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ABSTRACT

The aim of this paper was to examine how social workers’ comprehension of the need
of financial aid exists in, and is influated by, the organisation they work in. To
investigate this, we asked ourself questions concerning how the social worker view
the way that the finicial aid-system and work surrounding it is formed, whether the
social worker’s understanding of the need of financial aid co-exists with the percieved
common understanding of the work place (do the understandings coincide, do the
social worker adjust his or her understanding or is it possible to have a separate
understanding), whether the social worker feel that he or she have discretion to
influence the organisation and how possible conflicts between different views are
handled. We felt that a qualitative method would best help us answer these questions.
We therefore interviewed seven social workers working in the same organisation. We
then looked at our material from an organisational theory perspective, focusing on the
individual in the organisation. We found that the social workers were socialised into
the organisation and adapted the norms and values that existed there. There is a
constant adjustment to a common view of the need of financial aid and how the work
should be carried out. However, the social workers themselves can also effect the
common norms and values. We therefore claim that social workers’ comprehension of
the need of financial aid both influence and are influenced by the organsiation they
work in.
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FORORD

Forst och framst vill vi tacka de socialsekreterare som har stéllt upp pa att bli
intervjuade av oss. De har delat med sig bade av sin tid och sina tankar vilket vi
verkligen uppskattar. Vi vill ocksa tacka avdelningschefen och enhetschefen som har
hjélpt oss med kontakter och information. Vi vill dven tacka vir handledare Staffan
Blomberg for den hjilp och det stod han har gett oss.

Slutligen vill vi tacka varandra for ett gott samarbete. Vi har traffats ofta och dven
da vi har arbetat var for sig har vi haft stindig kontakt. Anna-Maria har lést in sig pa
organisationsteori medan Malin har koncentrerat sig pd individen i1 organisationen,

detta for att sedan kunna sammanfora de tva perspektiven i analys och slutsatser.



1 INLEDNING

1.1 Problemformulering

Under 1990-talet fordndrades vélfardssamhillet Sverige. Arbetslosheten vixte och
ersittningsnivéerna blev lagre, vilket ledde till att fler tvingades att leva pa
socialbidrag. Under den senare delen av 90-talet borjade Sverige aterigen att
aterhdmta sig och de flestas situation forbéttrades. Dock var det nidgra grupper som
halkade efter och hade svért att ta sig in pa arbetsmarknaden. Detta var ungdomar,
ensamstdende och invandrare. Dessa hade det svérare att na upp till arbetsmarknadens
hogre krav om utbildning och sprakkunskaper (Hjort, 2006).

I och med dessa fordndringar, fordndrades dven arbetet med socialbidrag. Synen
och forhallningsséttet gentemot arbetslosa socialbidragstagare forandrades fran
tidigare tankegéngar genom fler krav och motprestationer. Trenden under de senaste
decennierna har gitt mot mindre offentligt ansvar och ett storre individuellt ansvar.
Idag betraktas forsorjningsproblem ofta som ett individuellt problem, medan det
tidigare var vanligare att man sag det som ett samhéllsproblem, orsakat av strukturella
faktorer (ibid).

I denna karusell av férdndringar och nya sitt att betrakta sociala problem och att
forhalla sig till klienter, befann sig ocksa atskilliga tjanstemin — socialsekreterarna
som jobbade med ekonomiskt bistdnd. Dessa médnniskor blev kanske tvingade att
omvérdera sitt arbete, fordndra sin syn pa socialt arbete och éndra sitt forhallningssétt
till organisationen.

Byrékrati dr ofta ndgot som ménniskor ryggar tillbaka ifrén, eftersom man framst
ser de negativa och oménskliga sidorna. (Ahrne, 1999) Men inom den byrakratiska
organisationen arbetar en rad tjdnstemén som bade ska tillgodose organisationens
behov, hjilpa sina klienter pd bésta sétt och samtidigt vara ndjda med sin egen insats.
Inom den byrakratiska organisationen sker det varje dag ett mote mellan manniskan
och organisationen som hon befinner sig i. Detta mote handlar om privata tankar och
asikter, och organisationens sitt att arbeta, forhalla sig till problem och behandla sina
klienter. De minniskor som jobbar inom den byrakratiska organisationen har kénslor
och tankar, precis som alla andra ménniskor, men de har ocksa sina plikter. Att
tillgodose organisationens krav och bemota klienterna pa basta sitt ar tva saker som

inte alltid gir hand i hand.



Med 1990-talets kraftiga forédndringar inom socialtjdnsten i bakhuvudet, borjade vi
fundera 6ver hur den enskilda socialarbetaren ser péa sociala problem, hur den
personliga synen och organisationens syn samverkar i arbetet med klienter som ér 1
behov av ekonomiskt bistdnd. Vi blev helt enkelt intresserade av hur motet mellan

individ (tjansteman) och organisation kan se ut.

1.1.1 Tidigare forskning

Vi borjade leta efter vad som skrivits om dmnet tidigare, bade allmént och mer
specifikt kring just socialarbetare. Den mesta forskning som vi har hittat kring
individen i organisationen handlar om fordndring i organisationer, nagot vi inte
intresserat oss for. Vi har ocksa letat efter information kring socialarbetares
arbetssituation. Inom detta omrade har det gjorts en hel del undersdkningar de sista
aren, dessa har dock framst betonat fenomenet utbrandhet. Vad vi kan forsta efter att
ha sokt péd ordet socialarbetare i olika soktjanster verkar fokus, forutom pé utbrandhet,
ligga pa relationen socialarbetare/klient, genus inom socialt arbete (med betoning pa
kvinnor), hur organisationsforandringar uppfattas och varfor det ofta finns en stor
personalomflyttning. Johansson (1997) skriver att det forst pd senare tid har forskats
om hur de arbetare som faktiskt har kontakt med medborgarna ser pa sitt arbete.

En del forfattare som har skrivit om socialsekreterares arbetssituation berdr dock
dven socialarbetares relation till organisationen. En av dem ar Wilson (2004) som
undersokt personalomsdttning och arbetsmiljo 1 Sundsvalls kommun. Hon intervjuade
socialsekreterare som har ldmnat sina arbeten och havdar att bade hennes och tidigare
studier visar pa brister 1 arbetsmiljon, till exempel hog arbetsbelastning, brister i stod
(framst fran ledningen) och i delaktighet. Ocksa Odbratt (2005) har behandlat &mnet 1
FoU-rapporten Absolut socialarbetare — samtal med socialarbetare om socialt arbete.
Odbratt har stillt fragan ”Vilka hinder och mdjligheter tycker du finns i din aktuella
arbetssituation med avseende pé utvecklingen av socialt arbete i allminhet och
socialtjanstens IFO (individ och familjeomsorg, forfattarnas anm.) i synnerhet” (s 21).
Det Odbratt kommer fram till 4r att socialarbete sker 1 ”en etiskt mellanménsklig
dimension” (s 177). Han tror att socialsekreterare ibland forvéntas att i arbetet sta for
saker som de egentligen inte haller med om och betonar att en stor del i en god
arbetsmiljo ar att socialsekreterarna far en mojlighet att utfora det jobb de tror ar bast

for klienterna.



Vi har ocksa hittat en del studier som fokuserar just pa socialsekreterare inom
ekonomiskt bistdnd. Byberg (2002) har till exempel undersokt huruvida
organiseringen av bistandsarbetet paverkar socialbidragskostnaderna. Hon talar om
lag- och hogkostnadskommuner, déir ldgkostnadskommunernas organisering utmirks
av en hogre specialiseringsgrad, hierarkisk med mycket kontroll, men ocksa mycket
stod fran ledningen, samt mer rutiner och tvért om i hogkostnadskommunerna.
Ytterligare en skillnad &r att tjainsteménnen i hogkostnadskommunerna har ett stérre
handlingsutrymme i sitt arbete. Byberg uppmirksammar dock att den hdga graden av
handlingsutrymme ocksd innebér att tjinstemédnnen dr uteldmnade till sig sjdlva. Den
hierarkiska organiseringen och den hdga kontrollen i ldgkostnadskommunerna
reducerar tjansteménnens handlingsutrymme men innebir ocksé att de tydligt vet vad
som forvintas av dem. Byberg drar slutsatsen att kontrollen upplevs som en trygghet.

Vi har ocksé funnit ndgra andra C-uppsatser fran senare r som berdr &mnet.
Green och Johansson (2005) har undersokt hur socialsekreterare inom ekonomiskt
bistand ser pa arbetslinjen 1 tva olika stadsdelar i Malmo. De har bland annat tittat pa
hur personalen paverkas av organisationen och arbetsvillkoren och hur personalen
anvénder sitt handlingsutrymme for att paverka séttet att arbeta pa. En slutsats
forfattarna drar dr att personalen modifierar sitt eget synsitt pa klienterna, sin
rolluppfattning och dven malet med arbetet. Denna forandring paverkar i sin tur
arbetet med klienterna vilket innebdr att det paverkar organisationens funktion.

Gustavsson och Larsson (2006) har skrivit den undersokning som framst ndrmar
sig det vi sjdlva vill undersoka. Syftet med deras C-uppsats var att undersoka
socialsekreterares upplevelse av det handlingsutrymme som finns inom
Socialtjanstlagen som ramlag. De intervjuade fem socialsekreterare som jobbar med
ekonomiskt bistdnd i fem olika kommuner. Undersokning visade att
intervjupersonerna upplevde att de hade mycket handlingsutrymme. De kédnde att de
kunde paverka sitt eget arbete, hur de bemétte klienterna och vilka krav som stélldes
pa dessa. Det omrade dir intervjupersonerna kinde att de hade storst
handlingsutrymme var i de individuella beddmningarna.

Utifrén detta har vi valt att rikta in vir undersdkning pa individen i ett specifikt
organisationssammanhang. Var uppsats kommer att skilja sig frdn ovrig forskning,
just genom att vi dr intresserade av hur organisationen paverkar sina anstéllda, vad
som dr tillatet och inte tilldtet och hur man som individ forvandlas fran privatperson

till tjinsteman. Gustavsson och Larsson (2006) har undersokt det handlingsutrymme



som socialtjdnstlagen ger, men vi har valt att helt och hallet rikta in oss pé det

handlingsutrymme som finns inom organisationen.

1.1.2 Syfte och fragestillningar

Syftet med vér uppsats dr att undersdka hur socialsekreterares personliga uppfattning
om behovet av ekonomiskt bistdnd, existerar i och paverkas av organisationen de
jobbar 1. For att kunna undersoka detta har vi foljande fragestallningar:

1. Hur ser socialsekreteraren utifrin sin uppfattning om sociala problem pé det
ekonomiska bistandets utformning och séttet att arbeta med detta?

2. Upplever socialsekreteraren att arbetsplatsen har en gemensam syn pa behovet
av ekonomiskt bistand, och hur samexisterar denna i s fall med
socialsekreterarens egen uppfattning? — stimmer de dverens, anpassar
socialsekreteraren sin syn eller gér det bra att de skiljer sig?

3. Kaénner socialsekreterarna att det har ndgot handlingsutrymme att paverka
organisationen?

4. Hur hanterar socialsekreteraren eventuella konflikter mellan sin syn och
organisationens syn pd behovet av och arbetet med ekonomiskt bistdnd, och

hur hanteras konflikter kollegor emellan?

1.2 Disposition

Vi kommer nu att redogora for det sétt som vi har samlat var empiri och hur denna
sammanstéllts. Efter det kommer vi att generellt diskutera hur det ekonomiska
bistandet dr utformat idag, foljt av hur organiseringen av detta ser ut pa avdelningen
dér vi utfort véra intervjuer. Vi har valt att belysa vart material utifran teori om
organisationen och individen i denna. Efter teoriredogorelsen redovisar vi var empiri

samt analyserar denna. Slutligen sammanfattar och sammanbinder vi véra resultat.



2 METOD

2.1 Undersokningens utformning

For att uppna vart syfte kéndes det naturligt att géra en kvalitativ intervjustudie, da
det dr socialsekreterarnas egna uppfattningar vi dr intresserade av. Kvale (2001) talar
om struktur i samband med intervjuer. En hog strukturering ger standardiserade fragor
medan en lag till exempel bara innebér olika teman som intervjupersonerna ombes
reflektera kring. Kvale nimner ocksa att en halvstrukturerad intervju bestér av teman
och forslag pa fragor, men att ordningsfoljd och exakt formulering kan anpassas efter
hand i intervjun. Vi har anvént oss av en halvstrukturerad intervjuguide med 6ppna
fragor (se bilaga 1). Vi har i vara intervjuer utgatt fran var guide men dven kunnat
avvika frdn den. Vi ville kunna anpassa fragorna sa att samtalet skulle flyta pa och
ocksé kunna stélla foljdfragor kring saker som dok upp i samtalen. Detta dels for att
fdnga intressanta teman, men ocksa for att forsékra oss om att vi forstatt
intervjupersonen ritt. DA det i intervjusammanhangen dnda har kénts naturligt att f6lja
intervjuguiden néra, har det andock funnits en ganska hog struktureringsgrad.

Intervjuerna genomfordes pé socialsekreterarnas kontor da detta verkade falla sig
sjalvklart for intervjupersonerna. Den fOrsta intervjun skilde sig till viss del fran de
ovriga di denna borjade med en genomgang av organisationens utseende och en
oversikt av de olika teamens arbetsuppgifter. Efter detta tog dock en intervju vid som
i utformningen liknade de andra. Aven i de 6vriga intervjuerna har vi tagit del av mer
konkret information. Vi har ocksa tagit del av vissa dokument (bland annat bilagorna
2-4) som rdr organisationen och arbetet, detta dels for att kunna skapa oss en béttre
bild och dels for att kunna jamféra med den information som kommer fram 1
intervjuerna.

Béda uppsatsforfattarna deltog vid intervjuerna, som efter intervjupersonernas
godkénnande spelades in. En av oss hade huvudansvaret for och héll i1 intervjun, den
andra antecknade och hade ansvaret for helheten och att inget skulle glommas bort. Vi
sdg bade fordelar och nackdelar med att vara tvé intervjuare, framforallt funderade vi
over om intervjupersonerna skulle kénna att de var i ett underlége. Den framsta
fordelen vi sdg var att vi bada kunde ta upp fragor efterhand som de blev aktuella, pa

detta sétt fick vi mer information @n om bara en av oss deltagit.



2.2 Urval

Vi har intervjuat sju socialsekreterare pé en avdelning for ekonomiskt bistdnd i en
mellanstor svensk kommun. Avdelningen ar indelad 1 tvd enheter (se
Arbetsplatsbeskrivning) och vi har intervjuat socialsekreterare frdn den enhet dir
klienterna star narmast arbetsmarknaden. Vi ville att intervjupersonerna skulle ingé i
samma organisation for att kunna fa en bild av organisationen och se om kollegornas
syn pa denna stdmde dverens eller skiljde sig at. Vi har inte ansett kon eller lder vara
av storre betydelse i denna studie, mer relevant har varit hur ldnge intervjupersonerna
har arbetat i organisationen. Denna tid stricker sig fran tvd manader till ndstan 20 ar.
Tre personer har varit pa arbetsplatsen i under ett &r. Alla utom en person har
delegation, alltsé ritt att sjdlv fatta beslut gillande ansdkningar och sa vidare.

For att fa tag i intervjupersoner kontaktade vi via e-post avdelningschefen, som
hinvisade oss till enhetschefen for den enhet dér intervjuerna sedan utfordes.
Anledningen till att vi valde att kontakta cheferna i organisationerna var framforallt
att det kindes som en naturlig vég att ga. Vi ville inte gora studien utan deras vetskap
och hade heller inget annat sétt att komma i1 kontakt med socialsekreterarna. De
personer man maste be om hjilp for att fi tag i intervjupersoner kallas ”gate-keepers”
(Trost, 2005). Néar man far tag 1 intervjupersonerna genom gate-keepers kan man inte
sjélv styra urvalet. Trost (2005) ndmner vissa faror med detta, till exempel att de styr
urvalet genom att se till att intervjupersonerna ér intressanta eller kunniga.
Enhetschefen tyckte att det var bést att sjdlv fraga sina anstéllda vid deras interna
moten, for att se om det fanns tillrdckligt manga socialsekreterare som var
intresserade. Hur fragan framfordes eller vilken information som gavs vet vi inte,
dérfor vet vi inte heller om urvalet pd ndgot sitt dr styrt. Som vi har uppfattat det ar
det dock namnet pa dem som visat intresse som sedan vidarebefordrats till oss. Vi kan
inte veta om intresset hos intervjupersonerna paverkades av att det var enhetschefen
som informerade men manga av intervjupersonerna har i intervjusammanhangen
uttryckt att de tyckt att det har varit intressant att reflektera dver fragorna.

Vi fick namn och telefonnummer till sex socialsekreterare och kontaktade dem
sedan per telefon. Vi gav da lite generell information samtidigt som vi bokade in en
intervju och forsékrade oss om att intervjupersonen godkénde att vi bandade
intervjun. Ett mail skickades ocksé ut dér vi kort gav alla samma information om vad

intervjun skulle rora sig om, hur lang tid den kunde ta och att det var konfidentiellt
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och frivilligt. Vi upptéckte sedan att fordelningen av intervjupersonerna var ojimn
mellan teamen och kontaktade da ater enhetschefen, samt en av intervjupersonerna,
och fragade om de visste nagon mer intresserad i1 det team som var underrepresenterat.
Vi kénner att de sju intervjuer vi genomfort har gett oss tillrackligt med material for
att kunna besvara véra fragestallningar.

Ett problem som vi stdtte pa var att det pa arbetsplatsen fanns mycket ny personal.
Vi ville girna att intervjupersonerna skulle ha jobbat i organisationen ett tag for att
kénna till denna. Vi insdg emellertid att det snarare kunde vara nagot positivt att
intervjupersonerna jobbat olika linge. D4 kunde vi titta pad om det fanns ndgon
skillnad pé hur de nya respektive de som varit i organisationen linge uppfattade denna

och sin egen anpassning till den.

2.3 Transkribering och analys

Naér vi transkriberade intervjuerna gjorde vi detta sa ordagrant som mojligt. Vi valde
dock att i de fall dér intervjupersonen uppenbarligen sagt fel och direkt dndrat sig bara
skriva ner det senare som sades. Aven intervjuarens instimmande har utelimnats. Vid
de fa tillfallen nigot inte har gétt att uttyda har detta markerats i texten. Nér
transkriberingarna var klara skickades dessa till intervjupersonerna for att de skulle fa
en chans att kommentera eller korrigera.

