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Tack!

Vi vill rikta ett stort tack till respondenterna som stéllde upp med sin vardefulla tid och gav
oss mojlighet till inblick i sitt arbete och sin organisation, utan er hade denna uppsats inte
blivit till. Vi vill ocksd tacka vara opponenter som bidragit med kommentarer och
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denna uppsatsprocess. Vi hoppas uppsatsen far dig att stdlla dig upp och dansa ©
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Syfte: Syftet med denna uppsats ar att 6ka forstaelsen for kunskapsintensiv verksamhet.
Sarskilt fokus har lagts pa de chefsroller som kan finnas i denna typ av miljo.

Metod: Uppsatsen &ar en kvalitativ studie, dar empirin insamlats genom
semistrukturerade  intervjuer och en dokumentstudie av  tidningsartiklar.
Forskningsansatsen &r abduktiv och socialkonstruktionistisk, dar respondenternas
tolkningar och uppfattningar &r centrala.

Teoretiska perspektiv: Det teoretiska perspektivet har omfattat litteratur gallandes
chefskap, kunskapsintensiv verksamhet, offentlig sektor och kénsloarbete.

Empiri: Nio intervjuer, varav en gruppintervju, genomférda pa tre Socialtjanstenheter i
tva storre stader i Sverige. Atta av respondenterna ar chefer, tre 4r socialsekreterare. Till
grund for analysen finns ocksa tidningsartiklar rérandes Socialtjansten.

Slutsats: | den har studien foreslas tva chefsroller kopplade till olika typer narhet mellan
chef och medarbetare, som tidigare forskning om kunskapsintensiv verksamhet inte har
beroért. | studien lyfts det fram att kunskapsintensiva verksamheter kan sakna hog status,
som annars har setts som en naturlig del av den typen av milj6. Dessa fynd innebar en
bekraftelse av en kritik som nagra tidigare forskare har framhavt om den snéava
inramningen av faltet kunskapsintensiv.



Abstract

Title: Manager proximity in knowledge-intensive organisations
Seminar date: 25th of May 2016, Lund University

Course: FEKN90, Degree of Master of Business Administration, Organization and
Management, 30 credits

Authors: Selin Celik, Isabell Dimblad Gonzalez och Tove Karnerud
Advisor: Nadja Sorgarde
Keywords: Socialservice, Knowledge-intensive, Management, Autonomy, Status

Purpose: The purpose of this thesis is to increase the understanding of knowledge-
intensive organisations. Particular focus has been placed on the management roles that
may exist in this type of environment.

Methodology: The thesis is a qualitative study, where the empirical data have been
collected through semi-structured interviews and a document study of newspaper
articles. Our research approach is social constructionist, where the interpretation of the
respondents’ perception and understanding of things has been central.

Theoretical perspectives: The theoretical perspectives in this study has been
management, knowledge intensive organisations, public sector and emotional labour.

Empirical foundation: Nine interviews were conducted, of which one was a group
interview, within two Social service offices in two larger cities in Sweden. Eight of the
respondents are managers, and three are social workers. We have also studied a number
of newspapers regarding the two organizations, which resulted in a document study.

Conclusion: In this study two management roles are proposed, linked to various types of
proximity between managers and employees, which previous research on knowledge-
intensive organisations has not acknowledged. The study also highlights knowledge-
intensive organisations that lack the status that typically have been regarded as a natural
part of that type of environment. These findings confirms the criticism that some
previous researchers have emphasized on the narrow framing of the knowledge-intensive
field.
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1 Introduktion

