader som anvands ar val god-
kdnd (VG), godkdnd (G) och underkédnd (U). Hemskrivningar som lamnas
in efter utsatt tid kan inte ges betyget VG, om inte sdrskilda skal foreligger.
Vid hemskrivning kan rest forekomma, men endast vid ett tillfdlle och ska
inlamnas senast 14 kalenderdagar fran det, att resultatet finns tillgangligt
for studenten. Vid salskrivning erbjuds omtentamenstillfdllen.



Schema Varterminen 2011

Dag Tid Lokal Moment & Rubrik Larare
11/2 9-10 Introduktion: Kort historik om den social barna- | EN
varden, presentation av ESF-projektet, kursinne-
héll, upplagg, kursdeltagare och larare.
10-12 Forelasning: Barnperspektiv, barns perspektiv. | EN
och barns bésta
13-15 Foreldsning: Etik och dlder som maktordning EN
och barnkonventionens ambivalens —— barns
15-16 och barndomens mangfald
PPU Grp 1 GE
PPU Grp 2 EN
4/3 9-12 Seminarium l: Barns rattigheter i den sociala
barnavarden — barnperspektiv i texter
Grp1 GE
13-15 Grp 2 EN
15-16 Foreldasning: Bemotande och samtal med barn AC/AN
PPU Grp 1 GE
PPU Grp 2 EN
25/3 9-12 Seminarium Il: Planering av barnsamtalet som
deli utredningsprocessen GE
13-15 Grp1 EN
Grp 2 AC/AN
Foreldsning: Bemotande och samtal med barn Il | GE
15-16 PPU Grp 1 EN
PPU Grp 2
15/4 9-12 Seminarium IlI: Etik, bem6tande och delaktighet
i egna utredningsprocesser
Grp1 GE
13-15 Grp 2 EN
15-16 Foreldasning: Empowerment, power and critical | KP
social work
PPU Grp 1 GE
PPU Grp 2 EN
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6/5 9-12 Seminarium IV: Maktrelationer och empower-
ment i egna drenden under utredningens gang GE
Grp1 EN
13-15 Grp 2
15-16 Foreldsning: Att skriva fram och/eller om barnet | EN
i utredningstexten GE
PPU Grp 1 EN
PPU Grp 2
27/5 9-12 Seminarium V: Forskningsanknuten analys &
bedémning
Grp1 GE
13-15 Grp 2 EN
15-16 Foreldasning: Analys och bedémning U Alternativ:
PPU Grp 1 GE Evidensbase-
PPU Grp 2 EN rad praktik
Schema Hostterminen 2011
Dag Tid Lokal Moment & Rubrik Larare
16sept | 9-12 Seminarium:Barnintervjuer Grp1
9-12 Seminarium:Barnintervjuer Grp2
13-16 Forelasning Riskbedémning FO
14 0kt | 9-12 Forlasning: Samverkan BD
0BS! 13-16 Litteraturseminarium
Dagen
28 okt | 9-16 Fordjupning i juridik LB
18 nov | 9-16 Fordjupning i juridik LB
16dec |9-12 Foreldsning: Sprakliga strategier i tal och text Cl
13-16 Litteraturseminarium
20jan | 9-16 Foreldsning: Radikalt larande GDO

Slutexamination & kursutvardering:
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Obligatorisk litteratur VT 2011

Archard, D. Children Rights and Childhood. Routledge:London, 2004, 247 s.

Banks, Sarah (2004) Professional Integrity, Social Work and the Ethics of
Distrust Social Work and Social Sciences Review — An International Jour-
nal of Applied Research, Volume 11, Number 2, 2004, pp. 20-35(16)

Blennberger, Erik (2005) Etik i socialpolitik och socialt arbete. Lund: Stu-
dentlitteratur. 440s

Cederborg, A.-C. (2010) Att intervjua barn — vagledning for socialsekrete-
rare. Stockholm, Allm&dnna barnhuset. http://www.almannabarnhuser.
se/ 150 s

Danermark, Berth & Christian Kullberg, 2010, Samverkan. Vilfdrdsstatens
nya arbetsform, Lund: Studentlitteratur. valda delar (elektronisk resurs)
183

Eriksson, Maria (2008) Barns réster om vald : att tolka och forsta. 1. uppl. :
Malmo : Gleerups, 2008 — 234 s. Valda delar, totalt 118 sid.

Dahlberg, Cristina; Forssell, Anne (2006) BBIC i praktiken : att kndcka ko-
den. Lund : Studentlitteratur, 2006 — 180 s. http://www.studentlittera-
tur.se/omslagsbild/artnr/32608-01/height/320/width/320/bild.jpg

Holland, Sally (2001) “Representing children in child protection assess-
ments” Childhood Vol 8 (3) pp 322-339 (finns som elektronisk tidskrift
pa Uppsala universitet)

Holmsén, Merete (2007) Samtalsbilder och teckningar. Samtal med barn |
svara situationer. Studentlitteratur, 208 s.