Efter att vi transkriberat intervjuerna har sd smaningom vissa teman framkommit
utifran véra fragestéllningar och &mnen som berordes ofta eller av ménga
intervjupersoner. Vi har diskuterat vilka delar som bor vara i vilket tema och sedan
kodat transkriberingarna i olika farger for olika teman. Efter detta har vi sammanfattat
resultaten 1 de olika temana, texterna har bearbetats av bada forfattare och
diskussioner har forts da det varit oklart vilket tema ett visst stycke borde tillhora. Vi
har sedan analyserat dessa empiriredovisningar utifran var teori. Aven analyserna har
bearbetats av bada forfattare, ddrigenom minskar enligt Kvale (2001) risken for
subjektivitet. Vi fann ocksa att analysen blev mer nyanserad da vi bada varit

delaktiga.
2.4 Etiska overvagande

Vi har hela tiden varit medvetna om att det finns vissa etiska fragor gillande var

uppsats. Kvale (2001) tar upp en hel del viktiga saker att tinka pa gillande etiken 1
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uppsatsen. En sak dr informerat samtycke, som bland annat innebér att information
ges om studiens generella syfte och uppldgg och att deltagandet hela tiden ar frivilligt.
Vi har forklarat att vi skriver en C-uppsats och vad denna generellt kommer att handla
om, samt tydliggjort att intervjupersonerna nir som helst kan avsta fran att svara pa en
fraga eller frén att delta i undersokningen.

En annan punkt som Kvale (ibid) tar upp ar konfidentialitet. Detta innebér att
intervjupersonerna inte ska ga att identifiera i studien. Konfidentialiteten ar det som
har varit det mest problematiska i1 vér studie. Enhetschefen vet till exempel vilka fran
avdelningen som har deltagit i studien. Aven mellan intervjupersoner finns det
problem géllande detta. Vi har hela tiden varit tydliga med att det i texten ska vara sa
konfidentiellt som mdjligt. Vi har forstétt att kollegorna har pratat med varandra om
undersdkningen, men dven om de vet vilka som har deltagit ska det alltsa dnda vara
svart for dem, och andra, att veta vem som har sagt vad. Atgirder vi har vidtagit for
att trygga anonymiteten ar till exempel att anvdnda fingerade namn och att inte i
texten ndmna vilket team vilken intervjuperson jobbar i. Vi har ocksa valt att dven
hélla den kommun dér vi utfort studien hemlig, detta for att inte fler &n de som redan
ar insatta 1 studien ska kunna identifiera ndgon av intervjupersonerna.

Vi hade dock ytterligare ett konfidentialitetsproblem. Endast en av
intervjupersonerna var man och att skriva ut detta i texten skulle innebéra att alla som
vet att han intervjuats direkt skulle veta just vad han har sagt. Darfor har vi valt att ge
alla intervjupersonerna kvinnliga fingerade namn och att bendmna alla
intervjupersonerna som hon/henne i texten. Ur ett genusperspektiv kan detta vara

problematiskt, men vi analyserar inte resultaten ur ett genusperspektiv.

2.5 Tillforlitlighet

Négot vi tror kan paverka en studie d4r om urvalet av intervjupersoner pa nagot sétt ar

styrt utan att forfattarna d4r medvetna om detta. Vi anser dock inte att detta &r ett

problem i vér studie. Det dr av mindre vikt om de socialsekreterare vi intervjuat pa

ndgot satt ar utvalda dérfor att det ar den enskilda socialsekreterarens uppfattningar

och upplevelser vi dr intresserade av. Som vi har forstatt det har vi dessutom

intervjuat en majoritet av personalen pa enheten, vilket bor omojliggora en styrning.
Att enhetschefen vet vilka vi har intervjuat gor att det kan ha varit svért for

intervjupersonerna att tala helt uppriktigt, d&ven efter det att vi forklarat att vi till
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exempel inte kommer att skriva ut vem som jobbar i vilket team. Aven det faktum att
andra kollegor vet vilka som har intervjuats kan paverka det som intervjupersonerna
sagt, dels for att de kanske inte helt litar pa konfidentialiteten men kanske ocksa for
att inte skapa dalig stimning pé arbetsplatsen. Vi &r av asikten att intervjupersoner
generellt, medvetet eller omedvetet, anpassar sina svar till viss del, detta dels for att
sjdlva ses 1 god dager men i detta fall kanske ocksé for att avdelningen ska ses 1 god
dager. Det dr dock intervjupersonernas uppfattningar vi har varit ute efter och dessa
anser vi inte att vi kan fa reda pd genom ndgon annan metod &n intervjuer.

Reliabilitet innebér att en studie ar tillforlitlig och inte paverkas av olika
slumpfaktorer som till exempel olika formuleringar pa fragor. (Trost, 2002) Att vi har
varit tva personer som har varit delaktiga i uppsatsskrivandet kan pa vissa sitt paverka
reliabiliteten negativt, exempelvis kan vi ha kodat transkriberingarna olika dven om vi
tydligt diskuterat vad som ska tillhora vilket tema. Sjédlvklart kan inte tva personer
gora pa exakt samma sétt, men vi har gjort allt for att det ska bli en s& identisk
kodning av texten som mdjligt. Vi har ocksé bearbetat empiriredovisningarna och
analyserna bada tv4, vilket minskar subjektiviteten och ddrmed okar reliabiliteten.

Kvale (2001) menar att olika intervjuare kan vara negativt for reliabiliteten. I de
intervjuer vi har gjort har de yttre omsténdigheterna dock varit de samma. Vi har
triaffat intervjupersonen pa dennes kontor och vi har bada varit nirvarande vid
samtliga intervjuer. Intervjupersonerna har ocksa fatt samma information innan
intervjuerna. D& intervjun har varit halvstrukturerad har inte intervjuerna sett likadana
ut, utan anpassats efter intervjupersonens svar. Vi har dock hela tiden utgatt fran
samma intervjuguide, aven om vissa sma fordndringar gjorts. D4 intervjuerna har sett
sé pass lika ut borde reliabiliteten dnda vara relativt hog.

Validitet innebér bland annat att frigorna miter det de ska méta. (Trost, 2002)
Gillande detta har vi insett att vissa av vara fragor uppfattades pa ett annat sétt dn vad
vi tankt. Framst gillde detta en del av fragorna kring klienternas problem, dessa
tolkades mer konkret &n vad vi tdnkt. Hir kunde vi alltsé formulerat oss annorlunda s&
att de istéllet resonerat mer generellt. Vi kidnner dock att vi anda fick fram den
information vi behdvde i intervjuerna. Fragor eller begrepp kan sjilvklart ocksa tolkas
olika av olika intervjupersoner. Att vi har stéllt f6ljdfragor under intervjuerna for att
forsdkra oss om att vi forstatt intervjupersonerna ritt okar dock validiteten. Kvale
(2001) menar att en klargdrning pé intervjustadiet ger en mer tillforlitlig utgangspunkt

for analysen.
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De killor man anvinder sig av paverkar ocksa tillforlitligheten i en uppsats. Vi
anser vara sekundérkallor vara tillforlitliga d& den till storsta del utgors av
vetenskapliga undersokningar som tidigare blivit granskade och godkénda. I 6vrigt
anvinder vi oss av kurslitteratur och bocker skrivna av till exempel professorer i
sociologi (till exempel Michael Lipsky och Géran Ahrne). Vi anser darfor att vi

anvint oss av erkiand kunskap vilket hojer tillforlitligheten 1 var uppsats.

3 EKONOMISKT BISTAND

Socialtjdnstlagen dr en ramlag och en ramlags konstruktion utgors av dvergripande
maélséttningar. Nér lagen kom 1982 fick socialtjdnsterna i de olika kommunerna
ansvaret for hur handlaggning skulle se ut. (Byberg, 2002) Genom lagens
konstruktion forskjuts alltsd normgivningsmakten istéllet till myndigheterna, lagen far
sin mer precisa innebdrd utifrdn de beslut som tas i myndigheterna. Pa grund av den
breda formuleringen i lagen kompletteras den med mer precisa riktlinjer, till exempel
Socialstyrelsens allminna rad. Detta innebar att de som ska tillimpa lagen ockséa
maste kdnna till alla rad och riktlinjer runt denna. (Johansson, 2001)

Ritten till ekonomiskt bistdnd styrs frimst genom 4 kap 1 § 1 Socialtjénstlagen
(2001:453). Har star att ldsa att ”Den som inte sjélv kan tillgodose sina behov eller
kan {4 dem tillgodosedda pd annat sétt har ritt till bistdnd av socialndmnden for sin
forsorjning (forsorjningsstdod) och for sin livsforing i ovrigt”. Det anges ocksé att den
enskilda ska tillforsdkras en skilig levnadsniva. Johansson (2001) skriver att det 1
borjan av 1980-talet betonades att kommunerna hade det yttersta ansvaret for att
medborgarnas behov skulle vara tillgodosedda. Efter detta har det dock skett en
forskjutning mot att den enskilda medborgaren sjélv har fétt ett storre ansvar for sin
situation, exempelvis har kraven pa att klienter ska planera sin ekonomi 6kat.

Att man endast har ritt till bistind om inte behoven kan tillgodoses pa annat sitt
innebdr att man ska ha provat alla andra mojligheter till forsorjning innan man
ansoker. Bistdndet dr ndmligen tinkt som ett komplement till de 6vriga
socialforsdkringar som finns. (Byberg, 2002) Hjort (2006) papekar dock att det
svenska vélfardssystemet dr utformat efter en 14g arbetsloshet och att det finns en
tydlig koppling mellan de generella trygghetssystemen och etablering pé
arbetsmarknaden. Under 1990-talet blev det ocksé svarare att komma in i de generella

systemen och erséttningen i dessa minskade, arbetslosheten steg och behovet av
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ekonomiskt bistdnd dkade. I samband med detta blev det vanligare att det krdvdes att
bistdndstagaren skulle géra motprestationer, till exempel i form av ett visst antal sokta
jobb. Hjort séger att trenden med motprestationer och aktiverande av klienterna har
bestétt. Fenomenet kallas ibland att vi gar fran “welfare” till “workfare”.

Sedan ar 2000 finns en nationellt bestimd riksnorm, en miniminiva for det
socialbidrag som ska utga, istdllet for som tidigare en rekommenderad niva.
Riksnormen utgar fran Konsumentverkets berdkning for skélig konsumtion, det dr inte
en lyxkonsumtion men inte heller en minimikonsumtion. Man har ocksa lyft ut vissa
poster ur normen, till exempel boendekostnader. (Hjort, 2006)

Riksnormen bestar av kostnader for mat, kldder och forbrukningsvaror etc.
Forsorjningsstod kan ocksa utga till skiliga kostnader for till exempel boende, hus-
héllsel med mera. Som ndmnts tidigare kan bistdnd dven beviljas till livsforing i
ovrigt. (SoL 2001:453, 4:1) Byberg (2001) papekar att riksnormen i manga
kommuner har utvecklats fran att vara en miniminorm till att vara normen som
ekonomiskt bistdnd alltid berdknas efter.

Enligt Socialstyrelsen ér syftet med ekonomiskt bistind att det ska vara “ett
yttersta skyddsnit for personer med tillfélliga forsorjningsproblem” (2006, s 38)
Malet &r att de som far bidraget snart ska vara sjélvforsorjande igen. Verkligheten ser
dock inte ut pé detta vis, istéllet 6kar antalet klienter som uppbiar ekonomiskt bistdnd
lange (mer &n nio manader under ett ar) sedan 2003. Denna grupp har ofta ingen
annan inkomst och Socialstyrelsen skriver ocksa att det blir allt svérare att bli
sjalvforsorjande ju langre tid man lever pa bidrag. Gruppen som far tillfalligt bistand
minskar daremot. Bland de som lider hogre risk att vara beroende av ekonomiskt
bistand lange finns bland annat utrikes fodda (fran icke véstldnder), personer som levt
1 landet mindre 4n tio ar, personer med lag utbildning och personer i dldrarna 18-19
ar. Bistindsmottagarna dr generellt ofta unga (mellan 18-29) da denna grupp har en
hog arbetsloshet. (Socialstyrelsen, 2006)

I organiseringen kring ekonomiskt bistand menar Hjort (2006) att det finns en
specialiseringstrend. Specialiseringen okar och det blir allt mer ovanligt att arbeta
med “hela” klienten — det integrerade arbetssittet. Storleken pd kommunen spelar
dock roll. I mindre kommuner ar den integrerade modellen dér en socialsekreterare
arbetar med helt olika sorters drenden fortfarande vanlig. I lite stérre kommuner ar
ekonomiskt bistdnd ofta en egen avdelning, allt oftare &r ocksé denna avdelning

uppdelad i olika specialiseringar utifran till exempel nirhet till arbetsmarknad eller
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alder. Denna specialiserade uppdelning finns pa den undersokta avdelningen vilket
framgér 1 avsnittet Arbetsplatsbeskrivning.

Enligt socialforvaltningens anvisningar om ekonomiskt bistand i den kommun vi
undersokt, ska ritten till socialbidrag fraimst provas efter socialtjdnstlagen och
socialnimndens anvisningar. Aven Svenska Kommunfdrbundets och till-
synsmyndigheters uttalanden och réttspraxis frdn kammarritterna och Regeringsritten
ska tillimpas. Ansokan ska alltid prévas och bedomningen om en person har ritt till
bistand ska alltid vara individuell. Synen é&r att klienterna sjélva har ett stort ansvar for

sin situation och ska gora det de kan for att forsorja sig sjdlva.

3.1 Arbetsplatsbeskrivning

Avdelningen for Ekonomiskt bistand bestar av tva enheter, dels Mottagnings- och
forsorjningsenheten och dels Resurs- och raddgivningsenheten. Varje enhet har en
enhetschef och ovanfor dem finns avdelningschefen. (se bilaga 2). Mottagnings- och
forsorjningsenheten, vilken vara intervjupersoner arbetar pa, bestdr av olika team:
Mottagningsgruppen, Forsorjningsteamet och Ungdomsteamet. Nér en person ansoker
om ekonomiskt bistdnd for forsta gangen ar det Mottagningsgruppen som den far
kontakt med. Mottagningsgruppen fordelar sedan klienterna i Forsorjningsteamet eller

Resursteamet i den andra enheten. Ungdomsteamet tar hand om sina egna nybesok.

(se bilaga 3).

Mottagningsgruppen

Mottagningsgruppen tar emot alla nya ansdkningar fran dem som é&r 25 ar uppat och
inte har varit aktuella i ndgot annat team inom en 4-manaders period. De tar ocksé
emot akuta ansokningar fran dem som inte har varit aktuella tidigare. Gruppen tréaffar
klienten en gang och gor en grundutredning, samt fattar det forsta rambeslutet som
géller fyra ménader framat. De gor ocksa upp en planering med klienten for dessa fyra
ménader. Behover klienten sen mer hjélp ldmnar mottagningsgruppen dver drendet till
nagot av de andra teamen, beroende pé vilken problematik klienten har. Om klienten
ar mellan 25 — 60 ar, ligger nédra arbetsmarknaden och inte har nagra arbetshinder
skriver socialsekreteraren en remiss till avdelningen for Arbete och integration (som
g0r upp en planering) och ldmnar 6ver klienten till Forsorjningsteamet. Om klienten

befinner sig langt ifran arbetsmarknaden och har ndgon problematik utéver
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arbetsloshet ldmnas de ver till Resursteamet. Mottagningsgruppen har alltsa ingen

16pande kontakt med klienterna, 4ven om det 4r manga som aterkommer pa nytt.

Forsorjningsteamet

Forsorjningsteamets klienter star ndra arbetsmarknaden. De har fler klienter 4n andra
team, da dessa ska vara relativt sjalvgidende, vilket dven innebér att de inte har tid att
traffa klienterna sa ofta. Teamet har mycket samarbete med sa kallade
arbetsmarknadssekreterare pa avdelningen for Arbete och integration. Det &r
arbetsmarknadssekreteraren som gor upp en mer specifik planering for klienterna och

foljer denna, de meddelar socialsekreterarna om klienten uteblir.

Ungdomsteamet
Ungdomsteamet tar emot sina egna nybesok. Deras klientgrupp ar generellt ungdomar
mellan 18-25 ar. Ungdomsteamet har ocksa hand om resursidrenden for ungdomar upp
till 30 ar, detta infordes da Resursteamet blev 6verbelastat.

Ungdomarna har frimst planeringar med AF, men Ungdomsteamet remitterar
ocksa manga av sina klienter till projekt som socialférvaltningen har. Det kan dels
vara fOr att bara bryta en isolering i samband med till exempel sjukskrivning, dels for

att kunna komma vidare ut pa arbetsmarknaden.

Ekonomihandliggare

Ungdoms- och forsdrjningsteamen jobbar tillsamman med ekonomihandldggare.
Dessa tar hand om det 16pande arbetet. Klienterna skickar sina ans6kningar till dem
varje manad, ekonomihandlédggaren gor da berdkningen och kontrollerar att klienten

foljer den planering som gjorts upp med socialsekreteraren.

Diskussionsforum

Teamen har sa kallade teamtréffar varje vecka dér kollegorna kan ta upp fragor som
ror dem, varannan ging dr enhetschefen med och informerar om férdndringar. Alla pé
avdelningen ingar dessutom i sa kallade tvédrgrupper, dér det bara &r en person frin ett
team. Det kan vara ndgon fran Resurs, ndgon fran Forsorjning, ndgon fran Ungdom,
nagon frdn Mottagning och ndgon ekonomihandldggare. Med &r ocksa en av
enhetscheferna. I dessa diskussionsforum kan man ta upp svérare drenden, drenden

som dr lite tveksamma, detta for att undvika godtycklighet.
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4 BYRAKRATIN OCH BYRAKRATERNA
4.1 Byrakrati

Det finns manga inflytelserika traditioner 1 studier av byrakratibegreppet, bland annat
Max Weber som var den forsta som diskuterade begreppet. (Christensen et al., 2005).
Ordet byrakrati betyder egentligen kontorsstyre, men ofta anvénds ordet nedséttande
om tunga beslutssystem. I stora delar av den internationella facklitteraturen anvéands
uttrycket bureaucracy som synonym for en formell och komplex organisation (Bakka,
Fivesdal, Lindkvist, 2006). Enligt Ahrne (1987) kan byrékrati till exempel std for
troghet eller for mycket effektivitet, rotande i manniskors privatliv eller som
likgiltighet infor enskilda ménniskor. Ofta sammankopplas byrakrati med stelbenta
och gammalmodiga regler. Den dr ocksé ndra forknippad med stat och kommun, alltsa
den offentliga sektorn. Utmérkande for en byrdkratisk organisationsform ér att det
finns en hog grad av arbetsfordelning. Den préglas ocksd av minga rutiner, regler for

vem som ska utfora uppgifterna och hur de ska utforas. (Christensen et al., 2005)

4.2 Grisrotsbyrakrater
Den amerikanska statsvetaren Micheal Lipsky skrev 1980 boken Street-level
bureaucracy — dilemmas of the individual in public services, dir han utvecklar en
teori om individen 1 offentliga organisationer. Street-level bureaucracies dr hans
bendmning for bland annat skola, polis och vilfardsinréttningar. De som arbetar 1
dessa — street-level bureaucrats — d&r medborgarnas kontakt med det politiska styret.
Boken har ndgra ar pa nacken och ar egentligen formad utifran amerikanska
forhdllanden inom byrékrati. Nér vi har letat material till uppsatsen har vi dock
forstatt att detta 4r en mycket kiind teori som ménga anviinder sig av. Aven svenska
forfattare anvinder eller ndmner Lipskys teori (exempelvis Byberg, 2002; Johansson,
1997), darfor antar vi att den dven dr applicerbar pa svenska forhallanden. Vi har dock
last den kritiskt med vetskapen om att allt kanske inte ser likadant ut i Sverige. Boken
behandlar ménga olika yrkesgrupper, diribland socialarbetare, och vi har koncentrerat
oss pa det vi ansett relevant for denna yrkesgrupp. Street-level bureaucrats har pa
svenska bland annat kallats grasrotsbyrékrater, gatubyrakrater och ndrbyrakrater. Vi
har valt att anvinda namnet grasrotsbyrakrater da detta verkar vara det mest

vedertagna begreppet (se exempelvis Johansson, 1997)
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Grisrotsbyrékrater dr offentligt anstéllda arbetare men ytterligare tva kriterier ska
vara uppfyllda for att nagon ska kunna kallas en grisrotsbyrakrat. Dels ska de triffa
klienter 1 sitt dagliga arbete och dels ska de ha mycket handlingsutrymme 1 sitt arbete.
Det Lipsky har tittat pd ar hur individens plats 1 dessa organisationer ser ut. Han ville
ta reda pa hur reglerna uppfattas av dem som arbetar i organisationerna och hur det
kan komma sig att de ofta agerar tvirtemot dessa. Han anser att det ofta finns en
konflikt mellan hur griasrotsbyrékraterna skulle vilja att deras jobb sdg ut och hur det
faktiskt ser ut.