Kunskap ar av yttersta vikt for dagens moderna arbetsliv och att ha en
hdgskoleutbildning har blivit allt vanligare i de flesta valbdrgade lander (Alvesson,
2004). Manga forskare ser ett skifte fran naturresurser till intellektuella tillgangar och att
kunskapsfaktorer gradvis tar over kapitaltillgangar (Alvesson, 2004). Men samtidigt som
kunskap och utbildning ses som sjalvklart och nagot som breder ut sig, sd brukar
exemplen pa kunskapsarbete utgoras av hogstatusyrken och kunskap utmalas som
tillhorandes samhallets elit. Alvesson menar att 10-15 % jobbar inom kunskapsintensiv
miljo, men vilka jobb ingar i denna uppskattning? Ett exempel pa en yrkesgrupp som
passar med definitionen av kunskapsintensivt arbete men som séllan klassas sa, ar
socialsekreterare (Rennstam & Lee Ashcraft, 2013). Rennstam och Lee Ashcraft menar
att en anledning é&r att kvinnodominerande yrken sallan blir klassade som
kunskapsintensiva. Socialsekreterare har i Sverige idag lag status och det ar inte ett yrke
som har studerats nar man vill lara sig mer om kunskapsintensiva organisationer och
miljoer. Rennstam och Lee Ashcraft (2013) uttrycker det som att kunskapsintensitet inte
bara dr konad utan ocksa har en klasstampel. Var hamnar man om man gar utanfor denna
sndva inramning av kunskapsintensiv verksamhet? Kan vi forstd Socialtjanstens
utmaningar annorlunda om vi tittar pa den som en kunskapsintensiv verksamhet? Vad

kan vi lara om kunskapsintensiv verksamhet genom att studera Socialtjansten?

1.1 Problematisering

1.1.1 Kunskapsintensiva organisationer

Kunskapsintensiva organisationer! dr verksamheter dar det mesta av arbetet beskrivs vara
av intellektuell natur och dar vélutbildade, hogkvalificerade anstéllda utgér en majoritet

(Alvesson i Robertson & Swan, 2003). Det ar dock svart att skilja ut kunskapsintensiva

11 uppsatsen varvas begreppen kunskapsintensiv organisation och kunskapsintensiv verksamhet. Manga forfattare pé&
omradet skriver om kunskapsintensiva foretag, men da Socialtjénsten inte ar ett foretag kommer vi att framforallt
anvanda begrepp som inte anger agarforhallandet for organisationen.



organisationer fran icke kunskapsintensiva organisationer till foljd av de mangtydiga
definitionerna som finns av begreppet (Alvesson, 2004). Andd beskrivs ofta
omstandigheterna for kunskapsintensiva miljéer och implikationerna pa chefskap och
organisering inom dessa miljoer som nagot som innebér att relativt fa organisationer
passar in. Den typ av kunskap som traditionellt forknippas med vissa typer av
yrkesomraden, sasom teknik, forskning och konsultverksamhet, verkar premieras i
forskning pa kunskapsintensiva organisationer (Rennstam & Lee Ashcraft, 2013). Ett
exempel pa detta ar en av de ledande forskarna pa kunskapsintensiva organisationer,
Alvesson. | hans bok, Knowledge Work and Knowledge Intensive Firms (2004),
diskuteras  kunskapsintensiv  verksamhet  uteslutande utifran  professionella
serviceforetags och innovationsforetags perspektiv. Aven om boken antar en Kritisk
utgangspunkt och begreppet kunskapsintensiv problematiseras, sa ifragasétts inte ramarna
for faltet. Blackler (1995) menade redan 1995 att studier av kunskapsarbete bor innehalla
reflektioner om begreppet och att det behdvs mer debatt om essensen av expertis och om
hur kunskap utfors. Vidare anser Rennstam och Lee Ashcraft (2013) att det behdvs ett
fokusskifte fran kunskapsarbete till att studera kunskap i arbete. Med detta avses att
fokus bor vara pa hur vi handlar nér vi konfronteras med problem som ligger utanfér den
vanliga rutinen, vilket finns i olika typer av arbeten och inte bara i nagra fa specifika
(Knorr-Cetina, 2001). Aven arbeten som pa ett akademiskt plan inte anses
kunskapsintensiva kan innebédra mycket kunskapstillampning (Kusterer i Starbuck, 1992)
och kréava bade skicklighet och kunskap som inte ar allmant spridd (Ekstedt i Starbuck,
1992). Rennstam och Lee Ashcraft (2013) menar att bade kritiska och traditionella
forskare om och om igen studerar kunskap och kunskapsintensitet i samma milj6er, inom
omraden som traditionellt har klassats som kunskapsintensiva. Darmed blir forskningen
sndv och bilden av vad som &r kunskapsintensivt cementerad, vilket resulterar i en
begransad forstaelse for anvandandet av kunskap. Rennstam och Lee Ashcraft (2013)
framhaller kommunikativ kunskap, en typ av interaktiv kunskap, som den viktigaste
typen av kunskap i dagens ekonomi och menar att den typen av kunskap tenderar att bli
forknippad med yrken som har lag status och som uppfattas ha 1ag kunskapsniva. De
ifrdgasatter varfor arbeten dar denna kunskap anvands mest, sasom inom socialt arbete,
inte tas upp som exempel pa kunskapsintensivt arbete. Har ser vi en majlighet aven for
oss att problematisera den traditionella synen pa kunskapsintensivt arbete och bidra till