Lee, N. “The challenge of Childhood. Distributions of childhood’s ambiguity
in adult institutions.” Childhood, Vol. 6 (4), 1999:455-474, 21 s. (elektro-
nisk tidskrift pa Uppsala universitet)

Mattsson, Tina (2010) Intersektionalitet i socialt arbete. Teori, reflektion
och praxis. Malmo:Gleerups. 182 s

Morén, Stefan (1999) Dokumentationens roll i socialt arbete. Socialveten-
skaplig tidskrift nr 4 s 329-342. (Kompendium)

Narvdnen, A.-L. och Nasman, E. "Alderism och forskningsetik.” i Narvidnen,
A.-L. och Ndasman, E. (red.) Etik i forskningens vardag. NISAL, 2006:1,
Linkdpings universitet. 2006:129-156, 28 s. Kompendium

Landberg, Asa; Bjo6rs, Ida (2009) Boken om barnahus : samverkan med bar-
net i centrum 1. uppl. : Stockholm : Gothia : Rddda barnen, 2009 — 112 s.

Lindevall, Berit; Molberg, Birgith (2005) Att handldgga drenden i social-
tjidnsten: Stockholm : Gothia, 2005 - 92 s.

Lundin, Kerstin; Wedin, Asa (2007) Klarsprék i socialtjansten : hur man skri-
ver lattlasta beslut, utredningar och journaler 1. uppl. : Stockholm : Go-
thia, 2007 — 79, [1] . Valda delar.
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Oscarsson, Lars (2009) Evidensbaserad praktik inom socialtjansten : en in-
troduktion for

praktiker, chefer, politiker och studenter. Stockholm:SKL Kommentus, 2009
—76 5. ISBN: 978-91-7345-208-3 LIBRIS-ID: 11454822

Samverkan kring barn som far illa eller riskerar att fara illa — En formativ ut-
vdrdering av samverkan mellan skola, socialtjdnst, polis samt barn- och
ungdomspsykiatri. Hilsoakademin Orebro Universitet, Slutrapport.

Sayer, Tony (2008) Critical Practice in Working With Children, London: Pal-
grave Macmillan. 239s

Ostberg, Francesca (2010) Beddémningar och beslut : frén anmélan till insats
i den sociala barnavarden Stockholm : Institutionen for socialt arbete —
Socialhdgskolan, 2010 — 244 s. (elektronisk resurs) Valda delar.

Ovrigt anvisat material

Tillkommer anvisat material, aktuella vetenskapliga artiklar samt texter
studenten sjdlv valjer fran relevanta myndigheter motsvarande for varje
studerande ytterligare cirka 200 sidor. Listor dver tidskrifter samt webb-
adresser till myndighet tillhandahalls av ansvarig larare.



Bil. 2:3 Mentorskap och coachning i socialt arbete, 7,5 hp

Studiehandledning

Denna studiehandledning innehaller en beskrivning av utbildningens syfte,
arbetsformer, genomgang av de olika momenten under kursen, instruktion
infér seminarierna samt infér examinationen.

Mal

Kursens Gvergripande mal &r

— att kursdeltagare efter avslutad kurs har tilldgnat sig grundldggande kun-
skap for att kunna fungera som mentor for socialsekreterare respektive
coach for medarbetare.

Efter genomgangen kurs forvédntas kursdeltagaren kunna

— redovisa kunskap om och reflektera dver larandeprocesser hos vuxna

— redovisa kunskap om processer som framjar verksamhetsutveckling i or-
ganisationer

— redovisa kunskap om och reflektera éver hur férmedling av yrkeskunskap
kan ske

— skriftligt och muntligt redovisa och kritiskt reflektera over vetenskaplig
litteratur inom omradet.

— beskriva sin roll och sitt uppdrag som mentor respektive coach i den egna
organisationen samt tydliggora vilka forutsattningar som kravs for att
fullgdra uppdraget beskriva och reflektera dver innebdrden av mentor-
skap och coachning i det praktiska yrkeslivet

Kunskapen bygger saval pa litteraturen, innehallet i féreldsningarna som
vad kursdeltagarna kan bidra med i seminarierna, dven utifran tidigare ut-
bildning och yrkeserfarenhet.

Arbetsformer

Kursen innehaller utdver introduktionstillféllet fyra foreldsningar, tre semi-
narier samt ett avslutande examinationsseminarium.