Aven Johansson (1997) har skrivit om grisrotsbyrkrater. Han ir frimst
intresserad av grasrotsbyrakraternas organisatoriska sammanhang, till exempel vad
det finns for begransningar i deras handlingsutrymme. Han menar att
grisrotsbyrékraterna har en vildigt speciell roll i organisationen, denna kallas
“gransoverbryggande”. Han refererar till Prottas (1979) som har tagit upp 4mnet, och
menar att det dr denna roll som ger grasrotsbyrakraterna makt. Dels har de
direktkontakt med klienterna (vilket inte ndgon annan i organisationen har) och dels
har de kunskap om organisationen (vilket inte klienterna har). Johansson (1997)
menar att det i grisrotsbyrdkratens yrkesroll finns en konflikt mellan att vara sig sjélv
och att vara en del av organisationen — organisationen vill standardisera alla klienter
medan arbetaren har handlingsutrymme att gora individuella bedémningar och
diarmed anpassa byrakratin efter klienten. ”Grisrotsbyrékraten utgor darigenom ett
obyrékratiskt element i den byrakratiska strukturen.” (ibid, s 52) I arbetsuppgifterna
ingdr att arbetaren maste anvinda sig sjdlv, for att kunna gora de individuella
beddmningarna. Den avvéigningen som arbetaren maste gora mellan sin personliga
uppfattning och att anpassa sig till organisationen ar darfor, enligt Johansson, en
avvagning inom yrkesrollen och inte mellan tvé olika roller.

Johansson (1997) podngterar att Lipsky (1980) utgér fran att det finns en konflikt
mellan arbetaren och organisationen, att motséttningar ar inbyggda i systemet, och att
arbetarna pa olika sétt forsvarar sig mot organisationens krav. Johansson (1997)
skriver att Lipsky ansag att arbetarna har ett sé stort inflytande pa organisationen att
de styr hur organiseringen ser ut (nerifrdn-och-upp-perspektiv), till skillnad fran det
mer traditionella implementeringssynsattet dir arbetarna endast handlar utifran
politiska bestimmelser (uppifran-och-ner-perspektiv). Lipskys synsitt innebér att de

politiska besluten egentligen frimst tas bland gréasrotsbyrakraterna.
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Medan Lipsky (1980) hévdar att grasrotsbyrakraterna har mycket makt i olika
omréden i sitt jobb, menar Howe (1991) att makten allt mer flyttas dver till ledningen,
atminstone makten att utforma arbetet. Howe medger att socialarbetare har en hel del
makt, men att de pdverkas av manga i sitt arbete. Andra menar att de har mycket
begransad makt, Howe nimner Johnson (1972) och Larson (1977) som menar att
socialarbetare varken kan definiera malen med arbetet eller hur arbetet ska utforas.
Istéllet ses de endast kunna paverka sin stil, allt annat bestdms av ledningen genom
order, resursfordelning och riktlinjer. Genom att infora regler och riktlinjer forsoker
ledningen skapa en rutin for hur socialarbetarna ska hantera en specifik situation,

samtidigt s& minskar deras handlingsutrymme.

4.3 Organisationskultur

Organisationskultur sétts i samband med de informella normerna och virderingarna
som véxer fram 1 organisationer. Christensen et al. (2005) anser att det ar viktigt att
skilja de informella normerna fran de formella normerna, d& dessa har delvis olika
upphov och funktionssétt, men paverkar varandra dmsesidigt. Ndr en organisation
utvecklar informella normer och virderingar sdger man att den far institutionella drag.
Detta leder till att organisationen blir mer komplex, mindre flexibel och
anpassningsbar till nya krav. Samtidigt far den ocksa nya och ndédvéndiga kvaliteter,
vilket borde gora att den 16ser konflikter béttre och kan fungera som en social
samhorighet.

Enligt Christensen et al. (ibid) sdger man ofta att organisationskultur dr nagot som
sitter 1 vdggarna” och som man bara kan ldra sig om efter en viss tid 1 organisationen.
Den dr alltsd néra forbunden med en socialisering in i organisationen. En stark
organisationskultur kan vara resurssparande genom att man kan handla snabbt utifran
en given regel, eller att man kan fa anstdllda att tdnka pa ett liknande sétt inom
handlingsutrymmet. Nar man ska handla i en offentlig organisation handlar man inte 1
forsta hand logiskt utifrdn en avvégning av for- och nackdelar, egenintresse eller
mdjliga konsekvenser av handlingar. Man gor istéllet ndgot som Christensen et al.
(ibid) kallar for matchning, man anvinder handlingsregler for att koppla situationer
och identiteter. Man identifierar vilken sorts situation man star infor, till exempel om
den &r rutinartad eller krisartad, och vilken identitet som dr bést for en sjédlv och for

organisationen. Nir man gjort detta vet man hur man ska handla. Tanken &r att denna
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matchning sker forhallandevis instinktivt och att organisationskulturen innebér en
relativt konsistent uppsattning av regler och identiteter, sé att kopplingen blir s& enkel
som mojligt att gora. Anstéllda i en offentlig organisation med lang tjanstgoring
bakom sig kan lattare handla intuitivt utifran kulturella normer och virderingar, dn
nyanstéllda som forst maste genomgé en socialisering innan de fétt internaliserade
informella normer och varderingar.

Socialisering sker antingen pa ett aktivt indoktrinerat sitt eller passivt genom
anpassning. Denna gér littare om de normer och virderingar som man bar med sig in i
organisationen stimmer §verens med organisationen, man &r sa kallat
“presocialiserad”. Organisationsmedlemmarna lars upp till att ha ett forhallningssétt
déar handlandet utgér frdn vad som ar kulturellt 1ampligt, och om de foljer detta blir de
1 gengild réttvist behandlade av ledningen. Det finns alltsa en vinst for nyanstilla att

lara sig de kulturella normerna och vérderingarna. (Christensen et al. ibid)

4.4 MAl, rutiner och policy

Det kan finnas manga typer av mal i en organisation. Visioner eller officiella mal
kénnetecknas av en hog abstraktionsnivd, menade att vara allméinna riktlinjer for
verksamheten. Officiella mal kan vara ouppnaeliga, utopier, de kan ocksa vara
inriktade pa att fa bred legitimitet bland interna och externa aktorer. Informella méal &r
inte formellt fastslagna utan sprider sig och utvecklas gradvis. Det mest typiska for
offentliga organisationer ar att de har komplexa och vaga méal och forsoker prioritera
manga olika hdnsyn och aktiviteter samtidigt. Nér mal dr oklara kan meningen vara att
de ska vara just oklara. De kan vara medvetet konstruerade for att bygga band mellan
intressemotséttningar och verkar dérfor mera konfliktdimpade. Oklara mal kan ge
ledningen flexibilitet, da tydliga mal kan vara svéra att nd upp till. (Christensen et al.,
2005)

Lipsky (1980) skriver att ménga antar att de som jobbar i en organisation anpassar
sig efter denna. Han papekar dock att det dven finns situationer dir arbetarna inte
delar ledningens perspektiv eller har andra intressen och darfor inte heller delar
ledningens mal. Dels kan arbetarna tycka att ledningen inte har legitimitet att ge
order, dels kan de tycka att de order ledningen ger inte dr legitima. Ledningen
forsoker till exempel ofta begrinsa arbetarnas handlingsutrymme genom

bestammelser och riktlinjer for att nd organisationens mal, detta ses ofta som
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illegitimt av arbetarna d& de anser att de i sin profession bor ha handlingsutrymme.
Lipsky menar att de da hittar vigar runt bestimmelserna eller anvinder/manipulerar
dessa for att behalla sitt handlingsutrymme och dédrigenom handlar efter sina egna
intressen. Det egna intresset kan vara att hjilpa en klient pa ett sitt som reglerna inte
tillater sdvil som att arbetaren léter sina egna véirderingar om vem som ar mest
?vardig” styra.

Lipsky (ibid) pastar att grasrotsbyrdkraterna dr mycket delaktiga i att skapa policy.
De har som sagt mycket handlingsutrymme i individdrenden och tillsammans bildar
deras individuella beslut organisationens “’beteende”. Anledningen till att
grasrotsbyrakraterna har s& mycket handlingsutrymme och att denna inte gar att
minska allt for mycket menar Lipsky ar att de 1 arbetet ofta moter komplicerade
situationer dir det inte gar att forma ett standardagerande. Aven det faktum att det
faktiskt ska ske en individuell bedomning gor att griasrotsbyrakraterna méste ha ett

visst métt av handlingsutrymme.
The essence of street-level bureaucracies is that they require people to make decisions
about other people. Street-level bureaucrats have discretion because the nature of service
provision calls for human judgment that cannot be programmed and for which machines

cannot substitute” (Lipsky, 1980, s 161)

Handlingsutrymmet ger dock ett dillemma mellan en flexibel individuell bedomning
och en regelstyrd beddmning som garanterar rittsakerheten.

Grésrotsbyrakrater utvecklar rutiner for att forenkla sina arbeten och for att klara
jobbet med de knappa resurser som finns tillgdngliga. Detta uppmuntras ofta av
organisationen da det skapar en rutin i beslutsfattandet som bor finnas. Lipsky (ibid)
hévdar dock att arbetarna ocksé kan utveckla egna rutiner nér de officiella rutinerna
inte bedoms klara av en snabbare handldggning, eller nir arbetarna inte kénner sig
bekvima med dem. Dessa inofficiella rutiner kan stimma 6verens med
organisationens méil, men ocksd gd emot det som organisationen ska std for. Grinsen
mellan inofficiella och officiella rutiner kan vara svér att upptécka. D& de rutiner som
grasrotsbyrakraterna arbetar efter ofta blir policy i organisationen, tycker Lipsky att
det ar viktigt att man tittar pa de informella rutinerna.

Aven om Lipsky (ibid) hiivdar att grisrotsbyrikraterna ofta gar sin egen vig
menar han att arbetarnas attityder i hog grad formas av hur arbetet i organisationen ér

utformat. De anpassar sina attityder och uppfattningar efter arbetsplatsen.
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4.5 Kontroll

Organisationer maste fa olika grupper och olika individer att arbeta pa samma sétt och
efter samma maél, de méste bygga pa kontroll. Olika medel och tekniker anvinds for
att medlemmarna ska rétta in sig i ledet. Organisationen kan 6ka sin kapacitet genom
att delegera befogenheter. Genom att ge arbetare rétt att fatta beslut kan
organisationen utritta saker som ledningen ensam inte skulle kunna gora. Det stéller
dock hoga krav pa kontroll 6ver dessa arbetare s att de faktiskt utrittar det som
delegeringen avser pa det sdtt som &r tdnkt. Organisationens krav méste sdttas fore
arbetarnas egna intressen. (Johansson, 1997)

Johansson (ibid) skriver att Hechter (1983) menar att individen alltid réttar sig
efter sina egna intressen om dessa &r 1 konflikt med organisationens intressen, om inte
organisationen ser till att dess intressen sammanfaller med individens egenintressen.
For att arbetaren ska sétta organisationen fore sina egna intressen krivs att denna ar
beroende av organisationen (till exempel gillande resursfordelning) och att
organisationen kan dvervaka arbetarnas agerande. I de fall 6vervakning inte dr mdjlig
madste organisationen indoktrinera arbetarna. Genom indoktrinering rittar sig
arbetarna efter organisationens normer och dvervakning blir 6verflodig. I
grasrotsbyrakraternas arbete kridvs som sagt mycket handlingsutrymme, de &r ocksa
mycket svirt att overvaka samtidigt som de kan pdverkas i kontakten de har med
klienterna. Detta gor dem viktigare att dvervaka én andra inom organisationen. Att de
ar viktiga men svara att overvaka menar Johansson (1997) ar kopplat till att den makt
de har dr mycket storre dn vad anstillda pa den nivan brukar ha. Det &r arbetet
grisrotsbrydkraterna utfor som dr organisationens egentliga syfte, alltsa fir de en

mycket central roll i organisationen.

4.6 Organisatorisk syn pa klienter

Lipsky (1980) menar att griasrotsbyrdkraterna dr alienerade fran klienterna av olika
anledningar. En anledning &r att de inte kan arbeta med “hela klienten”, utan maste
koncentrera sig pa de kategorier som dr vdsentliga for arbetet. Detta gor att de forlorar
helhetssynen. Exempelvis specialisering gor att arbetarna bara ser till en del av
klienten, fokus ligger pd en specifik del i klientens ”process” (working on segments of
the product). En annan anledning till att ett avstdnd skapas mellan arbetarna och

klienterna &r att arbetarna ofta inte far se slutresultatet och att det ofta inte finns nagon
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16sning pé klientens problem, &ven om det som gors kanske hjélper for stunden (No
control of the outcome of the work). Arbetarna kan inte heller paverka klienternas
levnadssituationer, vilka paverkar arbetet med klienten och kan leda till frustration
(No control of the input). Ytterligare en anledning till alienationen &r att arbetarna inte
heller kan kontrollera arbetstakten eller hur manga klienter de har (No control of the
work pace). Alla dessa saker leder enligt Lipsky till att arbetarna blir otillfredsstillda
med sitt jobb, vilket paverkar forhallandet till klienterna sivél som till organisationen.
(ibid, s 76-78)

Aven Johansson (1997) har tagit upp att grisbyrakraterna inte kan ha en
helhetssyn pa klienten. Det arbetaren méste gora forst nir denna traffar en ny klient ar
att gora den till just klient. Detta ar for att organisationen inte kan ’ta hand om en
"hel” ménniska, utan denna maste forst omvandlas till en form som passar
organisationen”. (ibid, s 55) Arbetaren maste kunna reducera klienten till det som &r
viktigt just i dennes arbete, for att kunna placera den i ndgon av de
specialiseringskategorier som organisationen har definierat for att kunna hantera
arbetet.

Johansson (1997) menar att avgridnsningarna for olika kategorier ofta &r
godtyckliga, men arbetarna maste 4nda anvinda dessa for att kunna fatta beslut.
Lipsky (1980) menar att erfarenhet virderas hogt bland grasrotsbyrakraterna, det ar
framst utifran detta som man gor bedomningar om klienterna. Arbetarna behdver
nagot som hjédlper dem 1 att fatta ett beslut dir beslutsgrunderna och de olika f6ljderna
som dr mojliga dr mycket osdkra, och det som de frimst vander sig till 4r tidigare

erfarenheter.

4.7 Griasrotsbyrakraterna och klienterna

Lipsky (1980) menar att tanken om att hjdlpa andra som manga grasrotsbyrakrater har
nér de viljer yrket inte gar ihop med den byrdkratiska strukturen. Dels betyder den
tunga arbetsbordan att den extra tid arbetaren ldgger pa en klient tas fran andra
klienter, dels gar inte tankesittet ihop med det som dr viktigt i organisationen,
namligen resurskontroll och likhet for alla klienter. Foretradandetanken gar inte heller
thop med att kontrollera och beddma till exempel klienternas trovirdighet. Det som
griasrotsbyrakraterna forvéntas gora i sin yrkesroll kan vara motstridigt det som

arbetaren personligen vérdesétter. For att kunna arbeta kvar i organisationen méste

25



ménga enligt Lipsky darfor sdnka sina forvantningar. Han skriver att arbetarna
”develop ceceptions of their work and of their clients that narrow the gap between
their personal and work limitations and the service ideal”. (1980, s xiii)

Johansson (1997) betonar att griasrotsbyrakraten har makt att belona eller bestraffa
klienten utifran sin yrkesroll. Detta kan ske formellt genom beviljande eller avslag,
men bade han och Lipsky (1980) menar att det ocksé kan ske informellt genom att
arbetaren véljer att engagera sig i klientens drende. Lipsky papekar att de resurser som
finns inom gréisrotsbyrdkratier pa nagot sétt maste fordelas bland klienterna.
Arbetarna forvintas gora en flexibel, individuell bedomning, vilket leder till att olika
klienter far olika mycket resurser. Dessutom maste arbetarna ocksé kunna skilja
klienterna &t for att kunna hantera arbetet och den stress som méngden arbete ger.
Lipsky pépekar att det inte finns resurser eller tid att engagera sig i alla klienter.

Lipsky (ibid) ger ocksa exempel pd hur grésrotsbyrékraterna skiljer klienterna at
och vilka grupper som kan forfordelas. Ett sétt kallar han ”creaming” (ibid, s 107), hér
viljer arbetarna att satsa pa de klienter som man tror att man kan uppna
organisationsmalen med, detta dd man inte belonas for att just satsa pa en klient, utan
for att uppna organisationens mal. Ett annat sétt att skilja ut klienter kallar han
“worker bias” (ibid, s 108), detta innebér att arbetarna foredrar att arbeta med vissa
klienter av olika anledningar. Har betonas virdig/ovardig-tanken en hel del, ofta 4r det
klienterna som anses vardiga som arbetarna véljer att engagera sig i. Genom att
engagera sig 1 nagra av klienterna, och i arbetet med dem vara flexibla, kan man med
dessa klienter utfora ett arbete som till stor del liknar det ideal som gjorde att man
valde yrket. Detta ger arbetaren en kénsla av att han eller hon gor ett bra jobb,
dessutom pa ett sitt som jobbet borde goras, &ven om det bara dr i en del av drendena.
Ett sdtt att forfordela klienter dr enligt Lipsky (ibid) exempelvis att presentera drenden
for chefer pa ett utténkt satt, for att cheferna ska backa upp arbetarens forslag. Det ér
svart for ledningen att siga emot det arbetaren sdger om en klient d& arbetaren sjilv
gor den individuella beddmningen utifran hur arbetaren uppfattar situationen vid
beslutsfattandet.

Lipsky (ibid) menar att griasrotsbyrakrater for att klara av pressen i sitt arbete,
ibland dndrar sitt sétt att se pa den makt de har. Om de har mindre makt s har de inte
heller lika mycket ansvar for vad effekterna av deras beslut blir. Ett sitt att forneka sin
makt ar att strikt folja regler och rutiner och inte gora ndgra flexibla bedémningar.