en storre forstaelse for kunskapsintensivt arbete och organisationer.



1.1.2 Chefskap inom kunskapsintensiv verksamhet

Eftersom studier av kunskapsintensiva organisationer har haft ett relativt begrénsat
studiefalt kan man utga fran att dven implikationerna pa organisering och ledarskap? av
kunskapsintensiva miljéer ar begrénsade. De forskare, vars artiklar vi har l&st, som
kritiserar den traditionella uppdelningen av kunskapsintensiva arbeten, till exempel
Fleming, Harley och Sewell (2004), Thompson, Warhurst och Callaghan (2001),
Warhurts och Thompson (2006) fokuserar framforallt pa definitionen och inramningen
av faltet och pratar enbart marginellt om chefskap. Det innebér att det behovs fler studier
pa chefskap inom omraden som traditionellt inte har klassats som kunskapsintensiva och
att det finns brister i forstaelsen for chefens roll och arbete inom sadana miljoer. Manga
forskare skriver om att chefer ofta innehar ett flertal olika roller (se exempelvis
Tengblad, 2012), och det ar har vi ser en mojlighet att bidra. Det ar ocksa ovanligt att
ledarskapsforskning hamtar idéer och forstaelse fran offentlig sektor och anvander det i
den privata sektorn (Wolmesjo, 2005). D& kontexten &r viktig for chefskap (Bolden,
Hawkins, Gosling & Taylor, 2011) kan detta vara ett argument for att studera chefskap
inom offentlig sektor for att skapa ytterligare forstaelse for hela faltet chefskap och
specifikt chefskap inom kunskapsintensiv verksamhet. Socialtjansten har sardrag som gor
att den skiljer sig frdn andra organisationer som &r kunskapsintensiva. Detta gor att
aspekter som tidigare har varit dolda synliggdrs, men ocksa att sardragen kan paverka
chefskapet och att chefens roll och arbete ddrmed kan se annorlunda ut i den kontexten,
trots att det fortfarande handlar om kunskapsintensiv miljo. Att studera en organisation
som Socialtjansten, som i litteraturen séllan betecknas som kunskapsintensiv, ger 0ss
saledes mojlighet att bredda befintliga teorier inom @mnet, och utveckla hur chefskap kan

te sig i en kunskapsintensiv verksamhet. Detta leder oss till studiens syfte:

Syftet med denna uppsats ar att oka forstaelsen for kunskapsintensiv
verksamhet. Sarskilt fokus har lagts pa de chefsroller som kan finnas i

denna typ av miljo.

For att uppna detta syfte kommer vi i studien att lyfta fram chefsroller som tidigare

litteratur om kunskapsintensiv verksamhet inte har berdrt. Genom att studera hur

2 Se 3.1 for hur vi resonerar kring chefskap kontra ledarskap.



verksamma personer inom Socialtjansten uppfattar arbetet och chefskapet, utforskar vi en
organisation som tidigare inte har betraktats som kunskapsintensiv, vilket innebér att vi
gar utanfor de traditionella ramarna for faltet. Nar vi valjer en organisation utanfor den
tidigare inramningen lamnar vi dven nagra av de uppfattningar som ofta ar tagna for givet
géllande kunskapsintensiv verksamhet. Som ett led av detta kommer vi diskutera och
problematisera den hdga status som tidigare forskning har sett som sjalvklar i denna
kontext. Att undersdka fragan om status i Socialtjansten hjalper oss ocksa att 6ppna
dorren for att fler yrken och typer av arbeten ska kunna ses som kunskapsintensiva och

att oka forstaelsen for kunskapsintensiv verksamhet ytterligare.