Den pedagogiska idé vi arbetar utifran bygger pa att examinationen &r
en del i ldrandeprocessen. Examinationen innebdr inte enbart kontroll av
uppnadd kunskap utan syftar framat genom att ge mojlighet att reflektera
Over larandet. Nagra fragor att fundera dver, utifran ditt eget arbete och de
kommentarer du fatt fran andra kursdeltagare och examinator, &r: vad har
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du fatt med dig som avstamp for det fortsatta larandet ute i praktiken, som
mentor respektive coach? Hur ska du omsatta det du lart dig under kursen
i din yrkesverksamhet?

En bdrande tanke &r att innehallet i kursen pa ett tydligt satt ska kunna
omsdttas i praktiken.

Kursen bygger pa bade grupparbete och enskilt arbete. Tanken med de
olika arbetsformerna ar:

Foreldsningar:

Kompletterar litteraturen, ger 6versikt, perspektiv, illustrationer fran forsk-
ning och mojlighet till kritisk reflektion.

Seminarier:

Under seminarierna far du majlighet att i en mindre grupp (5-7 personer)
bearbeta det som tagits upp under formiddagens foreldsning. Varje fore-
lasare formulerar seminariefrdgor som bearbetas i smagrupperna. De vik-
tigaste resultaten av gruppdiskussionerna aterférs sedan i helklass under
den avslutande seminarietimmen.

Alla grupper diskuterar alla frdgor och ansvarar sérskilt for att skriftligt
redovisa gruppens diskussion av en av seminariefragorna.

Vid det avslutande examinationsseminariet arbetar ni i smagrupper med
att ge och fa synpunkter pa examinationsuppgifterna. Avslutningsvis gérs
en utvdrdering saval skriftligt som muntligt.

Individuellt arbete:

Forberedelser genom att bearbeta anvisad litteratur

Ta aktiv del i seminariediskussionerna

Skriva en individuell examinationsuppgift i form av en hemskrivning (se
examinationsuppgift)

Narvaro

For att bli godkand pa kursen krévs narvaro om 8o %. Vid eventuella franva-
rotillfallen krdvs att kursdeltagare kommer &verens med kursansvarig om
hur franvaron skall tas igen.



Examination

Kursens seminarietillfdllen dar examinationsgrundande genom nérvaro och
aktiv medverkan. UtGver detta, innehaller kursen en individuell skriftlig ex-
aminationsuppgift. Examinationsuppgiften bestar av en reflektionsuppgift
déar kursens innehall ska knytas till den egna praktiken. Innehallet skall kny-
tas till kurslitteraturen och féreldsningarna samt till de diskussioner som
forts under seminarierna.

Individuell examinationsuppgift

1. Hur vill du beskriva innebdrden av mentorskap respektive coachning i
socialt arbete i ett mer generellt perspektiv? Hur ser du pa din roll som
mentor respektive coach i din egen organisation och vilka forutsattningar
anser du kravs for att du ska kunna fullgéra uppdraget?

1. Beskriv processer som framjar verksamhetsutveckling inom organisatio-
ner och diskutera dessa i relation till din egen arbetsplats?

1. Beskriv och reflektera 6ver hur kunskapsdverforing sker pa din arbets-
plats? Kan du se nagra utvecklingsmaojligheter?

1. Reflektera over ldrandeprocesser hos vuxna och diskutera faktorer som
framjar respektive forhindrar larande pa din egen arbetsplats?

Skriv ca 2 sidor per fraga.
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Schema

Dag Tid Lokal Moment & Rubrik Larare | Att ldsa
10/9 9-12 Introduktion PT,MH
Presentation av ESF-projektet ”Kunskapsupp-
byggnad i den sociala barnavarden”, kursens
innehall och uppldgg, samt av kursdeltagare och
ledare
13-16 Coachning i socialt arbete - vad innebér det? A-M O | Lansstyrelsen
i Skane ldn
(2006)
”Coach i
socialt arbete
och i dialog-
coaching” (157
sidor)
1/10 9-12 Att leda vuxnas ldrande - fran student till med- | I-L H Sandberg
arbetare & Targama
(1998)
13-16 forts. (inklusive fikapaus samt 6vningsuppgifter) (281 sidor)
22/10 | 9-12 Att stérka personalens initiativkraft och kompe- | ALF West et al
tens for verksamhetsutveckling (2004)
“Twelwe steps
13-15 Arbete i smagrupper (inkl fikapaus) PT to heaven...(30
15-16 Atersamling i helklass sidor)
12/11 9-12 Kanslans skdrpa, tankens inlevelse — om motet | 1)
mellan olika kunskapsformer
13-15 Arbete i smagrupper (inkl fikapaus)
15-16 Atersamling i helklass
3/12 9-12 Examinationsseminarium och utvardering PT
13-16 Forts.