Arbetaren kan dd hénvisa till lagen eller att den bara gor sitt jobb trots att den
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egentligen skulle kunna gora mer for klienten. Det skyddar arbetaren da klienten
kraver att fa mer hjélp, men kan ocksé hjélpa arbetaren ndr denna kénner att de inte
gor tillriackligt. Det kan alltsa dels vara for att avvisa ansokningar men dven ett sétt att
hantera att klienternas forvéntningar dr hogre dn vad arbetaren faktiskt kan gora. Att
sdga att man bara gor sitt jobb eller foljer order dr ocksé ett sitt att forsoka fa klienten
att se pa saken utifrdn det byrakratiska sammanhanget och fa forstielse for
grasbyrakratens yrkesroll.

Lipsky (ibid) drar slutsatsen att grasrotsbyrakraters problem é&r att de miste fatta
beslut under mycket osédkra forhallanden, och att besluten maste vara forankrade bade

personligt och i organisationen for att de ska vara ndjda.
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S EMPIRIREDOVISNING OCH ANALYS

Vi kommer hér att presentera var empiri i fyra olika teman — synen pd ekonomiskt
bistdnd, organisationen, att pdverka och paverkas, och konflikter. Efter varje tema
kommer vi att analysera det som kommit fram. Som vi ndmnt i metodavsnittet
kommer vi att anvénda fingerade namn pa intervjupersonerna. Dessa dr Anna, Berit,

Clara, Diana, Eva, Filippa och Gabriella.

5.1 Synen pa ekonomiskt bistand

5.1.1 Tankar om sociala problem och klienternas problem

Den forsta fragan vi stéllde till vara intervjupersoner var vad de tror att sociala
problem beror pa. Manga tyckte att det var en stor och svér friga, men vi lat dem &dnda
reflektera fritt och komma med spontana kommentarer.

Manga av intervjupersonerna pratade om samhéllet och dess struktur som en stor
anledning till varfor ménniskor far sociala problem, 4ven om manga ocksa papekade
att sociala problem beror pé flera olika saker och inte bara en. Bland annat ndmndes
att politikerbeslut fr konsekvenser for hur manga som hamnar utanfor eller innanfor
det sociala forsdkringssystemet. Diana gar dock sé langt i sitt resonemang att hon tror
att socialforvaltningen ibland inte kan paverka nagot éver huvud taget, utan att allt
egentligen beror pa beslut tagna pa en helt annan niva inom politiken. Hon séger att
hon méter manga olika slags ménniskor med lika ménga olika sorters problem och
ibland kénner hon att dessa ménniskor inte kan hjdlpa att de har hamnat i denna
situation, utan att det beror péd saker som varken hon eller klienten kan géra nagonting
at.

Négra av socialsekreterarna betonar ocksa tydligt att de tycker att individen har ett
eget ansvar, att det inte bara handlar om strukturer i samhillet. Anna tror till exempel
att alla gor sina egna val och att vi mognar olika snabbt nér det géller att fatta beslut
som &r bra for oss. Anna séger att hon tror att det finns lika manga anledningar till
sociala problem som det finns personer. Filippa séger att hon tror att individen har ett
ganska stort eget ansvar och har mgjlighet att paverka sjdlv. Hon tror att ett felaktigt
val kan fa konsekvenser ldngre fram i livet. Hon papekar dock att 4ven samhillet har
ett jattestort ansvar, exempelvis ndr det giller bostidder. Flera av intervjupersonerna
ser bade individens och samhillets ansvar. Clara séger att man som individ har ett

ansvar att i alla fall férséka gbra ndgonting at sin situation, &ven om samhéllet har det
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storsta ansvaret. Hon séger att ”det dr ju samhallet som det ser ut idag, det &r ju svért
att komma in pa arbetsmarknaden. Samhéllet har ett ansvar att gora sa att det ar lattare
for alla att komma in pé arbetsmarknaden”.

Intervjupersonerna fick sedan reflektera dver vad deras klienters ekonomiska
problem beror pa. Alla var mer eller mindre 6verens om att det atminstone gar att
urskilja tva grupper bland de klienter de moter. Den forsta dr de klienter som hamnat i
en tillfallig ekonomisk knipa och som kommer ut ur systemet ganska fort genom att
de far arbete eller pdborjar nagon utbildning. Den andra gruppen av klienter dr de som
ar langvarigt aktuella hos socialtjdnsten. Dessa ménniskors problematik kan se valdigt
olika ut. Eva tycker att det hos denna grupp ofta finns nagon ytterligare social
problematik utdver de ekonomiska problemen. Hon tror att om en del av livet inte
fungerar, det kan vara arbete, bostad, familjen eller ndgot psykologiskt, sa blir det
ocksé mycket svérare att fa resten att fungera, nagot som ocksa Filippa papekar (se
foregédende avsnitt). Gabriella funderar kring om det kanske finns svérare problem om
personer dr kvar i flera ér, att det kanske finns andra problem i samhaéllet.

Négra av intervjupersonerna uppmirksammar att en forandring har skett under de
senaste ménaderna (intervjuerna utfordes november-december 2006). Det har blivit
farre klienter, men en tyngre problematik. Diana sédger att det alltid finns en viss
arbetsloshet 1 samhillet, men att den lilla klicken som blir 6ver och som inte lyckas ta
sig in pa arbetsmarknaden formodligen dr de som inte riktigt har formégan att klara av
ett jobb, hon betonar dock att det givetvis inte behdver vara sd. Alla intervjuade
ndmner att klienter kan ha olika arbetshinder, till exempel psykisk problematik eller
missbruk. Anna séger att &ven om en person inte har nagra direkta arbetshinder, kan
det dnda finnas problematik som lite socialfobi, eller att man tycker att det &r
obehagligt att triffa nya ménniskor, eller att man aldrig har jobbat. Saker som
egentligen inte gor att de inte kan jobba, men som &ndé kan forsvara situationen”.
Clara siager ocksé att drendena dr tyngre én tidigare, men att det dr farre nybesok. De
klienter som &r aktuella har en tyngre problematik och blir darfér kvar. Hon tycker att
denna grupp mérks mer nér arbetstillfdllena 6kar — medan andra klienter da férsvinner
ut i arbete blir denna grupp kvar.

Flera av intervjupersonerna diskuterar ocksa samhéllet som det ser ut idag och vad
det innebir for klienterna. Berit sdger att samhéllets stress sétter press pa oss
ménniskor. Man ska gora mycket, till exempel utbilda sig, och det finns storre

valmojligheter &n nagonsin. Anna har ocksd mérkt att det dr vanligt att ménniskor mar
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daligt for att de inte orkar med pressen. Anna séger att samhéllet utvecklats mer till
ett elitsamhélle pa ndgot vis”. Hon tror att maendet hos alla, speciellt yngre, paverkas
mycket av att detta. Eva dr inne pd samma bana nér hon séger att vi lever 1 ett modernt
samhélle med minga manniskor och hdgteknologi och att vissa ménniskor helt enkelt

inte passar in 1 detta samhélle och hamnar utanfor.

Analys

Hjort (2006) skriver att man tidigare hade mycket individuella forklaringar till sociala
problem. Sedan blev det vanligare med strukturella forklaringar, men pa senare tid, da
vissa grupper har behovt ekonomiskt bistdnd under léngre tid, har det aterigen blivit
en betoning pa individuella forklaringar. Detta stimmer inte med det vi sett i var
undersokning. Till storsta del vill véra intervjupersoner ldgga ansvaret pa strukturer i
sambhillet, som arbetsloshet och bostadsbrist. En del vill dock ocksa betona
individuella forklaringar och flera anser att bdde individ och samhélle har ett ansvar.

Intervjupersonerna vill ocksé uppmirksamma tva olika sorters klienter, langvariga
och kortvariga. De kortvariga dr sdidana som snabbt kommer ut ur systemet och far
jobb eller borjar utbilda sig. De som blir langvariga har ocksa ofta en annan social
problematik som har paverkan pd ekonomin. Gabriella har en tanke om att det kanske
ar pa grund av andra problem i samhéllet som klienterna blir kvar s& ldnge. Nagra av
intervjupersonerna ndmner till exempel det samhélle vi lever 1 idag, med
hogteknologi, hets om att man ska utbilda sig och den stress alla valmojligheter i livet
ger. Ett elitsamhélle dér alla inte platsar. Trenden just nu verkar vara farre klienter
med tyngre problematik. De intervjupersoner som ndmner detta pekar pé att de som
”blir 6ver” (den langvariga gruppen) ofta har ett konstaterat arbetshinder, eller ndgot i
sin person som forsvarar en anstéllning. Pa sa sitt pekas individen ut som “fel” av
samhillet.

Vi tycker oss se en tendens att intervjupersonerna betonar samhéllsstrukturerna
ndr de talar generellt om sociala problem, men att de ser fler individuella faktorer nér
de talar om sina egna klienter. Kanske beror detta pa att det 4r just individer
socialsekreterarna traffar och att dessa individer befinner sig i en unik situation, vilket
kan gora det svart att se strukturens paverkan. Vi har dock ocksa fatt en kénsla av att
ndr intervjupersonerna pratar om de kortvariga klienterna sé ser de strukturella
forklaringar som hog arbetsloshet medan de géllande de langvariga istillet ndmner

fler individuella forklaringar, till exempel tyngre problematik och fler arbetshinder.
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Om det dr sé att den kortvariga gruppen dr i behov av ekonomiskt bistand just pa
grund av samhillsstrukturerna medan den langvariga gruppen istéllet faktiskt har en
mer omfattande problematik behover dessa grupper kanske sérskiljas och ges

fundamentalt olika insatser.

5.1.2 Utformningen av ekonomiskt bistand

Vi fragade dven intervjupersonerna kring vad de tdnker om systemet som finns kring
ekonomiskt bistdnd. De flesta av socialsekreterarna tycker att utformningen av det
ekonomiska bistandet &r bra. Till storsta del tycker de att normen som betalas ut dr
rimlig och att det r bra att man kan ga utanfér denna om nagon ansoker om nagot
specifikt. Gabriella tycker att det ar bra att det finns en nationellt bestdmd riksnorm
men att det gar att kommunanpassa genom riktlinjer. Ménga betonar ocksé att det &r
bra att detta sista skyddsnét existerar.

Ett problem som manga av socialsekreterarna ndmner &r ersattningsnivan. Clara
tycker inte att man lider nagon néd nar man lever pa ekonomiskt bistind, men man
lever absolut inte i lyx heller. Problematiken utgdrs av att det ekonomiska bistandets
utformning ar att det ska vara ett kortsiktigt bidrag. Kortsiktigt tycker
intervjupersonerna att bidraget fyller sin funktion, men verkligheten ser inte ut si. Det
ar manga, bland annat familjer, som lever pa den laga nivan under mycket lang tid
vilket gor att det blir mycket svért for dem att f4 ekonomin att gé ihop. Eva ser bade

bra och daliga saker med bidraget:
jag har en sé kluven instillning till det har med ekonomiskt bistand. Ja naturligtvist jattebra,
det &r ju fantastiskt att vi har det. Men sen ar det ju ersdttningsnivan. Det dr ju tdnkt som ett
kortsiktigt bidrag. Kortsiktigt tinker jag att 6 méanader &r ratt kortsiktigt for mig, &ven jag
skulle nog klara av att leva pa ekonomiskt bistdnd i 6 manader. Sen undrar jag hur i helv...
de fér det att ga ihop. Ja s& om man dé ser det som ett kortsiktigt, ja da fyller det sin
funktion, men sa funkar det inte i verkligheten, utan det &r ménga, och det ar framforallt
ménga familjer, som lever pa den hér nivan under langre tid. Och dé tycker jag inte att det

ar utformat bra

Aven Gabriella talar om problematiken och menar att klienter som levt pa ekonomiskt
bistdnd kan hamna i en fattigdomskénsla och att det kan leda till frustrationer i en
familj.

Flera av intervjupersonerna uttrycker ocksé en frustration dver att systemet &r
komplicerat. Anna tycker att det dr ganska mycket arbete for klienterna med

papperskringel och jobbsdkande. Aven Diana tycker att systemet ir for komplicerat
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for klienterna, hon menar att man stiller krav pd att de ska gora sddant som de inte
klarar av. ”Man stéller krav pa att klienterna ska vara strukturerade och organiserade,
planera och forutse och alltsa s&. Det &r ju det man gor och det dr det som klienterna
inte klarar av och det &r ju darfor de kommer hit”. Eva ndmner ocksa att det dr s

ménga som klienterna ska ha kontakt med:

Det ska vara 700 stycken som ska vara inblandade och involverade. Har man riktig tur sa
kan man ridkna upp socialsekreterarna fran socialforvaltningen, och sen har du
Arbetsformedlingen och Forsékringskassan, och du kan ha andra. Alltsa s&, ibland tanker
man att hur manga ska hélla pa? Det dr nackdelen med Sverige, att ibland &r det for manga
som héller pd med... inte samma, men liknande saker. Om man da tar en arbetssdkande,
som kan ha mig, arbetsmarknadssekreteraren, kan ha en handledare pé sin praktikplats eller
projektet, kan ha handldggare pa Arbetsformedlingen, d& har man fyra personer bara pa en
fullt arbetsfor, eller alltsd arbetssokande méanniska, klienten da. Och sd en
ekonomihandldggare ocksd. "Hmm, kan man inte gora detta pa ett lattare sétt?” brukar jag

tdnka ibland

Gabriella uttrycker ocksé en frustration over strukturerna, hon tycker att vissa
grupper inte far den hjélp de behover. Hon nimner dven frustration over att den daliga
samordningen mellan myndigheter kan innebéra att socialsekreteraren kan behova
fatta ett beslut som inte stimmer med hur denna vill jobba. Hon tror dock, och tycker,
att det maste finnas en grundprincip kring att arbetets strukturer ser ut pé ett visst sétt,
att det bor vara “belagt, varfor vi ska gora sd hér. Att det finns ndgon vinning for
klienterna att man handlagger pa ett visst sitt”.

Verksamheten ér idag uppdelad i olika team (se Arbetsplatsbeskrivning). En av de
intervjupersoner som varit anstilld lite lingre inom socialforvaltningen beréttar att
organisationen inte alltid har sett ut som den gor just nu. Innan var man inte sd
specialiserade, utan hade hand om alla sorters klienter. Ocksé Eva talar om
specialisering. Hon ténker ibland att det skulle vara bra om en socialsekreterare hade
hand om en klient, men hon kan se béde for- och nackdelar med en specialisering. Det
hon ndmner som en fordel &r att man arbetar upp en specialistkompetens som ér till
nytta for klienten. Denna bestdr fraimst i att man har en kéinnedom om de
organisationer som man samarbetar med, hur dessa fungerar och vem man kan
kontakta. Hon sédger att man nédr man arbetar far formella och informella kanaler.
Detta kan hon dock ocksa se en nackdel med, da klienten blir beroende av vilka

kontakter och kanaler som dennes socialsekreterare har.
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Analys

Till storsta delen anser intervjupersonerna att det ekonomiska bistdndet &r bra. Ménga
av dem betonar att det &r bra att detta sista skyddsnét existerar, men det finns ocksa en
del kritik mot systemets utformning. Vi funderar dock lite 6ver om det &r sjdlva
utformningen som de anser vara bra eller att det ar det faktum att vi i Sverige faktiskt
har ett system dar medborgare med ekonomiska problem kan sdka och fa hjélp.

Framst lyfts det faktumet att bistandet ar utformat att vara en tillfallig hjalp men
att ménga lever pa det i flera ar. Det blir hér tydligt att verkligheten och lagens
utformning inte dr dverensstimmande. Detta problem har dven uppmérksammats av
Socialstyrelsen (2006) som dessutom skriver att det blir svarare att bli
sjalvforsorjande ju ldngre tid man lever pa bidrag. Detta innebér en svarighet for
socialsekreterarna som jobbar i verkligheten, fast efter en lag som gor att de inte kan
hjélpa klienterna pé det sétt som de kdnner behovs.

Hjort (2006) talar om att vi géar fran “welfare” till “workfare”, genom att
bistandtagaren allt mer krévs pa motprestationer exempelvis genom ett visst antal
sokta jobb. Johansson (2001) skriver att kraven pd klienterna har 6kat och deras eget
ansvar betonas mer, exempelvis att de ska planera sin ekonomi. Detta kan vi ocksa se
i var undersokta kommun, i socialforvaltningens anvisningar betonas klientens ansvar
for sin situation starkt. Aven motprestationerna ir synliga i var undersdkta kommuns
Socialforvaltnings anvisningar, da klienterna till exempel kan krivas att delta i olika
utvecklande verksamheter som ska leda till sjélv{orsorjning, for att ha rétt till
ekonomiskt bistdnd. Aven bland intervjupersonerna betonas klienternas eget ansvar
och att det bor stéllas krav pa dem. De betonar dock att kraven maste anpassas till
klientens specifika situation. Diana tycker att kraven pa att klienterna ska planera och
vara strukturerade ofta &r for hoga. Hon anser att det dr just detta klienterna minga
génger inte klarar av och att det dr darfor de &r i behov av ekonomiskt bistand. Detta
ar ett intressant uttalande da det atminstone till viss del gér emot “workfare”-trenden.

Aven avseende systemets mer konkreta utformning riktas kritik av vissa
intervjupersoner. Systemet anses krangligt for klienterna, dels pd grund av alla de
papper som ska fyllas i, dels att det stiills hoga krav pé klienterna. Aven det faktum att
klienterna ofta har en mangd olika myndighetskontakter lyfts av en person fram som
en brist 1 systemet. Intervjupersonen syftar hér inte bara pa att det kan skapa forvirring
hos klienten utan verkar ocksé tycka att det ibland ndrmar sig resurssloseri att sa

ménga olika personer arbetar med en klient.
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5.1.3 Arbetet med ekonomiskt bistind

Tidsbrist 4r ndgot som ofta ndmns under intervjuernas géng. Vid tillfdllen da det &r
mycket att gora kinner socialsekreterarna att de inte hinner eller kan triffa sina
klienter sd ofta som de skulle vilja. Filippa sdger: ’vi har bara en timme till
forfogande per besok och ibland finns det sé otroligt mycket att prata om och mycket
praktiska saker att g& igenom att det kénns svart att hinna med det”.

Arbetsbelastningen skiftar dock, den ar hogre eller lagre 1 perioder. Nér vi utforde
intervjuerna patalade nagra personer som sagt att det for tillfallet var lite farre nya
klienter. Anna och Clara tycker att de vid tillfillen med lagre arbetsbelastning kdnner
att de kan goéra mer for den enskilda. Nar det kommer en propp sa maste man jobba pa
ordentligt bara fOr att det ska ga ihop. Anna sdger att hon vid sddana tillféllen ibland
“kénner sig som en postkassorska med beteendevetenskaplig utbildning och bara
fokus pé papper och pengar”. Hon brukar da prioriterar nagra klienter for att kunna
uppleva nagon arbetstillfredsstéllelse. De som hon viljer att prioritera vill hon jobba
lite annorlunda med och inte bara betala ut pengar till, till exempel de som varit pa
géng och kommit en bit pa vigen men behdver stdd for att komma vidare. Pa detta
sdtt ser hon att det blir ett resultat och att det hander ndgonting: ”Och d kédnner man
dnda att man haller sin yrkeskompetens och sin yrkesstolthet lite i... att man ser
resultat pa nagot vis, jag tror alla minniskor behover se resultat utav sitt arbete” Hon
tycker inte att det dr sa ofta som man ser resultat av arbetet annars.