1.2 Uppsatsens disposition

Kapitel 1: | det inledande kapitlet har vi diskuterat problemet med den sndva
avgransningen av kunskapsintensiv verksamhet och 6ppnat upp for mojligheten att
utforska Socialtjansten som en kunskapsintensiv organisation. Vi har dven specificerat

uppsatsens syfte och indirekta fragestallningar.

Kapitel 2: Metodkapitlet beskriver var kunskapssyn och forskningsansats. Har
presenteras uppsatsens metodologiska tillvagagangssatt och de centrala vagvalen som
studien har inneburit. Vi ger information om platsen for studien, hur vi valt informanter
samt beskriver den dokumentstudie vi har gjort. Vi avslutar kapitlet med att redogdra for
nagra centrala fragor gallande trovardighet och teoretisk generalisering.

Kapitel 3: | detta kapitel malas det teoretiska faltet upp med, for uppsatsen, relevant
forskning. Det inleds med en 6verblick 6ver forskningen om chefskap. Nésta del handlar
om kunskapsintensiv verksamhet och viktiga dimensioner av den typen av organisatorisk
miljo, sérskild vikt l&ggs vid implikationerna for chefens roll och arbete. Darefter
presenterar vi en overgripande bild av chefskap inom offentlig sektor. | sista avsnittet
behandlar vi kortfattat kansloarbete, vilket ar ett av vara analysverktyg. | teorikapitlet
beskrivs och definieras dven relevanta begrepp.

Kapitel 4: | analyskapitlet presenterar vi vad vi funnit i var empiri. Vi inleder med att

empiriskt beldgga varfor Socialtjansten kan ses som en kunskapsintensiv organisation



och redogor for olika delar som tidigare forskning har stakat ut som beskrivande av
kunskapsintensivitet. | analyskapitlets andra del foreslas tva chefsroller, som tidigare
forskning om chefskap inom kunskapsintensiva organisationer inte har berdrt, och
belagger dessa med empiriskt material. | kapitlets tredje avsnitt presenterar vi var
dokumentstudie dver mediabilden av Socialtjansten. | sista delen undersoker vi fragan

om status, i vilken Socialtjansten skiljer sig fran tidigare teorier.

Kapitel 5: 1 det avslutande kapitlet frikopplar vi vara empiriska fynd fran Socialtjanstens
specifika kontext. Vi aterkommer till problematiseringen och teorier om
kunskapsintensiv verksamhet och argumenterar for hur de begrepp vi féreslar kan
komplettera tidigare forskning. Sarskilt fokus laggs pa de fynd vi har gjort gallande
chefens roller, men vi atervander aven till fragan om status. Forutom vara teoretiska

bidrag presenterar vi har dven praktiska bidrag, samt ger forslag pa framtida forskning.

10



2 Metod

Metodavsnittet @&mnar att redogora for uppsatsens metodologi och studiens vetenskapliga
utgangspunkter. Vi inleder kapitlet med vart kunskapsintresse och studiens
forskningsdesign. Darefter berdrs platsen for studien och hur vi gatt tillvaga med valet
av informanter. Vi redogdr aven for hur insamlandet av materialet har genomforts, bade
via intervjuer och en dokumentstudie, samt hur empirin har analyserats. Slutligen

diskuteras studiens trovardighet.