* Lokaler for ovriga tillfallen meddelas vid kursstart.
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Litteratur

Ingela Josefson. (2010) Ldkarens yrkeskunnande. Studentlitteratur

Lansstyrelsen i Skane lan (2006) Coach i socialt arbete och i dialogcoach-
ing. Om reflektion och dialog som gor skillnad. (157 sidor)

Mathisen, P. (2009) Mentor — i teori och praktik. Lund: Studentlitteratur.

Parsloe, E., Wray, M. (2000) Coaching & Mentorskap. Praktiska metoder for
bdttre ldrande. Jonkdping: Brain Books (218 sidor) Valda delar.

Sandberg, J., Targama, A. (1998) Ledning och forstdelse. Ett kompetensper-
spektiv pd organisationer, Lund: Studentlitteratur (181 sidor)

West, M. A., Hirst, G., Richter, A., Shipton, H. (2004) Twelve steps to heaven:
Successfully managing change through developing innovative teams.
European Journal of Work & Organizational Psychology, Jun 2004, Vol 13

(), pp. 269-299.

Referenslitteratur

Egidius, H. (2008) Bli en bdttre coach och mentor. Stockholm: Natur & Kul-
tur

Larsson, Hans, Intuition Dialoger Férlag och Metod

Megginsson, D, Clutterbuck, D (2005) Coaching och mentorskap-utveckla
dina egna tekniker. Jonkoping: Brain books

Whitmore, ) ( 2002) Nya Coaching for bdttre resultat. Jonk6ping: Brain
books (177 sidor).

Tydén, Bliicher (2006) Ndtverk som redskap for kompetensutveckling,
DFR-rapport nr 2006:1

Elmgren, Henriksson (2010) Universitetspedagogik, Norstedts
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Barnhuset har under de senast aren gett ut féljande bocker

(Kan laddas ner fran Barnhusets hemsida)

Unga som skadar sig genom sex, Linda Jonsson, Asa Lundstrém Mattsson,
2012

Kroppslig bestraffning och annan kréinkning av barn i Sverige — en nationell
kartldggning 2011, Staffan Janson, Carolina Jernbro, Bodil Langberg 2011
Métets Magi — om samspelsbehandling och vardagens vilgdrande méten,
Kerstin Neander, 2011

Mod och mandat — Ny lagstiftning stdrker barn som anhdriga. Har vi modet
att méta dem? Marten Jansson, Anne-Marie Larsson, Cecilia Modig, 2011

Att identifiera omsorgssvikt hos forskolebarn — Vad kan vi ldra av forsk-
ningen?2010:5,
Karin Lundén

Att intervjua barn — vigledning for socialsekreterare, 2010:4, Ann-Christin
Cederborg (omarbetad och uppdaterad version av boken 2005:1)

Barns och ungas ritt i vdrden, 2010:3, Maja S6derback (red)

Har alla hér en fordlder i fdngelse? En stodgruppsmodell fér barn med fri-
hetsberdvade fordldrar. 2010,Titti Schonbeck. Utgiven i samarbete med
Arvsfonden och RiksBryggan

Att bygga kompetens for kvalificerade utredningar av barn och unga — Ana-
lys av situationen i sju kommuner i Uppsala ldn for personalférsérining av
utredande socialsekreterare, 2010:2, Anna-Lena Lindquist (red.)

Att ldra av fosterbarn — dtta drs arbete med intervjuer av fore detta foster-
barn, 2010:1, Kristian Tilander & Monica Westberg

Barnhuset har gett ut foljande rapporter

(Kan laddas ner fran Barnhusets hemsida)

Fordldrar med kognitiva svarigheter — att bryta ny mark. Erfarenheter fran
Uppsala lidn.2012, Linnea Bruno

Stod till barn som upplevt att mamma utsdtts for vald — erfarenheter fran
en studie av barn som deltagit i Bojens grupprogram, Delrapport 3, 2012,
Karin Grip, Anders Broberg, Kjerstin Almqvist

Det spdda barnet som anhdrig — Hur kan vi forma hadllbara strukturer for att
uppmdrksamma det spdda barnets behov ndr en fordlder har en psykisk
sjukdom? 2010, dokumentation fran seminarium



Psykisk hdlsa hos mammor som utsatts for vald av sin partner — for och
efter deltagande i Bojens grupprogram, Delrapport 2, 2010, Karin Grip, An-
ders Broberg, Kjerstin Almgvist

Att ldmna en destruktiv relation — mammor som utsatts for vald av sin fore
detta partner berdttar om sin situation och hur de hanterat den, Delrapport
12009, Jenny Lundgren, Stina Hillman & Anders Broberg

Bocker och rapporter utgivna tidigare finns pa Barnhusets hemsida www.
allmannabarnhuset.se
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