Aven Eva nimner ocks4 att hon ibland viljer att prioritera nigon klient eller en
grupp klienter, men i samrad med enhetschefen. Gabriella sdger att hon generellt kan
vara lite hardare mot yngre personer, hon fortydligar att hon menar att hon driver pa
unga som har varit arbetslosa ldnge lite mer (exempelvis med “kom igen nu!”).
Samtidigt forklarar hon att hon alltid har grundkraven i huvudet och att de dr nagot
hon ér tydlig med mot alla.

Clara tycker att det kinns som mer socialt arbete 1 vissa av teamen. |
Mottagningsgruppen triaffade man bara klienten en gang, medan man i andra team har
kontakt under en léngre tid och dédrmed kan se att det sker en fordandring for

klienterna. Fordndringen kan ju dock besta av bade framsteg och bakslag.

Analys
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Johansson (1997) och Lipsky (1980) menar att en grisrotsbyrdkrat aldrig kan ha en
helhetssyn pé en klient da denna maste omvandlas till kategorier som organisationen
kan arbeta med. Specialisering gor att arbetaren fokuserar pa en liten del av klienten.
Lipsky (ibid) beskriver olika saker som arbetarna inte kan kontrollera i sitt arbete, till
exempel “outcome” och “workpace”, och menar att detta dr saker som kan skapa en
kénsla av otillfredsstéllelse. Clara tycker till exempel att det finns en skillnad mellan
de olika teamen, att man kan se fordndringar hos klienten (en del av outcome) i de
team som fo0ljer klienterna. Hon uttrycker att arbetet i de teamen mer liknar hennes
bild av vad socialt arbete dr. Manga av véra intervjupersoner ndmner
arbetsbelastningen (workpace) som nigot som de inte kan kontrollera, och att
klientarbetet paverkas negativt nér belastningen dr hog. Manga uttalar ocksé en vilja
att ha mer tid till klienterna, d& kan de géra mer for dessa. I samband med detta séger
nagra av intervjupersonerna ocksé att de ibland véljer ut klienter eller grupper av
klienter. Lipsky (ibid) skriver att arbetarna inte kan komma ifran att vélja mellan
klienter, detta da resurserna maste fordelas. Han menar ocksa att exempelvis vilja ut
nagra klienter att engagera sig mer 1 kan vara ett sitt att hantera stressen som
méngden arbete ger nér det inte finns tid att engagera sig i alla.

Lipsky (ibid) beskriver olika sitt att vdlja ut klienter, ett sitt kallar han ’creaming”
och ett annat “worker bias”. Creaming innebér att de klienter som man tror att man
kan uppna organisationsmalen med viljs ut, 1 detta fall de som kan bli
sjalviorsorjande. Worker bias innebdr att arbetaren helt enkelt foredrar att arbeta med
vissa klienter. Det dr sjéalvklart svart for oss att dra ndgra slutsatser om hur
socialsekreterarna viljer bland klienterna, det finns dock tendenser till creaming i hur
Anna viéljer, nimligen att prioritera de som kommit en bit pa vigen. Det Gabriella
talar om, att satsa pd gruppen langtidsarbetslosa ungdomar, kan istéllet mer kan liknas
vid workers bias, da det verkar vara gruppen i sig hon manar om och vill satsa pa.

Lipsky (1980) talar om att manga som valjer att arbeta i grasrotbyrakratier har en
tanke om att hjdlpa andra — att foretrdda dem, men att detta inte gar ihop med den
byrékratiska strukturen. For att kunna arbeta kvar i organisationen maste minga
darfor sénka sina forvéntningar pa vad man kan gora 1 arbetet. Han menar dock att
arbetarna genom att engagera sig i vissa drenden innebér att arbetarna kdnner att
arbetet liknar den idealbild de har av arbetet och att de dd kénner att de utfor ett bra
jobb, dven om det bara &r i ndgra fa drenden. Anna beskriver detta pa ett mycket

tydligt sétt nir hon talar om att hon vid hog arbetsbelastning prioriterar vissa klienter
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for att kunna uppleva arbetstillfredsstillelse. En viktig del i detta ar ocksé att hon da
kan se resultat av sitt arbete, nagot som dven Clara talar om. Hon tycker att det mer

liknar socialt arbete 1 de team didr man har en ldngre kontakt med klienterna.
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5.2 Organisationen

5.2.1 Mal

Avdelningen for ekonomiskt bistind har dels mal {6r hela avdelningen (se bilaga 4)
och dels mal for de olika teamen. Det &r personalen i de respektive teamen som
skriver de teamspecifika malen. Dessa utarbetas en gang om aret da teamen triffas
och diskuterar arbetet och sddant som de vill dndra pa. Enligt intervjupersonerna har
ocksd kommunen dvergripande mal for socialforvaltningens organisation.

Avdelningens “’slogan” dr Egen forsorjning och ordnad ekonomi till alla X-bor!”
(Verksamhetsplanering, organisation och mal 2005, bilaga 4). Detta sammanfaller
ocksa med ett av tillvigagangssitten, nimligen att “aktivt arbeta for den enskildes
forméga att klara sin forsdrjning och/eller sitt boende” (ibid). Ovriga mal 4r att bland
annat utredningarna ska ske utifran en helhetssyn och att man ska medverka till
hallbara losningar av den ekonomiska situationen.

Naér vi frdgar véra intervjupersoner om malet med deras arbete nimner alla att
meningen ar att de ska verka for att den enskilde ska kunna leva ett sjilvstindigt liv
och att huvudmalet med deras arbete dr att klienterna ska bli sjdlvforsorjande. Berit
beskriver det med dessa ord: ”later som om vi inte vill ha dom hér, men det ar ju lite
sé att man vill att dom ska komma hérifrdn och bli sjalvforsorjande och forsoka
kidmpa s att dom inte kommer hit”.

Aven andra mal nimns av intervjupersonerna. Gabriella tycker att malen med
langsiktigt tinkande och att man ska ta hinsyn till den sociala situationen och arbeta
framét ar bra. Hon sdger att hon forsoker uppfylla dem 1 sitt arbete. Filippa ser mal om
att arbeta forebyggande och att inriktningen pa ungdomar som bra. Hon tycker att
dessa mdl dr konkreta men sdger ocksa att det finns en del mal som &r flummiga och
svara att forstd. Filippa sdger att ’sddana hiar malformuleringar 4r ju bara stora fina
mal, utan innehall” och menar att det #r svért att ta till sig sédana mal. Aven Diana
anser att vissa av malen later vildigt bra, men egentligen inte ligger sd néra
verkligheten. Manga ndmner ocksa att ett av kommunens mal for socialférvaltningen
ar att denna ska vara en mogen och flexibel organisation. Detta dr ndgot som de skojar
lite om, da egentligen ingen riktigt vet hur en mogen organisation ser ut, eller vad det
innebér for organisationen och deras sétt att arbeta. Manga tycker dnda att det ar bra

att ha dessa maél, eftersom det dr ndgot att strdva efter. I motsats till vad som ségs om
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maélen satta av kommun och organisation papekar Eva att de aldrig sétter teamens
egna mal hogre dn vad de klarar av att na upp till.

Ett av tillvigagéngssétten dr ocksa att anvédnda och vidareutveckla den
l6sningsfokuserade metoden” (ibid). Vi fragade intervjupersonerna om hur de
anvinde sig av metoden med sina klienter. Ingen av de vi pratat med séger att de
anvinder sig av metoden fullt ut, men alla tycker att tankeséttet dr bra och att de har
detta med sig nir de samtalar med sina klienter. Filippa menar att tiden &r alldeles for
knapp for att man ska kunna anvdnda denna metod fullt ut, men forsoker anvinda den
med tystlatna klienter da hon kdnner att samtalet blir bittre. Att tiden dr knapp &r
nagot som flertalet intervjupersoner papekar. Vid klientméten har de bara en timme
till forfogande och under denna timme ska mycket hinnas med. Det finns helt enkelt
inte utrymme i schemat for att kunna anvinda denna metod. Aven andra mél ses som
svéra att uppna pa grund av tidsbrist, Anna sdger till exempel att det i perioder med

hog arbetsbelastning dr svart att nd upp till mal som hog tillgdnglighet och korta kder.

Analys

Intervjupersonerna tycker att deras personliga mal till stor del stimmer §verens med
organisationens mal. Socialsekreterarna skapar ocksa egna mal i teamen de tillhor och
ar ddrmed delaktiga i organisationens malformulering. En av intervjupersonerna
namner att de, ndr de formulerar dessa mal, aldrig sétter dem hogre é@n att de kan
uppnds. Detta kan ses 1 kontrast till vissa av organisationens 6vriga mal som av
intervjupersonerna upplevs som vaga och svéra att forsta.

Alla ndmner att det huvudsakliga malet med deras arbete och organisationen ar att
deras klienter ska bli sjalvforsorjande. Detta dr en del 1 avdelningens slogan och dven
ett tillvigagangssitt, det dr dock inte uppskrivet som ett konkret mal. D4 det &nda
finns med 1 malbeskrivningen och ndmns av samtliga intervjupersoner bér man kunna
sdga att detta dr organisationens huvudmal. Organisationen har ocksa fler méal, dessa
namns emellertid inte av intervjupersonerna i nagon storre utstrackning. Det kan
dérfor ifrdgasittas hur vl forankrade dessa mal ér.

Reaktionen pa vissa av organisationens mal ér att de dr flummiga och svéra att
forsta. Andra tycker att malen later bra, men att de ibland saknar innehall, da de ligger
s pass langt ifran verkligheten att de inte gar att nd upp till. Christensen et al. (2005)
skriver att visioner eller officiella mal ofta kénnetecknas av en hog abstraktionsnivi,

dé de 4r menade att vara generella riktlinjer for verksamheten. Intervjupersonernas
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reaktioner kan alltsa forklaras med att det aldrig varit tankt att alla malen ska g4 att nd
upp till, utan vara nagot att striva efter. Christensen et al. (ibid) menar att det ar
typiskt for offentliga organisationer att ha komplexa och vaga mal, dd man forsoker
prioritera manga olika hinsynstagande och aktiviteter samtidigt. Socialtjdnstlagen &r
enligt Byberg (2002) ett exempel pa en lag som utgdrs av dvergripande mélséttningar.
Att organisationer som jobbar utifran denna lag ocksa ibland har vaga och
ouppnéeliga mal ar kanske naturligt.

Ett av tillvigagangssitten i milbeskrivningen &r att jobba 16sningsfokuserat. Ingen
av intervjupersonerna siger att de anvénder sig av metoden fullt ut, men att de tycker
séttet att tdnka dr bra. Anledningen till att séttet inte anvands fullt ut 4r att det inte
finns tillrdckligt med tid, da ett klientsamtal bara &r en timme ldngt. En av
intervjupersonerna ndmner dock att hon brukar anvinda metoden fullt ut pa tysta
klienter och att hon da far ut mer av samtalen. Enligt det tidigare ndmnda begreppet
”creaming” véljer arbetare ibland att satsa pa de klienter som de tror att de kan uppna
organisationsmalen med, detta d4 man inte belonas for att just satsa pa en klient, utan
for att uppna organisationens mal. (Lipsky, 1980) Intervjupersonen séger att hon
anvander metoden for att samtalen blir battre, men kanske ar det ocksa ett sitt att
kéinna tillfredsstéllelse for att hon uppnar (i alla fall i det specifika drendet) ett av
organisationens mal.

Intervjupersonerna ndmner som sagt inga konflikter nér det géller deras egna mal
och organisationens mal. Konflikten ligger istéllet i att det ibland saknas tid och
resurser for att nd upp till bade de mal organisationen har och de mél som den
enskilde tjinstemannen sjdlv formulerat for att kunna kénna tillfredsstillelse med sin

arbetsinsats.

5.2.2 Normsyn
Vi var intresserade av att veta om det fanns en normsyn, det vill siga gemensam
grundsyn, pa arbetsplatsen som sade hur man skulle tycka, tédnka, eller bedoma 1
drenden. Vi fragade om intervjupersonerna dver huvudtaget hade uppfattat ndgon
normsyn och om det i sddana fall var tilldtet att skilja sig frdn denna syn, utan att folk
hojde pé 6gonbrynen och tyckte att man gjorde fel.

Néstan samtliga intervjupersoner var dverens om att det finns en normsyn pé
avdelningen. Vissa tror att en likvérdig syn skapas per automatik, det dr ndgot som de

skapar tillsammans. Filippa dr den enda som inte tycker att det finns en normsyn. Hon
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tycker inte att det dr ndgot som diskuteras, men att man efter ett tag mérker ungefér
var folk stir. Aven om nistan alla intervjuade ir dverens om att det finns en normsyn
ar ocksé alla 6verens om att det ska finnas utrymme att skilja sig fran denna och att
kunna arbeta pé olika sétt. Alla betonar dock att man maste hélla sig inom de ramar
som lagen och riktlinjer ger, detta fOr att trygga réttsdkerheten.

En del av intervjupersonerna talar om hur det &r att vara ny i yrket eller pa
arbetsplatsen. Eva tycker sig kunna se att det sker en anpassning nér ny personal har
varit pa arbetsplatsen ett tag, att det blir en mera likvérdig syn. Berit sdger att man
som ny behover samla information om hur man bor tinka och bedoma. Sittet att fa
denna information &r att diskutera med chefen och kollegor tills man kédnner att man
forstar tankegingen bakom bedémningen. Man far hora med chefen om det gar bra att
tdnka som man gor. Hon ger exempel pd nir hon gjort en beddmning och sen
diskuterat med chefen som forklarade varfér man inte bedomer pa det viset. Berit
beskriver det som att fa en aha-upplevelse ”jaahaa, ni tinker saa... sa det dr s man
ska tolka det”. Efter att ha pratat med chefen kan hon se det pé ett annat sétt och da
tycka att det later rimligt. Hon menar att man som ny behover all kunskap man kan fa
och att man “tar in mycket” av vad de med mera erfarenhet tanker. Clara séger att
man som ny har manga intryck att smélta och att allt kéinns valdigt stort, och att man
da paverkas mycket av kollegorna. Hon tror att en anpassning sker automatiskt nir
man borjar arbeta. Forutom kollegorna sd menar nagra av intervjupersonerna att
utbildningen har paverkat deras syn pé bland annat sociala problem.

Samtliga intervjupersonen ndmner de teamtréffar och tviargrupper som de har en
gang varje vecka. Det dr bland annat i dessa diskussionsforum som diskussioner
kollegorna emellan kan ske. Forumens syfte ar, utifran vad intervjupersonerna siager,
att skapa en samsyn i beddmningen och en plats att kunna ta upp de drenden ddr man
ar osdker pa vilket beslut man ska fatta, detta for att bedomningarna inte ska bli
godtyckliga. Anna menar att man ibland kan uppleva att olika socialsekreterare kan
resonera pa mycket olika sétt, till exempel vara olika ”harda”, och menar att det darfor
ar mycket viktigt att de resonerar. Exempelvis resonerar man kring sddant som inte ar
sjalvklart, hon séger ocksa att man kan ta upp etiska fragor. Manga av
intervjupersonerna ser dessa diskussionsforum som ett sétt att starka normsynen. Man
betonar ocksa att cheferna ar valdigt tillgdngliga pa avdelningen och att det finns ett

nira samarbete med dem.
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Anna tror att de flesta pd avdelningen har en likvirdig bedomningssyn. Alla pratar
med alla, inte bara med de ndrmsta kollegorna. Hon tycker att det &r viktigt att de gor
samma bedomning av samma problem: ”Dir tycker jag att man inte ska jobba olika,
det ska inte handla om du kommer till den ena eller till den andra”. Anna tror ocksé
att normsynen gynnas av de diskussioner som fors i de olika grupperna, men menar
att det framst ar i de konkreta bedomningsfragorna, till exempel hur mycket pengar
som ska beviljas som man aktivt verkar for att fa en normsyn.

Aven Gabriella tror att det ér tillatet att ha en annan syn, d4 man i diskussioner
kan védnda och vrida pa saker. Hon menar, vilket gar lite emot hur Anna ser det, att det
ar sjilva grundsynen man stirker i diskussionsforumen — ’vad man tar hansyn till och
hur manga ar en person har varit aktuell, och vad de behover for att komma vidare,
den synen forsoker vi stirka”. Gabriella menar att de stravar efter att ha samma syn
men att olika socialsekreterare kan gora lite olika beddmningar.

Gabriella tycker att avdelningen har en 6dmjuk instéllning till klienterna och att
det finns en vélvilja som innebér att man inte bara ger pengar, utan tid och utrymme
att forklara och beritta om sin situation. Berit skulle vilja beskriva den gemensamma
synen som véldigt 6ppen och forstdende. ”Vem som helst kan komma i den
situationen och kan behdva pengar hérifran, sé det skulle jag kunna séga skulle kunna
vara en gemensam grundsyn som jag har tankt pa.” Diana tycker att de jobbar rétt
likartat pa avdelningen, hon menar att den gemensamma synen péd avdelningen ar att
man till en hog grad ser till klientens situation och individanpassar arbetet.

Eva svarar visserligen nej pd frdgan om det &r tillatet att ha en syn som skiljer sig
fran den gemensamma synen. Hon menar dock att den gemensamma synen &r att man
har respekt for klienten och att avdelningen inte tillater, atminstone inte officiellt, att
nagon avviker frin denna grundsyn foérutom i tillfdlliga situationer med upprorda
kéanslor. Hon kinner att hon ibland arbetar pa ett annorlunda satt dn kollegorna, att det
kan bli olika beroende pa hur man ser pa arbetet och klienternas planering. Hon tycker
personligen att det dr bra att de jobbar olika, men kan daremot se organisatoriska

problem med det just avseende réttviseaspekten.

Analys
Christensen et al. (2005) skriver att det ar viktigt att skilja mellan informella normer
och formella normer. De har delvis olika upphov och funktionssitt, men paverkar

varandra 6msesidigt. Med normsyn menar vi de informella normer och virderingar
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som véaxer fram i en formell organisation. Christensen et al. séger att man ofta pratar
om organisationskultur i samband med informella normer. Han menar att
organisationskultur dr ndgot som ’sitter 1 viggarna” och som man bara kan léra sig
efter en viss tid 1 organisationen. Som vi tolkar det dr den alltsa néra forknippad med
socialiseringen in i organisationen. Nér en person dr ny inom organisationen sa
genomgar den en socialisering, pa detta vis inforlivas informella normer och
varderingar. Exempel pa socialiseringsprocessen dr nér Berit sdger att man som ny
samlar information om hur man bor tdnka och bedéma genom att diskutera med chef
och kollegor. Detta gor man tills det att man forstdr tankegangen bakom
beddmningen, Berit beskriver till och med att hon fétt aha-upplevelser nir hon insett
hur olika riktlinjer ska tolkas. Vissa intervjupersoner tycker att man automatiskt
anpassas ndr man borjar arbeta, Eva tycker sig ocksé ha sett att ny personal anpassat
till synen pé arbetsplatsen efter att ha varit dér ett tag. Socialiseringen gér ldttare om
man &r “’presocialiserad” (ibid), alltsd om ens normer och virderingar redan stimmer
overens med organisationens. Nagra av intervjupersonerna ndmner bland annat att
deras syn pa sociala problem har paverkats av utbildningen, nagot som alltsa kan ha
presocialiserat dem.