2.1 Kunskapsintresse och forskningsansats

Detta ar en kvalitativ studie som damnar att utforska hur anstallda pa Socialtjanstens barn-
och ungdomsvard beskriver arbetet och chefskapet inom organisationen. Vart intresse ar
att fanga beskrivningar, tankar och reflektioner for att sedan tolka och bilda oss en
uppfattning om respondenternas uppfattade verklighet (Eriksson & Wiedersheim-Paul,
2008). Denna kunskapssyn kan beskrivas som socialkonstruktionistisk, dar
utgangspunkten &r att saker och ting inte ses som givna och oberoende, utan som
konstruktioner skapade av individer i samspel med andra (Arvidson & Rosengren, 2002).
Déarmed kan Socialtjanstens anstéalldas uppfattning om sin organisation ses som socialt
konstruerad och nagot som sker i relation till andra individer. Var roll som forfattare ar
aven den konstruktionistisk da vi konstruerar data, i kontrast till att insamla den
(Alvesson & Karreman, 2012). Vi har en tolkande kunskapssyn, dar var avsikt &r att
analysera individernas subjektiva bild. Vi & medvetna om att det inte finns en
forutbestamd social verklighet for oss att studera, utan vara resultat kommer att vara en
produkt av bade vara respondenters subjektiva uppfattning och forstaelse av saker och
ting men ocksa vara egna forforstaelser, kunskaper och férdomar. Kvale och Brinkmann
(2009) beskriver detta som att kunskap inte existerar oberoende och véntar pa att bli

funnen utan &r nagot som konstrueras.

Vi har ocksa ett kritiskt perspektiv och granskar nagra av de komponenter som ofta ar
tagna for givet nar ledande forskare skriver om kunskapsintensiv verksamhet. Var

kunskapssyn innebér &ven att vi inte vill begransa oss for mycket utan ha ett dppet och

11



flexibelt forhallningssétt under studiens gang. Pa detta vis pabodrjade vi studien med ett
mer generellt forskningsfokus for att sedan avgransa studieomradet alltefter som vi
intervjuade respondenterna. I linje med var kunskapssyn och vart flexibla férhallningssatt
har vi haft en abduktiv ansats under uppsatsens gang da vi har haft en véxelverkan
mellan teori och empiri. Vi valde att narma oss vara respondenter med en tanke om vilket
omrade vi ville skriva var uppsats inom; bade i det stora, att vi skriver inom amnet
organisation och ledarskap, men dven att vi fran bérjan hade en mer specifik ingang
gallande media. Innan vi genomférde vara intervjuer laste vi pa om forskning kring
ledarskap, Socialtjansten och om betydelsen av mediabilden av en organisation.
Samtidigt hade vi en d6nskan om att vara 6ppna infor vara respondenter och ge dem en
stor mojlighet att paverka innehallet i uppsatsen. Efter hand andrade vi vart fokus fran
media till kunskapsintensiv verksamhet, vilket gjorde att vi atervande till tidigare

forskning, men da till andra forskare och géllande andra omraden &n media.

2.2 Urval

Denna studie ar forlagd pa tre barn- och ungdomsvardsenheter inom Socialtjansten i tva
storre stader i Sverige. Socialtjansten &r inte en organisation som de flesta tanker pa nar
man pratar om kunskapsintensiv verksamhet, men &ven udda exempel kan visa pa
intressanta aspekter av ett fenomen eller forskningsfalt (Rennstam & Lee Ashcraft,
2013). Manga barn och familjer rakar ut for problem som &r svara att 16sa pa egen hand
och Socialtjansten i varje kommun ska verka for att barn och unga vaxer upp under
trygga forhallanden, de utfor barnskyddsutredningar och har kontakt med barn och
familjer som har behov av extra stdd (Socialstyrelsen, 2016). Enligt Socialtjanstens
lagesrapport for 2016 &r situationen i Socialtjansten anstrangd nar det géller arbetet med
barn och unga; socialtjanstens barn- och ungdomsvard har svart att rekrytera och behalla
personal och har hdg arbetsbelastning och personalomséttning (Hedlund, 2016). Detta

gjorde att vi tyckte det var intressant att studera chefskap inom organisationen.