Intervjupersonerna sdger ocksé att man som ny paverkas mycket av kollegorna.
Man kan inte formella lagar lika bra som de som jobbat ett tag och har déarfor mer
kontakt med arbetsledaren. Lipsky (1980) menar att arbetarna i organisationen formas
av hur arbetet dr utformat och att man anpassar attityder och uppfattningar efter
arbetsplatsen. Lipsky anser att erfarenhet virderas hogt och att det frimst dr utifran
denna beddmningar i oklara drenden gors. I diskussionsforumen tréffas anstillda med
bade liten och stor erfarenhet. Nagra av de nyanstdllda nimner att de for att 14ra sig sa
mycket som mdjligt om jobbet och olika rutiner lyssnar mycket pa dem som varit
anstéllda lédngre, for att fa kinsla for organisationens sitt att tdnka och fatta beslut
utifrdn. Man ska alltsa som ny inte bara ldra sig lagar och regler, utan dven
socialiseras in i organisationens kultur. Man maste kunna det formella men dven det
informella, som inte riktigt gar att ldsa sig till, som till exempel bedomningar och
tolkningar av riktlinjer.

Alla intervjupersoner utom Filippa svarar att de uppfattar en normsyn pa
arbetsplatsen. Filippa betonar starkt att alla ska fa tanka olika. De 6vriga ser likvardigt
tankande som nagot nddvandigt, samtidigt som de anser att det ska finnas utrymme

for egna tankar och asikter. De intervjupersoner som forsoker sétta ord pa normsynen
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som finns pa avdelningen beskriver den som 6ppen och forstaende. Det finns en
respekt for klienterna och man ser till dennes individuella situation.

Genom de forum och de diskussioner som tar plats pd arbetsplatsen skapas och
vidmakthalls en gemensam syn géllande beddmningar. Nigra av intervjupersonerna
betonar dessutom att detta &r syftet med diskussionsforumen och att det ar for att
trygga rittsdkerheten for klienterna. Da det handlar om tdta mdten — en teamtraff och
en tvargruppstriff i veckan — kan forumen antas ha stor paverkan pa
beddmningssynen. Det faktum att tviargrupperna innehaller personer fran olika team
gor att synen bor bli samstdmmig pa hela avdelningen och inte bara i teamen.

Intressant dr att tva av intervjupersonerna nimner tva olika saker som det man
forsoker fa en samsyn gillande. Anna menar att det dr den konkreta
beddmningssynen, hur mycket pengar som bor beviljas i en situation, medan
Gabriella anser att det dr grundsynen, vad som man ska ta hénsyn till i en beddmning,
man forsoker anpassa. Vid ndrmare eftertanke tror vi dock att detta ar olika delar av
samma sak, alltsd tva exempel pa vad man gillande bedomningar forsoker skapa en
normsyn kring. Vi ser beddmningssynen som avdelningens gemensamma syn pé hur
lagar och riktlinjer ska tolkas, alltsa vad som bor tas hdnsyn till nir det ar en ren
tolkningsfraga.

Lipsky (1980) skriver att grasrotsbyrakrater dr mycket delaktiga i att skapa policy,
alltsa det som faktiskt sker i organisationen — dess ’beteende”. Policyn skapas genom
alla beslut som fattas och dd grésrotsbyrékraterna sjilva har beslutsrétt &r de 1 hogsta
grad delaktiga i detta. Intervjupersonerna betonar att de anpassar sig efter lagar och
regler och gor individuella bedomningar som bygger pa hur de olika drendena ser ut.
Beddmningssynen dr dirmed nédra forbunden med lagar och riktlinjer som enligt
Christensen et al. (2005) kallas for formella normer. Vi tror dock att
socialsekreterarna dven anpassar bedomningssynen efter de informella virderingar
som normsynen bygger pa, sarskilt i de fall da det &r en tolknings- eller
beddmningsfrdga om nagon ska fa bifall eller avslag. Vi anser darfor att
bedomninssynen ér en del i den normsyn som finns pa avdelningen. Genom att
nomsynen paverkar besluten som gemensamt skapar organisationens policy, tycker vi
att &ven normysnen blir en del av policyn. Diaremot borde risken att normsynen inte
sammanfaller med organisationens mél eller syfte vara rétt 1ag da dven arbetsledarna
deltar 1 diskussionsforumen. Att arbetsledarna deltar kan dessutom ses som ett sétt att

kunna kontrollera normsynen.
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Négra av intervjupersonerna tycker att anpassningen fran privatperson till
tjdnsteman sker automatiskt och inte dr nadgot de tdnker ndmnvirt pa. Christensen et
al. skriver att man i offentliga organisationer handlar genom sa kallad matchning,
alltsd anvédnder handlingsregler for att koppla situationer och identiteter. Man handlar
utifrdn arbetsplatsens normer och utifrdn dessa kan man utldsa vad som anses vara
lampligt beteende pa arbetsplatsen. Efter att ha socialiserats in i organisationen och
arbetat ett tag i denna kan man handla automatiskt efter dessa normer. (Christensen et
al., 2005). Att intervjupersonerna tycker att anpassningen gir automatiskt dr déarfor ett

tecken pa att socialisering lyckats.
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5.3 Att paverka och paverkas

De flesta av intervjupersonerna tycker inte att de kan paverka sjilva organisationen
sarskilt mycket. Eva tycker till exempel att organisationen paverkas sa mycket av
sambhdllet i 6vrigt, och att hon dérfor inte kan paverka. Berit och Diana sdger att de
kan framfora vad de tycker och tanker till ledningen, komma med forslag om
forbattringar. Diana tror att hon kan paverka genom detta. Varken hon eller Berit vet
dock vad som hinder efter att de foreslagit nagot for ledningen, alltsd hur forslaget
fors vidare i organisationen. Anna menar ocksa att man kan framfora asikter och att
det inte 4r omojligt att fordindra om man kan motivera asikterna tillrackligt mycket.
Négra av intervjupersonerna tycker att de kan paverka genom de planeringsdagar de
har eller att de fir skriva egna malformuleringar till teamen. Filippa tycker att det &r
lattare att paverka hur man arbetar i det egna teamet &n pa avdelningen i stort. Manga
av intervjupersonerna anser att de har sma mojligheter att paverka mingden arbete de
maste utfora. Det de kénner att de kan paverka géllande arbetsséttet dr framst sjdlva
bemdtandet och vilken metod de anvénder.

Clara beréttar att det kéindes som ett svért steg att fa delegation. Hon menar att det
kéndes stort att f4 besluta om huruvida ménniskor ska fa pengar eller inte. Hon
fortsatte dock att radfraga kollegor och chef néstan lika mycket som tidigare, men det
underléttade 1 arbetet att hon inte var tvungen att géra det i de enkla drendena. I borjan
har man mer kontakt med arbetsledarna, sdger hon, men niar man borjar kdnna sig
sakrare i sitt beslutsfattande s& minskar kontakten. Genom delegationen far
socialsekreterarna ett stort handlingsutrymme gentemot ledningen. Delegation innebér
att den anstéllda far en beslutsritt, ndr man dr ny och inte tidigare har jobbat inom
omrédet gar besluten istéllet genom chefen. Pa grund av delegationen tycker
intervjupersonerna att de kan paverka mycket i drenden, fraimst géller detta de
individuella bedomningarna. Till exempel Eva upplever att hon har stort
handlingutrymme inom tjinsten och delegationen. Deras asikter viger har tungt, men
de betonar alla att beddmningar maste ske inom lagens och riktlinjernas ramar.

Manga av intervjupersonerna siger att bedomningen om nagon ska fa bifall eller
avslag ofta dr en tolknings- eller bedomningsfraga, sa lange man haller sig inom lagen
och delegationen. Gir man utanfor denna kan man bedémas som oldmplig och
avskedas, men sd lange man ror sig inom de uppsatta ramarna s finns det mycket

utrymme att goéra som man vill. Anna poédngterar dock att en lite ovanligare
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bedomning méste vara vildigt genomténkt. Diana menar att chefen har sista ordet vid
de tillfallen det handlar om en bedomningsfraga. Filippa tycker att hennes bedomning
vager tungt ndr hon ska diskutera ett &rende med arbetsledningen. Det kan hinda att
hon fér dndra sitt beslut men dé finns det goda skél for det. Eva kan uppleva en
frustration nér chefen har en annan asikt som hon inte anser rimlig, men det dr dnda
chefen som har sista ordet.

Den socialsekreterare som varit pa avdelningen langst dr den enda som sdger att
hon ibland fattar beslut som inte enhetschefen haller med om. Hon sédger att
enhetschefen da kan séga att ”’ja men om du tycker pé ett annorlunda sitt sa fatta ditt
beslut, du har ju delegation pé det. Du far skriva en bedomning sa att det blir tydligt
for dig sjdlv och for revisorer [skratt] och for andra, varfér du gor som du gér”. Hon
sdger att nir man har delegation s& kan man besluta det man vill. Hon vill dock helst
ha folk med sig for att det ska kénnas bra, men vid de fa tillfdllena som man verkligen
tycker ndgonting sa tycker hon att man ska sti pa sig. Hon séger att &ven andra har
fattat beslut de tyckt varit rétt trots att ndstan alla andra tyckt ndgot annat och hon
hoppas att folk gor det. Hon tror dock att det handlar om hur trygg man ér i sin
yrkesroll.

Analys
Organisationen bygger pa Socialtjanstlagen, réttspraxis och till exempel
Socialstyrelsens allmédnna rad (se Ekonomiskt bistdnd). Denna del av organisationen
har intervjupersonerna mycket liten mdojlighet att paverka. Antagligen &r deras
inflytande pa4 kommunens riktlinjer och anvisningar ockséd mycket begrénsat. Manga
av socialsekreterarna 1 studien har ocksé svarat direkt nej pa frdgan om de kdnner att
de kan péverka organisationen. Det dr dessutom fi som i samband med fragan ndmner
de anordnade planeringsdagarna eller det faktum att de sjélva far skapa sina egna mal.
De flesta har dock betonat att de inom sin delegation har stor frihet. Det de kdnner att
det kan péverka dr mindre delar 1 arbetssittet, till exempel det bemdtande de ger
klienterna och den metod de anvinder. En person papekar ocksa att det dr léttare att
paverka teamet &n avdelningen i stort. Detta tyder pa att intervjupersonerna kédnner att
det de kan paverka dr ”det lilla” sammanhanget, inte det stora.

Delegationen och det handlingsutrymme som denna ger dr en del av
organisationsstrukturen. Genom att delegera kan organisationen enligt Johansson

(1997) utoka sin kapacitet, men det kridver ocksa att ledningen kan kontrollera att
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arbetarna inte dverskrider sin delegation. I den organisation som vi undersokt, liksom
1 andra grésrotsbyrakratier, ar det svart for ledningen att kontrollera
socialsekreterarnas arbete nar de vil fatt delegation. Kontrollen &r ocksa viktigare 1
grisrotsbyrakratier just fOr att arbetarna hir har en omfattande beslutsfattningsratt
(ibid). Socialsekreterarna utfor ett ensamarbete, de far sjdlva goéra bedomningar och
fatta beslut. Intervjupersonerna for dock diskussioner med kollegor och ledning
kontinuerligt och pé sa sitt sker en kontroll och en anpassning. Manga av
intervjupersonerna papekar emellertid att de inte behdver radfriga ndgon annan. Det
ar darfor, som vi ser det, viktigt for organisationen att det sker en utforlig kontroll
innan en socialarbetare ges delegation. Clara beskriver att man i borjan av
anstédllningen har en mycket nira kontakt med arbetsledarna, men att denna kontakt
minskar ndr man kdnner sig sikrare i sitt beslutsfattande. Detta handlar antagligen inte
bara om att socialsekreteraren ska kénna sig séker, utan ocksa om att ledningen ska
kénna sig séker pé att socialsekreteraren fattar rétt beslut. Detta dr som vi ser det en
nodvindighet inom alla organisationer och kanske sérskilt viktig 1 organisationer som
denna, da det handlar om réttssidkerhet. Socialsekreterarna maste alltsa till stor del ha
socialiserats in i organisationen innan de ges delegation.

For att organisationen ska fungera méste arbetarna vilja att sitta organisationens
intressen fore sina egna. Johansson (1997) beskriver olika sitt att uppné detta. Ett satt
att astadkomma detta dr genom att arbetaren dr beroende av organisationen, detta
forutsitter dock en viss kontroll. Aven om det ir svart att kontrollera
socialsekreterarnas arbete kan en viss kontroll ske i efterhand om ett beslut i ett
arende blir uppmirksammat. En av intervjupersonerna namner till exempel att man
kan bli avskedad om man gér utanfor sin delegationsritt. Anstdllningsforhallandet i
sig kan delvis ses som att socialsekreterarna ér beroende av organisationen.

Béde Johansson (1997) och Christensen et al. (2005) ndmner indoktrinering. Som
ndmndes i avsnittet Normsyn menar Christensen et al. att socialiseringen in i
organisationen antingen sker genom aktiv indoktrinering eller passivt genom
anpassning. Johansson (1997) talar om att indoktrinering r ett sitt att fa arbetarna att
sdtta organisationens intressen frimst i organisationer dér kontroll inte dr mdjlig. Vi
tycker att vi ser exempel pa indoktrinering, bland annat beskriver Berit att hon fatt
aha-upplevelser ndr hon forstétt pa vilket sitt man ska tolka olika riktlinjer (se
Normsyn). Vi anser ddremot att indoktrinering &r ett starkt ord med negativ laddning

och bendmner hellre processen som insocialisering.
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Alla intervjupersoner utom en hévdar att de anpassar sig efter arbetsledarens
tolkning i en bedomningsfraga dér asikterna gér isér. Den intervjuperson som séger att
hon ibland, inom sin delegationsritt, fattar beslut som arbetsledaren inte héller med
om &ir den socialsekreterare som varit ldngst pa arbetsplatsen. Detta tror vi kan ha att
gora med att lang tid pé arbetsplatsen kan ge en hogre status, men ocksd att man
viarderar erfarenhet hogt. Lipsky (1980) skriver att grasrotsbyrakrater ofta maste fatta
beslut utifran oklara beslutsgrunder dér det ocksa &r osdkert var foljderna av beslutet
blir, han menar att arbetarna i dessa beslut framst anvinder sig av tidigare
erfarenheter. Intervjupersonerna betonar sjilva att besluten ofta ror sig om
beddomningar och vi tycker da kanske inte att det dr sa konstigt att personer som har
lang erfarenhet kinner sig sdkrare i sina beddmningar och ocksa av andra ses ha mer

befogenhet att fatta det beslut som kénns bast.
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5.4 Konflikter
5.4.1 Anpassning i/till yrkesrollen

Vi stillde 1 intervjun fragan om intervjupersonen ndgon gang kinde att denna var
tvungen att anpassa sin personliga uppfattning i yrkesrollen. Att kéinna pa ett sitt som
privatperson men enligt regler och riktlinjer vara tvungen att gora nadgot annat var
nagot som de flesta kunde kdnna igen. Oftast var det lagar, regler och riktlinjer som
man anpassade sig efter, men Berit podngterade att &ven chefens och kollegornas
uppfattningar kunde paverka beddmningen. De flesta sdg ocksé anpassningen som
nagot bra, som tryggar rittssikerheten.

Gabriella tycker att det kan vara en stor skillnad pa vad hon tycker privat och hur
hon yrkesmaéssigt agerar. Anna kédnner ocksa ibland att hon vill géra annorlunda men
att hon maste inordna sig i det regelverk som finns nir hon &r anstilld som
tjdnsteman. Liksom manga andra av intervjupersonerna betonar hon att detta inte ar
nagot som sker dagligen. Detta kan kdnnas jobbigt dir och d&, ”men det 4r ju inte en
kénsla av att man maste gora s mycket vald pd sig sjélv sa att det blir jobbigt”. Hon
tar som exempel personer som har levt pd ekonomiskt bistdnd under en vildigt 1dng
tid och antagligen kommer att fortsétta gora detta under lang tid. Ibland kan hon da
personligen kinna att dessa médnniskor skulle beviljas nagot extra, till exempel runt
jul, men poédngterar att det inte dr det som bistdndet &r till f6r. Anna menar att om man
inte kan anpassa sig till lagstiftningen sé kan man inte arbeta pa en socialbyra, man
kan inte ga utanfor delegationsritten. Hon sdger dock ocksa att hon enstaka génger
onskar att det var mer tinjbart.

Anna menar att man ibland “tdnker lika mycket med hjirtat som med hjdrnan”,
Berit #r inne p4 samma linje nir hon pratar om empati. Aven Berit tar som exempel
att ansokningar utover norm, men ocksa andra individuella bedomningar, kan vara
svara och sdger “’dér skulle jag kunna kénna att ibland kanske man inte riktigt ar
dverens, om man sdger, som privatperson med den professionella rollen”. Hon
betonar att man ska ha kvar empatin, men att man inte far ga in for djupt sa att man
gor bedomningen efter kinslan. Hon menar att hon oftast kan forsta varfor det ar pa
ett sdrskilt sitt och tycka att det &r rimligt, men att det har héint att det, dven efter att
hon fétt nagot forklarat for sig, ibland inte kénts bra att fatta det beslut som skulle
fattas. Ocksé Diana kédnner av konflikten, hon har ofta en vilja att ’ga klientens vag”

efter att ha traffat och pratat med klienten. Hon séger att hon inte alltid tycker som
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lagstiftaren, riktlinjerna eller chefen men ser anpassningen som nédvindig, detta for
att garantera réttsikerheten. Hon sdger ocksé att man forst och framst gér efter
lagstiftningen, hon kan inte ’sitta och fatta egna beslut utifrin mina egna personliga
preferenser”, men hon tror ocksé att hennes personliga uppfattning paverkar hur hon
arbetar.

Eva menar att hon kan skilja pé sin personliga uppfattning och det hon maste gora
som tjinsteman, men att dessa inte alltid behdver stimma Sverens. Aven hon nimner
ansokningar utéver norm som négot som hon ibland kan kénna att hon vill bevilja
dven om det tydligt framgar att det inte ska beviljas. Hon ndmner att hon till exempel
vid intervjutillfillet har avvaktat i nagra dagar med att skriva ett avslag som bér emot.
Det skulle vara ett grovt tjdnstefel att bevilja ansdkan och det gar déarfor inte, men hon
sdger att detta skapar mycket dngest. Eva tycker dock att man kan anvénda sig av
detta i relationen till klienten: ’Man kan faktiskt delge klienten att ’det hér tycker jag,
men vad jag tycker som person spelar ingen roll for jag som tjinsteman maste besluta
det har’”

Clara dr en av dem som tror att en anpassning sker automatiskt. Hon menar forst
att hon inte behdvt anpassa sig och att det hade varit svart att jobba om det hon gor
inte hade kénts ratt. Hon tror att hon inte kianner av konflikten s& mycket da hennes
personliga uppfattning och det utférda arbetet stimmer bra dverens. Hon medger dock
att det finns vissa enskilda fall dar hon fatt anpassa sig efter lagen.

Filippa ér den enda som inte tycker att man maste anpassa sig 1 yrkesrollen. Hon
ar mycket emot att socionomer ska ha ett visst tinkande eller vara nagra slags
overménniskor. Pa frdgan hur hon hanterar en situation dér organisationens och
hennes personliga uppfattning skiljer sig svarar hon att det 1 dessa séllsynta fall &r
arbetsledningens linje som blir gillande.

Négra av intervjupersonerna talar om att riktlinjer och regler ibland star i vagen.
Anna ndmner att de diskussionsforum som finns dven kan anvéndas for att hitta

alternativa 16sningar:
Ibland nér man tycker att man verkligen vill gora annorlunda, d& kan man ju ta upp det
i vara tvargrupper. Da kanske man kan gora det till viss del, man kanske inte maste
vara klienten tillmotesgaende till 100 %, men man kanske kan vara till hjélp lite grand.
Att man spanar och kan hitta andra végar eller andra 16sningar. Det &r ju darfor lite
ockséa som vi har tvargrupper, att vi ska ges mdojligheter om vi tycker att oh, vad

jobbigt nu det hér blev’, man vill kanske vildigt vél hjdlpa en person och sa stimmer
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det inte i regelsystemet da, men sa kanske man kan fa hjilp att hitta andra sétt att na

16sningar och vara pé hjélp kanske pé ett annat sétt.

Hon menar att det finns ménga sétt att kringgé saker, och som nagra andra av
intervjupersonerna poéngterar hon att man till exempel inte behdver ta upp saker i
diskussionsforumen om man tror att alla andra kommer att tycka annorlunda. Hon
poédngterar dock att man vill att besluten ska vara forankrade hos alla.

Aven Eva berdr dmnet. Hon siiger att man niir man jobbar linge med varandra, till
exempel med ndgon i en annan organisation, sd diskuterar man mer och gor fler
individuella beddmningar i osékra drenden. Man gar da inte alltid strikt efter

riktlinjerna vilket hon tycker dr smidigare.

Analys

Alla intervjupersoner utom en tyckte att man borde anpassa sig i yrkesrollen. Den
person som inte ansag det &r samma person som inte ansdg att det finns en normsyn,
nidmligen Filippa som inte tycker att man ska behdva tinka pd ett visst sitt. Samtliga
intervjupersoner svarade dock att det hént att de ként pa ett sétt kring ett beslut, men
att de sedan i yrkesrollen maste ta hinsyn till lagar och riktlinjer och ddrmed varit
tvungna att fatta ett annat beslut.

Som tidigare ndmnts menar Lipsky (1980) att minga gréasrotsbyrakrater har en
tanke om att hjélpa andra nir de viljer yrket, men att denna tanke inte gar ihop med
den byrakratiska strukturen. Anna séger att hjartat ibland tdnker lika mycket som
hjarnan. Detta uttryck kan tolkas som att hon ibland kan kénna starkt for att hjédlpa en
klient men vet om att hon inte kan hjilpa till med just detta i det sammanhang hon
befinner sig. Hon betonar samtidigt att man inte kan arbeta pé en socialbyrd om man
inte kan anpassa sig till lagstiftningen. Ocksé andra intervjupersoner ndmner att det
ibland sker krockar mellan vad de kdnner empatiskt och det de forvéintas gora som
tjdnsteman.

Johansson (1997) menar att det i grasrotsbyrakratens yrkesroll finns en konflikt
mellan att vara sig sjélv och att vara en del av organisationen. Organisationen vill
standardisera alla klienter medan arbetaren har handlingsutrymme att gora
individuella bedomningar och ddrmed anpassa byrakratin efter klienten. Den
avvigningen som arbetaren maste gora mellan sin personliga uppfattning och att
anpassa sig till organisationen dr dérfor, enligt Johansson, en avvigning inom

yrkesrollen och inte mellan tva olika roller. Vissa intervjupersoner uppfattar ibland en
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konflikt i samband med anpassningen fran privatperson till yrkesrollen, men betonar
att det inte 4r ndgot som ar aktuellt varje dag. Manga betonar ocksa att det inte &r sa
stora konflikter men hos vissa kan den dock skapa en del angest, som den till exempel
gor hos Eva. Till skillnad frdn Johansson (ibid) kénner vi att intervjupersonerna ser
konflikten som négot som sker i anpassningen fran privatperson till tjinsteman, dven
de som tycker att anpassningen sker automatiskt och utan storre problem. Vi anser
istdllet att de har med sig sina personliga varderingar in 1 yrkesrollen och att dessa
paverkar arbetet men att de ibland méste bortse frin de egna vérderingarna for att
istdllet folja lagar och riktlinjer. Det blir ddirmed en avvégning inom yrkesrollen.

I samband med att Eva talar om den konflikt det kan innebéra att anpassa sig till
riktlinjerna ndmner hon dven att man kan anvénda detta i klientrelationen genom att
forklara att hon inte personligen tycker pé det sitt som hon faktiskt maste besluta.
Lipsky (1980) menar att arbetaren kan kdnna att den inte gor tillrackligt for klienten.
Denna kan da skydda sig, genom att hanvisa till lagen eller att den bara gor sitt jobb,
ndr klienten kréver att fi mer hjilp. Detta kan vara ett sétt for arbetaren att hantera att
klienternas forvédntningar dr hogre &n vad arbetaren faktiskt kan gora. Att sdga att man
bara gor sitt jobb eller foljer order &r enligt Lipsky ocksa ett sitt att forsoka fa klienten
att se pa saken utifrdn det byrakratiska sammanhanget och fa forstielse for
grasbyrakratens yrkesroll. Det Eva beskriver kan i detta ljus ses som ett sitt att
hantera konflikten mellan hennes syn och organisationens syn, hon tydliggdr helt
enkelt for klienten att hon vill géra mer for denna.

Rittssikerhet pekas av intervjupersonerna ut som en viktig faktor till varfor en
anpassning fran privatperson till tjinsteman ar nodvéandig. Det ar lagar, regler,
forordningar och mer erfarna tjinstemin och chefer man réttar sig efter. Ur deras
tankar om detta kan man utlésa att de menar att de anpassar sig for klienternas skull,
sé att de inte ska bli ordttvist behandlade. Daremot talar nagra av intervjupersonerna
ockséd om att hitta alternativa l6sningar eller att kringga riktlinjer. Lipsky (1980)
namner att arbetare ibland kan anse att till exempel rutiner &r illegitima om de sjilva
inte delar ledningens mal. Arbetarna kan da, till exempel for att hjélpa en klient, hitta
végar runt bestimmelserna. Det kan dven vara ett sitt att lata sina egna vérderingar
kring klienterna styra. Flera av intervjupersonerna nimner exempelvis att man inom
delegationen har frihet att fatta de beslut man vill, det finns inget som séger att man
maste diskutera osdkra drenden utan detta dr mer en stddjande mojlighet. Anna séger

till exempel att man inte behdver ta upp drenden dédr man tror att kollegor eller
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ledning kommer att bedoma situationen annorlunda. Hon ndmner ocksa att
diskussionsforumen kan anvéndas for att hitta alternativa 16sningar om man vill hjdlpa
en klient men regelsystemet inte stimmer, att man tillsammans da kanske kan se
andra sitt att hjdlpa.

Johansson (1997) menar att arbetarna kan vélja att engagera sig mer i vissa
klienters drenden och anvinda sin position och kunskap till att skapa fordelar for
dessa klienter. Utifran intervjuerna har vi forstatt att det ocksa kan handla om vilka
kontakter socialsekreteraren har och hur dessa utnyttjas. Eva ndmner till exempel att
ett 1dngvarigt samarbete med personal i en annan organisation kan skapa smidigare
arbetssdtt ddr man inte gér strikt efter riktlinjer utan mer gor individuella
beddmningar.

Att kunna hitta alternativa 16sningar eller handlingssétt tror vi kan vara mycket
positivt i manga fall, systemet kan sikert vinna pa att vara nagot flexibelt. Daremot
kan det dven hir finnas problem géllande rittssdkerheten. Vilka klienter ar det till
exempel som socialsekreterarna viljer att engagera sig 1 extra mycket och forsoka se

alternativa 16sningar {6r?

5.4.2 Konflikter pa arbetsplatsen?

Intervjupersonerna har under intervjuerna sagt att det inte finns négra direkta
konflikter pd avdelningen, &ven om man sd klart kan tycka olika. Dessa situationer
hanteras genom diskussioner i de olika forumen och med enhetscheferna. Endast en
av intervjupersonerna namner att det i diskussionerna hénder att folk kan tycka véldigt

olika. Anna beskriver hur det kan ga till i diskussionsforumen:

Men vi pratar ju om det pa grupperna, sd den da som kanske tycker att en har lite
for... far hora att *dér tycker jag att du gor en felaktig bedomning, eller ar valdigt
generds, och jag forstar inte hur du ténker, och hur kom du fram till detta’, da far
man ju mer resonera. Och sé far man hora andra asikter, aspekter och lite sa att om
nagon verkligen vill ge avslag och man tycker att 'né, sa kan du inte gora, hur ska de
da klara sig, och hur ser du det ur ett langre perspektiv?’, att man verkligen resonerar
sa att det inte blir bara dverdrivet for mycket eller dverdrivet ingenting, utan man

resonerar i &renden som ar lite svarare, sa att det ska bli bra.

Hon, liksom de dvriga intervjupersonerna betonar dock att man hela tiden
diskuterar sig fram till 16sningar. Clara séger att hon forst gar till sitt team nér hon har
problem i ndgot drende, annars gér hon till enhetschefen. Clara séger att man

diskuterar sig fram, hon tycker att det kan vara bra att f4 andra synsétt. Hon och

53



enhetschefen kan ha olika asikter, men hon betonar att det inte ar svart eller vitt, utan
att man pratar igenom och forsoker diskutera sig fram till vad som &r bast. Gabriella
kan inte komma pa nadgon specifik situation ddr man har ténkt véldigt olika i forumen.
Hon sdger som Clara att det inte blir konflikter d4 man inte ser saker i svart eller vitt.
Istdllet diskuterar man och resonerar, “kan det vara sa har?”. Hon séger att
diskussionerna inte dr for att fatta beslut utan for att ge utrymme till just diskussion da
det annars dr mycket ensamarbete.

Berit tycker att de diskuterar mycket pa arbetsplatsen men kan inte heller komma
pa nagon situation dér det har varit sd olika uppfattningar att de inte vetat hur de
skulle hantera situationen. Hon séger att hon forsoker forsta vad det 4r hon tinker fel
ifall hon och chefen inte tanker lika, att hon inte har all information. Om hon
fortfarande inte riktigt haller med chefen om det beslutet som hon maste fatta s
forsoker hon fa sd mycket information som mdjligt, dels s att hon forstar sjélv och
dels sé att hon kan forklara for klienten. Hon menar dock att hon kan fora en
diskussion med chefen och att hon da, om hon har en vildigt bra motivering som
chefen tycker later rimlig, kan fa medhall.

Aven Anna talar om att kunna motivera sina tankar. Hon menar att om nigon
kommer med en ny idé, exempelvis om hur jobbet ska ldggas upp, sa far personen
argumentera for det. Moter man motstand sa far man tanka till och motivera och
forklara, och om forklaringen ar tillrdckligt bra sa kan en dndring ske. Anna menar att
besluten ofta handlar om en beddmningsfrdga och att man, om man ir genomténkt i
det man séger, kan gora som man vill inom lagen. Hon menar att det handlar om hur

trygg man &r i yrkesrollen och hur

du kan motivera och hur bra ar du pa att uttrycka dig nér du skriver och om du gor
bra bedomningar. Det hianger ihop, och det mérker man nir man skriver till
Arbetsutskottet, alltsa var ndmnd, ans6kningar som inte vi och inte vara chefer har

delegation pa. Dér handlar det mycket om att tala om, och vara tydlig och motivera

det ordentligt sa att de forstar det.

Diana tycker inte att de har sa olika syn pé klienter pd avdelningen, men om det ar
nagot sa diskuteras det 1 diskussionsforumen. Ocksa hon pratar med chefen om det ar
ndgot drende hon inte vet hur hon ska hantera och séger att det kan hidnda att de har
olika uppfattningar. Men da tycker hon inte att hon kan gora annat &n att sdga vad hon
tycker. Hon betonar dock, precis som Anna och Berit, att det handlar om ”hur man

argumenterar liksom ocksa, hur jag véljer att 1dgga fram det” nér hon pratar med
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kollegor och chef. Aven Eva tar upp att hon kan paverka kollegornas syn pa
klienterna beroende pa hur hon ldgger fram ett drende, detta framst i individuella fall.
Ocksé med chefen sker manga diskussioner. Eva sédger att hon kan bli sur om hon och
chefen har olika &sikter, detta for att hon vill ha det som hon vill, som hon sdger, men
att chefens beslut dr det som géller. Hon diskuterar d@ mycket med chefen och
forsoker fa det pa sitt sitt, men om detta inte gar vill hon, precis som Berit, att chefen
forklarar valdigt noga hur hon ténker sa att Eva sen kan forklara for klienten.

Filippa séger att de diskuterar védldigt mycket pa arbetsplatsen, till exempel om
ndgon har kort fast i ett d&rende. Hon séger ocksa att man kan diskutera detta pd
handledningen. Hon séger att det 4r mycket sdllan som hon och arbetsledningen har
haft véldigt olika uppfattningar. For det mesta fortsatter man att diskutera tills man far
samma syn pa drendet eller kan enas om en linje. Hon tar dock upp att hon ndgon
géng har radfrdgat kommunjuristen om vad som gér att géra, men att arbetsledarens

forslag dé varit det rétta.

Analys

Enligt intervjupersonerna finns det inte ndgra direkta konflikter pa avdelningen. Man
kan ibland tinka eller tycka pé olika sétt men, som tva intervjupersoner uttrycker det,
man ser inte saker i svart och vitt. Aven olika &sikter verkar vara relativt sillsynt,
endast en person sdger att man kan tycka valdigt olika. Detta kan vara en foljd av att
en stark normsyn utvecklats i och med de olika diskussionsforumen eller en f6ljd av
att diskussionsforumen existerar och socialsekreterarna dirmed ges stidndiga
mojligheter att diskutera saker innan konflikter uppstar. Det kan ocksa bero pa en vilja
hos intervjupersonerna att framstélla avdelningen pa ett bra sétt. Hur det &n ligger till
med detta sa diskuterar man mycket pa avdelningen, Filippa menar att man oftast
diskuterar tills det att man far samma syn pa drendet eller kan enas om en linje.

Det dr i dessa diskussioner som intervjupersonerna kénner att de kan paverka bade
kollegor och arbetsledare. Anna menar att man indirekt gor detta ibland, men papekar
ocksé att det ocksa kan ske direkt genom att ndgon i diskussionerna till exempel sdger
“ndmen sd kan du inte ténka, vad har du for beldgg for att sdga det?”. Berit podngterar
att det dr svarare for nagon som &r ny att paverka, medan personer som har jobbat
lange och har erfarenhet, och ddrmed en annan sidkerhet 1 sin yrkesroll, kan paverka pa
ett annat sitt. Hon tycker dock att alla kan piverka varandra i diskussionerna genom

att foresla andra tankesétt.
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Manga podngterar att det dr viktigt att kunna argumentera, motivera och ldgga
fram saker pa ritt satt. Diana sdger exempelvis att det handlar om ”hur man
argumenterar liksom ocksa, hur jag véljer att 1dgga fram det” och Anna talar om hur
viktigt det &r att kunna motivera och uttrycka sig pa ett tydligt sétt. P4 en arbetsplats
dir normsynen stindigt skapas genom diskussioner dr det forstaeligt att ens
diskussionsskicklighet dr relevant, hur bra man kan argumentera och motivera blir
avgorande for ens paverkan pa normsynen. Det leder dock till en friga huruvida det ar
de som bist kan argumentera och ddrmed ”vinner” diskussionerna ocksé dr de som
helt styr normsynen pa avdelningen. Hur stor pdverkan pa normsynen fir de som inte
ar lika bra pé att uttrycka sig? Vi kan inte utifrén var undersokning séga nagot om hur
det ser ut, men i relation till det som togs upp ovan kan det vara problematiskt. Det
innebédr ndmligen att det &r viktigt att arbetsledarna &r duktiga pé att argumentera och
motivera och dérigenom fa socialsekreterarna att se fragor utifran deras synvinkel.
Om inte sa kan det finnas en risk att det, som Lipsky talar om, blir arbetarna som

skapar policyn och att denna inte sammanfaller med organisationens mal och syfte.
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6 AVSLUTNING

Vi kommer nu att forst sammanfatta vara resultat och besvara vara fragestéllningar,

sedan foljer en slutdiskussion.

6.1 Sammanfattning
Syftet med vér uppsats var att undersoka hur socialsekreterares personliga uppfattning
om behovet av ekonomiskt bistdnd, existerar i och paverkas av organisationen.

Var forsta fraga var ”Hur ser socialsekreteraren utifrdn sin uppfattning om sociala
problem pa det ekonomiska bistdndets utformning och sittet att arbeta med detta?”
Till storsta delen anser intervjupersonerna att det ekonomiska bistdndet &r bra, manga
betonar att det dr bra att detta sista skyddsnat existerar. Detta kan ses 1 relation till att
majoriteten av intervjupersonerna tycker att samhéllet har ett ansvar for medborgarna.
Det riktas ocksé en del kritik mot systemets utformning, framst mot att de klienter
som lever av bistdndet under flera ar har svart att klara sig. Nagra av
intervjupersonerna tycker att det stélls for hdga krav pa vissa av klienterna, till
exempel att planera eller fylla i papper, ndgot som man anser att klienterna ofta har
svart for. Samtidigt betonar alla att man bor stélla krav pa klienterna och att de har ett
ansvar.

Det vi tycker oss se 1 véra intervjusvar dr att socialsekreterarna tycker att det
skulle vara béttre for klienterna och dem sjdlva om varje socialsekreterare har farre
klienter som de dd kan f6lja nira. Detta skulle ocksa innebéra att socialsekreterarna
kunde se mer resultat av sitt arbete, ndgot som flera ndmner ar viktigt for dem. Den
hoga arbetsbelastningen omdjliggor dock detta. Vid tillfdllen av hog arbetsbelastning
menar vissa av intervjupersonerna att de diarfor viljer att prioritera vissa klienter.