En studies forskningsfraga ar avgorande for vilka individer som ingar i urvalet (Ahrne &
Eriksson-Zetterquist, 2011) och eftersom vi haft sarskilt fokus pa chefsroller i denna
uppsats, foll det sig naturligt att kontakta just chefer inom de valda Socialtjansterna. Men
for att forsta chefernas vardag ansag vi att det ocksa var intressant att prata med
socialsekreterare, som komplement. Kontakten med socialsekreterarna fick vi vid
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intervjuerna med cheferna. En chef valde sjalv ut en person som hon ansag lamplig,
medan intervjuerna med de andra socialsekreterarna fick vi genom att en chef skickade ut
en mer allman fraga till alla socialsekreterare pa enheten, dar de som ville stélla upp
horde av sig till oss. Utover kravet pa befattning (chefer och socialsekreterare) gjordes
inget specifikt urval vad géller kon, alder eller antal ar verksam inom organisationen.
Totalt intervjuade vi atta chefer och tre socialsekreterare. Av cheferna var tva hogre
chefer medan sex var sektionschefer, vilket &r socialsekreterarnas narmsta chef. Vi har
ocksa lyssnat pa ett foredrag av tva personer fran akademikerforbundet SSR som
organiserar socionomer. Detta gjordes for att inhdmta allman kunskap om socialtjanstens
arbete, men vi spelade in och transkriberade dven delar av foredraget och anvénder det i
analysdelen for att belysa relevanta aspekter. Vi hade inte ett fOrutbestamt antal
intervjuer nar vi inledde studien, utan vi slutade intervjua nér vi tyckte att vi uppnadde en
teoretisk méattnad. Enligt Bryman och Bell (2013) ar teoretisk mattnad nér ingen ny eller
relevant information framkommer om ett visst tema, nér kategorier har utvecklats och
flera variationer framkommit samt att relationerna mellan olika kategorier ar etablerade
och validerade pa ett bra satt. Under de sista intervjuerna framkom inget nytt som var av

relevans for var fragestallning.

Med hénsyn till vara respondenter har vi valt att anonymisera dem, vilket ocksa lovats
under intervjuerna, och varje person har fatt ett fiktivt namn. | uppsatsen kommer vi att
bendmna respondenterna med kvinnliga eller kdnsneutrala pronomen, de &r dock enbart
kopplade till de fiktiva namnen och sdger inget om vilket kén respondenten har i
verkligheten. Anledningen till att det ar 6vervagande kvinnligt kbnade namn ar for att

illustrera att det ror sig om en kvinnodominerad arbetsplats.

2.3 Intervjuer

Vi har framforallt haft intervjuer som metod for empiriinsamling, vilket passar studiens
syfte da man genom denna typ av metod kommer respondenten narmare, da ett storre
fokus laggs pa respondenternas perspektiv och att fa rika och detaljerade svar (Bryman &
Bell, 2015). Vidare kan man via denna metod fa reda pa hur respondenten kanner infor
och tanker kring ett specifikt amne eller en handelse samt skapa en forstaelse for hur
individer konstruerar sin sociala verklighet (Alvehus, 2013), vilket 6verensstimmer med

var kunskapssyn. Intervjuerna som gjordes var av semistrukturerad karaktar, da en hog
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grad av flexibilitet radde under intervjuernas gang, vilket gav en storre mojlighet till att

fanga informanternas upplevelser, snarare an vara forutfattade meningar.