Aven om intervjupersonerna frimst betonar strukturerna i samband med sociala
problem sé finns det en grupp dér man ser mer individuella forklaringar. Personerna
talar om tva olika grupper av klienter — de ldngvariga och de kortvariga. De kortvariga
kommer snabbt ut ur systemet igen medan de 1&ngvariga kan bli kvar 1 flera ar. Manga
av de langvariga klienterna blir kvar ocksa nér arbetstillfdllena 6kar, och en av
intervjupersonerna tanker att denna grupp inte riktigt har formégan att klara av ett
jobb. Arbetshinder av diverse slag nimns, bland annat missbruk och psykisk sjukdom.
Niér intervjupersonerna talar om denna grupp ér det alltsd istéllet for betoning pa

samhiéllet mycket betoning pa individen.
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Var andra fraga var ”Vilken gemensam syn pa behovet av ekonomiskt bistdnd
upplever socialsekreteraren att arbetsplatsen har, och hur samexisterar denna med
socialsekreterarens egen uppfattning? — stimmer de dverens, anpassar
socialsekreteraren sin syn eller gar det bra att de skiljer sig?” De som har forsokt
beskriva den gemensamma syn (normsynen) de tycker finns pd avdelningen séger att
den ar Oppen och forstdende, samt att det finns en respekt for klienterna och att man
ser till dennes individuella situation. Intervjupersonerna som anser att det finns en
normsyn tycker ocksa att denna stimmer 6verens med hur de sjédlva ser pa arbetet och
klienterna.

Vissa av intervjupersonerna tror att anpassningen till den gemensamma synen sker
automatisk. Vi menar att den kan vara automatisk pa det sétt att den sker omedvetet,
men att insocialisering och stindig anpassning till den gemensamma synen ar mycket
viktiga delar i organisationsstrukturen. Anpassningen sker framst genom de
diskussioner som fors i de olika forumen. I dessa far nyanstéllda lira sig bade
formella och informella normer och vérderingar, avdelningens syn pd behovet av
ekonomiskt bistdnd och séttet att beddma stirks och vidareutvecklas. Da denna
normsyn péaverkar de beslut som fattas pd avdelningen menar vi att denna ocksa ér en
del av organisationens policy.

Trots att vi ser dessa forsok att paverka socialsekreterarna att anpassa sig till den
gemensamma synen hdvdar dndé alla intervjupersoner att det gar att skilja sig fran
denna, bide géllande synen och i arbetsséttet. De betonar dock starkt att man méste
hélla sig inom ramarna. Intervjupersonerna ser ramarna som de formella riktlinjer som
upprittats men vi funderar p4 om ramarna kanske dr snidvare 4n s, da de d&ven maste
anpassa sig efter de informella normer som finns. Man far dock inte glomma att
socialsekreterarna dr hogst delaktiga i skapandet av normsynen, dven om
arbetsledningen finns med i diskussionsforumen och pé sa sitt kan kontrollera synen.

Viér tredje fraga var ”"Kénner socialsekreterarna att det har nagot
handlingsutrymme att paverka organisationen eller arbetssittet?”. I intervjuerna har
det framkommit att socialsekreterarna kédnner att de inte kan pdverka organisationen
sarskilt mycket. Det de kénner att de kan paverka dr frimst hur de beméter klienter
och till viss mén arbetsséttet. Inom delegationen kénner socialsekreterarna dock att de
har ett stort handlingsutrymme. Déaremot &r det arbetsledningen som avgdr nér nagon
ar redo att ges delegation. Innan delegation ges sker en insocialisering. Allt detta

innebar en kontroll av arbetarna, nir de anses vara insocialiserade och darmed fattar
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ritt beslut s far de beslutsritt. Aven det faktum att arbetsledningen deltar i
diskussionsforumen innebér en kontroll, d& normsynen stindigt 6vervakas.

Viér fjarde fraga var Hur hanterar socialsekreteraren eventuella konflikter mellan
sin syn och organisationens syn pa behovet av och arbetet med ekonomiskt bistdnd,
och hur hanteras konflikter kollegor emellan?”. Intervjupersonerna kinner generellt
att organisationens mal stimmer 6verens med deras egna mal med arbetet, ddrmed
upplevs ingen konflikt gidllande detta. Huvudmalet med arbetet ses vara att klienterna
ska bli sjalvforsorjande. Vissa mél ses dock som bdde svarforstiliga och
svaruppnieliga, vilket tyder pa att dessa inte dr forankrade bland organisationens
anstillda. Dessa mal ar utformade pa ett sddant sétt att de inte behdver beaktas i
arbetet, dirmed verkar socialsekreterarna inte behdva anpassa sig efter dem.

Enligt intervjupersonerna hinder det att det kan uppstd en konflikt mellan deras
egen och arbetsledningens sitt att se i ett drende. Alla utom en person séger att de d&
gar pa arbetsledningens linje. Personen som inte anpassar sig ar den person som varit
anstélld langst. Detta tror vi beror pa att hon har hogre status da erfarenhet vérderas
hogt. Som vi forstar det hanterar man de olika dsikterna genom att diskutera med
arbetsledaren tills man &tminstone kan se dennes syn pa saken.

Det ér dock inte bara mellan arbetsledningens och arbetarnas syn det kan finnas
konflikt. Alla intervjupersoner ndmner att de, ibland eller ofta, enligt lag och riktlinjer
maste fatta beslut som de personligen inte hiller med om. Som privatperson kidnner
man empati for klienten, men i1 yrkesrollen maste man gora en avviagning mellan sina
personliga virderingar och regelverket. Vissa personer séger att det inte handlar om
stora konflikter medan andra menar att det kan skapa en del angest. En intervjuperson
hanterar det bland annat genom att tydliggora for klienten att hon personligen har en
annan syn pa saken. Nigra intervjupersonen talar ocksa om att kringgé riktlinjer och
regler som man inte anser gynna klienterna.

Mellan kollegor finns det enligt intervjupersonerna inte s& mycket konflikter, man
diskuterar istéllet 1 de olika forumen nir det finns olika asikter. Detta kan tyda pé att
normsynen dr stark pd avdelningen. Manga ndmner hur viktigt det 4r att kunna
argumentera for och motivera sina asikter, bade infor kollegor och arbetsledning. Da
normsynen utvecklas genom diskussionerna borde den som dr bra pé att argumentera

diarmed kunna paverka normsynen mycket.
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6.2 Slutdiskussion

Nar vi tittade pa det mote som uppstar mellan individ och organisation, blev det
naturliga att titta pa hur individens personliga uppfattningar paverkades av
organisationen och tviartom. Relevant i sammanhanget dr ocksé tjanstemannens
handlingsutrymme. Vi har under arbetets gang lart oss att det inte finns nagra enkla
svar pa svara fragor. Det gar alltsd inte att bara svara mycket eller litet, ja eller nej,
eftersom det 4r manga faktorer som spelar roll och som man maste ta hinsyn till. Vi
har funderat mycket kring uppifran-och-ner-perspektiv och nerifran-och-upp-
perspektiv, men kan inte se nadgot entydigt svar. Anpassar sig socialsekreterarna sig
helt efter lagar och organisationens uppsatta mal eller paverkar de
organisationspolicyn sd pass mycket att de kan sdgas forma organisationen?

Fa av intervjupersonerna kénner att de kan paverka organisationen. De kidnner
framst att de kan paverka det lilla”, till exempel sittet att bemota klienterna, vilket &r
samstdmmigt med resultat i tidigare forskning (se Howe, 1991; Gustavsson och
Larsson, 2006). Daremot kénner de att de inom sin delegation har mycket
handlingsutrymme. Det finns i socialtjdnstlagen ett inbyggt handlingsutrymme for
socialsekreterarna da det alltid ska ske en individuell bedomning i alla drenden. Vi
tror att intervjupersonerna ser organisationen som nagot stort, rigit och orubbligt och
darfor inte uppmarksammar de chanser att pdverka som de faktiskt har. Genom deras
handlingsutrymme har socialsekreterarna mojlighet att pdverka organisationen, d&
deras beslut tillsammans skapar organisationens policy. Vi menar ocksé att de,
tillsammans, genom att paverka normsynen har mer inflytande pé organisationen én
de tror. Detta ger ett nerifran-och-upp-perspektiv.

Vi har dock sett att det sker en anpassning till organisationen nér man bdrjar jobba
i denna, nyanstillda socialiseras in i organisationen géllande informella normer och
varderingar, det vill sdga organisationskulturen. Insocialiseringen innebar att
socialsekreterarna tidigt delar de informella normer och vérderingar som finns.
Arbetsledningen avgor ndr ndgon ska fi delegation (alltsa &r tillrédckligt insocialiserad
for att fatta ritt beslut) och ar delaktiga i formandet av normsynen. En del av denna
normsyn dr den gemensamma bedémningssyn som finns pd avdelningen, alltsé hur
olika riktlinjer ska tolkas. Beddmningssynen, men dven normsynen i stort, pdverkar
sjalvklart besluten som socialsekreterarna fattar och om denna ér vil forankrad i lagar,

riktlinjer och organisation ér det ett uppifran-och-ner-perspektiv som giller.
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Genom insocialisering och anpassning till normsynen blir socialsekreterarnas
paverkan pé organisationen &dnda inte sa stor, da detta skulle innebéra att de inom sitt
handlingsutrymme dnda fattar mycket likartade beslut. Fragan &r dock hur mycket av
deras personliga syn som faktiskt anpassas till normsynen. Om insocialiseringen
innebdr att den personliga synen i de flesta fall ssmmanfaller med organisationssynen
borde det aldrig bli ndgra konflikter dessa syner emellan. Intervjupersonerna vittnar
dock om att det finns tillfallen dér det faktiskt uppstar konflikter mellan det personliga
synsittet och det beslut som maste tas. Detta visar att socialsekreterarna trots
anpassning till normsynen inte alltid delar organisationssynen. Ett fatal av
socialsekreterarna nimner ocksa att man ibland kan kringgé riktlinjer som man inte
tycker gynnar klienterna. Nagra véljer ocksa att prioritera vissa klienter eller grupper
av klienter. Genom att prioritera vissa klienter pdverkar man i hogsta grad
organisationen efter sina egna uppfattningar, d&ven om detta sker pd ett informellt plan.
Pa vilka grunder klienterna prioriteras kan vi utifrén denna undersékning inte uttala
oss om, vi ser det dock som ett viktigt och intressant &mne att forska vidare 1.

Manga av intervjupersonerna papekar att en anpassning till normsynen &r
nddvindig for rattsdkerheten. Daremot menar samtliga att det &r tilldtet och dnskvart
att skilja sig fran denna och arbeta pa olika sitt. Detta ser vi som konfliktfyllda
pastaenden. Intervjupersonerna séger att klienterna ska kunna fi samma bedémning
oavsett vilken socialsekreterare de traffar, samtidigt som de i ndsta mening papekar
hur viktigt det dr att man som socialsekretare far jobba olika. For att klienternas
rittsdkerhet ska vara helt tryggad maste alla socialsekreterare anpassa sig helt efter
organisationen, men detta verkar vara ndgot som inte kan uppfyllas i praktiken (och
kanske inte bor uppfyllas) da vi alla &r olika, har olika forhallningssétt och olika
personlighet. Det ska enligt lag ocksa alltid ske en individuell beddmning. Konflikten
mellan rittviseaspekten och individaspekten (bade socialsekreteraren som individ och
klienten som individ) utgor alltsa en stor del av socialsekreterarens arbete, 4ven om
det kanske inte dr nagot de reflekterar 6ver dagligen.

Aven om socialsekreterarna tillsammans skapar en beddmningssyn ir viigen dit
inte alltid rak. Som tidigare ndmnts kan det ibland finnas en konflikt mellan
socialsekreterarens personliga syn och organisationens riktlinjer. Vi tycker oss ocksa
se att det ibland kan finnas en konflikt mellan om man ska lyssna till sig sjélv eller
sina kollegor. Ska man i drenden ddr man sjdlv anser en sak vara bast, men alla andra

har en annan syn, std pé sig eller ska man anpassa sig efter normsynen? Under vér
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utbildning har vi fétt hora att det kan finnas skilda uppfattningar om huruvida man ser
klienten eller arbetsgivaren som uppdragsgivare. Detta skulle kunna innebdra en
konflikt mellan om man ska stélla sig péd klientens sida” eller organisationens. Vi har
under arbetet med denna undersdkning dock borjat se att det kanske istéllet handlar
om att vélja mellan sin egen eller organisationens syn.

I arbetet med ekonomiskt bistind maste man som socialsekreterare anpassa sig
efter lagar och riktlinjer. Det finns dock ingenting som séger att man som tjénsteman
maste rétta sig efter arbetsplatsens organisationskultur. Det kan dock vara jobbigt att
standigt kdmpa och alltid behdva forsvara sina dsikter. Som ménniska har vi alla ett
behov av att passa in, vara en del av nadgonting, d&ven om vi inte alla ganger skulle
vilja erkdnna det. Den bild vi har av oss sjdlva ar inte alltid med sanningen
overensstimmande. Ménga ganger vill vi gidrna sdga att vi gar var egen vig och stér
upp for véra ésikter, men vi mdnniskor paverkas mer av andra én vad vi sjélva tror.
Den viktiga podngen &r dock att samtidigt som vi paverkas av var omgivning sa
paverkar vi denna tillbaka. Sa ocksa individen i1 organisationen. Organisationen
paverkar sina anstéllda, det sker en anpassning till organisationskulturen, men de
anstéllda paverkar ocksé i hog grad organisationskulturen och dédrigenom

organisationen.
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BILAGOR

Bilaga 1 — Intervjuguide

Intervjuguide Information om anonymitet och frivillighet

Koén och alder
Hur ldnge har du arbetat som socionom?
Pa vilka olika arbetsplatser/olika omraden har du arbetat?

Hur ldnge har du arbetat med ekonomiskt bistand? - hiar? Avdelning/Team?

Egen syn pé sociala problem

Vad tror du generellt att sociala problem beror pa? Reflektera. (Hur tanker du
kring individen och samhéllet 1 detta sammanhang?)

Vad tror du har format den personliga uppfattning om sociala problem som du
har idag? (Hur paverkade tex utbildningen? Hur har arbetet hir paverkat?)
Vad tror du dina klienters ekonomiska problem beror pa? (Utveckla, ta upp
arbetsloshet)

- Kénner du att din uppfattning har férandrats under tiden du arbetat har?
Andrar du ibland uppfattning om anledningen till att en klient ér i behov av

ekonomiskt bistdnd under den tid du har kontakt med klienten?

Organisationen och synen pd sociala problem

Kénner du att det finns en normsyn pé behovet av ekonomiskt bistdnd pé
arbetsplatsen?

- Hur forhaller du dig till denna?

- Ar det tillatet att ha en annan syn?

Kénner du att dina mal i ditt arbete med klienterna stimmer 6verens med
organisationens mal?

- Hur ser du pa organisationens mal?

Kénner du att du i din yrkesroll maste anpassa din personliga uppfattning om
behov av ekonomiskt bistaind och hur man bor arbeta med detta? Exempel?
(- Har du sjilv anpassat din instillning?)

- Om ja, varfor? (Organisationen, personalgruppen, for att utveckla en

yrkesroll?)
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- Hur ténker du kring en sddan anpassning? (Positivt/negativt, bor/ej goras)

Arbetet med ekonomiskt bistdnd

- Vad tycker du om det ekonomiska bistandets utformning utifran din
uppfattning om klienternas ekonomiska problem? (arbetslosas)

- Hur arbetar ni med de klienter som ir i behov av bistdnd pa grund av
arbetsloshet eller otillrdcklig inkomst av arbete?

- Hur tinker du kring de projekt klienterna ska medverka i for att vara
beréttigade till ekonomiskt bistand? (Kring projektens utformning — nérvaro,
krav etc?)

- Upplever du att din uppfattning om de bakomliggande orsakerna till varfér en
klient &r 1 behov av ekonomiskt bistdnd paverkar hur du arbetar med den
klienten? (vilka projekt du foresprékar, hur nérvaron ska se ut o vilka krav

som stills) Kan du ge exempel?

Kollegor och organisation

- Upplever du att du arbetar annorlunda med dina klienter &n andra hér pa
avdelningen?

- Ar det accepterat att arbeta pa ett annorlunda sitt?
- Bor det vara accepterat att olika socialarbetare arbetar pé olika sitt?

- Hur hanterar arbetsgruppen olika uppfattningar om vad en klients problem
beror pd, och olika foreslagna atgérder?

- Hur hanterar du en situation dér din uppfattning om vad som dr bast for en
klient inte stdimmer Gverens med organisationens arbetssitt?

- Vad tycker du att du kan paverka i ditt arbete?
- Dina kollegors syn pa klienternas behov av ekonomiskt bistand?
- Organisationens syn pa detta?

- Sattet att arbeta?

Négot mer du vill ta upp, som vi inte ténkt pé att fraga om?

Kontaktuppgifter (bl.a. en e-post adress dit vi kan skicka transkriberingen och det
fardiga arbetet)
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Bilaga 2 — Organisation: Avdelningen for ekonomiskt bistand

Organisation och tjdnster,
Avdelning
Ekonomiskt bistand
Ar 2002

| Mottagnings-

grupp

Enhetschef, 1,0
Mott 5- och

- 1
| | Férsérinings-
team

| T 17
| Ungdomsteam | |
| Ei Socialregister |

Avdelningschel

Reception och | Kansli

Utvecklingsenhet

| Kvarbo

| | Budget- och
|| skuldridg.

Bilaga 3 — Arendeging: Avdelningen for ekonomiskt bistind

Avd Arbete och

— —

Avd Ekonamiskt bistind

ingsteam

Avd Arbete och

integration

Flyktingar,
introduktion

integration I %
=
N | Ungdoms-
| Ut\'{:df.l__tl]gﬁ- : team
i garanti Ungd tom 25 ar samt

| oy resursungd
| 25 tom 29 ar

Forsorjnings-
team

Lipande ek. bistind
Behov dver KUBARB

Resurs-
team

Lipande ek. bistind

.JI
|

——

>

Resurser:

*Budget- och skuld-
radgivning
*Kvarbo, hyresradgivning
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Bilaga 4 — Utdrag ur Verksamhetsplanering, organisation och mal

2005, Avdelningen for ekonomiskt bistind

Egen forsorjning och ordnad ekonomi till alla X-bor!

Verksamhet

Handldggning av ekonomiskt bistdnd
Kravverksamhet géllande ekonomiskt bistand
Budget- och skuldrddgivning samt hyresrddgivning
Socialregister

Reception (servar dven avdelningen for Vuxna)

Avdelningens mal

Utreda enskildas och familjers behov av ekonomiskt bistdnd utifran en
helhetssyn och medverka till hdllbara l6sningar av den ekonomiska situationen
Bedriva budgetrddgivning och hyresradgivning utifran en helhetssyn och
medverka till hallbara 16sningar av den ekonomiska situationen eller
boendesituationen

Prioritering pa arbetslosa ungdomar under 25 &r och personer med behov av
arbetsrehabiliterande insatser

Synliggdra barnens situation i alla utredningar dir barn finns i1 familjen

Utveckla kvalitetsarbetet inom avdelningen

Tillvdgagangssatt

Aktivt arbeta for att 6ka den enskildes formaga att klara sin forsorjning
och/eller sitt boende

Oka samarbetet internt inom forvaltningen och med berérda myndigheter for
att utveckla gemensamma metoder i rehabiliteringsarbetet

Anvénda och vidareutveckla den 16sningsfokuserade metoden

Vidareutveckla metoderna inom budgetrddgivningen och hyresradgivningen
Folja upp verksamheten i enlighet med socialférvaltningens plan for
verksamhetsuppfoljning

Ge en god service 1 form av korta véntetider, korrekt och kunnig handlaggning

samt ett gott bemotande

68