En av cheferna gjordes en 6nskan att fyra chefer skulle ndrvara samtidigt vid en intervju.
Déarmed genomfordes en gruppintervju med tre chefer (en var sjuk), da vi garna ville
inkludera vald forvaltning i vart urval och tyckte att en gruppintervju kunde vara ett
intressant komplement till 6vriga intervjuer. Under gruppintervjuer forskjuts fokus fran
individen till relationer mellan individer, och &ven om gruppintervjuer pa manga satt ar
lika individuella intervjuer, kan de ha férdelar som inte hade existerat utan gruppen
(Jacobsen, 2002). Kvale och Brinkmann (2009) menar att en gruppintervju ska
uppmuntra olika synpunkter pa ett amne, dock ar det vanligt att en grupp ofta utvecklar
en gemensam tolkning under en intervju och att resultatet av en gruppintervju ar kénsligt
for maktforhallanden inom en grupp (Jacobsen, 2002). Under var gruppintervju markte vi
inte av nagon sadan forskjutning, utan i de flesta fragor verkade alla tre ha liknande
uppfattningar fran borjan, bara med lite olika infallsvinklar. Jacobsen (2002) menar att
gruppintervjuer kan ge en bra 6verblick 6ver hur homogen eller heterogen en grupp ér.
Det var flera génger informanterna svarade “Ja” eller “Nej” i mun pa varandra, men
ocksa kompletterade varandras inlagg, vilket gor att vi tolkar den har gruppen som
relativt homogen i sina asikter. Det som vi sag under gruppintervjun var att den av
informanterna som var chef dver de andra tva aldrig blev avbruten utan pratade langre,
medan de andra tva hade en storre vaxelverkan mellan varandra. Man kan ténka sig att
sektionscheferna i sin arbetsvardag paverkas och anpassar sig efter hur deras chef
(enhetschefen) forhaller sig till vissa amnen. Detta skulle i sin tur kunna ha paverkat
sektionscheferna till att, omedvetet eller medvetet, svara pa vara fragor pa ett satt som de
vet att enhetschefen finner acceptabelt. Repstad (2007) menar att detta &r en nackdel med
gruppintervjuer, att endast “acceptabla” synpunkter framfors av respondenterna och att
minoritetsuppfattningar inte berdrs. Detta var inget vi sag under intervjun, men det kan
sjalvklart ha varit sa, och att individuella intervjuer hade gett andra svar. A andra sidan
blir fordelen att vi fangar gruppen mer &n individen, vilket pa ett sitt kan vara mer
naturligt, da meningsskapande sker i samspel med andra méanniskor (Bryman & Bell,
2013). Nér vi senare i studien analyserar det insamlade materialet kommer vi inte att gora

nagon skillnad pa de enskilda intervjuerna och gruppintervijun.
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Sammanlagt gjordes nio intervjuer, varav en gruppintervju. Infor intervjuerna forberedde
vi en intervjuguide med olika teman att ga igenom under intervjuernas gang. Denna
inneholl fragor som var av mer 6ppen karaktar da vi ville ha en stor grad av flexibilitet
och lata respondenterna tala fritt och pa detta vis fa deras uppfattning och syn. Vi ville
saledes inte styra respondenterna alltfor mycket utan var 6ppna for att intervjuerna kunde
ta sig olika riktningar. Intervjuguiden fungerade mer som ett satt att se om de teman vi
var intresserade av berorts tillrackligt mycket. Vid varje intervju deltog tva av forfattarna,
forutom vid den sista intervjun dar endast en av oss deltog. Vid starten av varje intervju
stalldes fragan om att spela in intervjun, vilket samtliga respondenter tillat. Vi var
noggranna med att forsoka fa respondenterna att ge rikliga svar genom att be dem om
exempel eller forklara mer detaljerat. Nar temat media berordes valde vi aven att under
nagra av intervjuerna visa en till tva nyhetsartiklar fran foregaende ar dar Socialtjansten
namns pa ett negativt satt. Detta gjordes framforallt for att fa respondenten att minnas
kanslor eller tankar som personen haft kring media. Nér vi visade artiklarna poangterade
vi att vi var medvetna om att artikeln var medias bild och inte nddvéndigtvis speglade
Socialtjansten eller var bild av den. Forfarandet vid gruppintervjun skilde sig inte sa
mycket fran Gvriga intervjuer. Det blev naturligt att alla i gruppen pratade och vi hade
inte behov av att styra intervjun mer &n de andra intervjuerna. Samtliga intervjuer varade
mellan 45-120 minuter och transkriberades omgaende. Ett par ganger mellan intervjuerna
gick vi igenom intervjuguiden for att lagga till eller ta bort fragor, detta for att inte fastna
i var forkunskap och forutfattade meningar, utan istallet forhalla oss aktivt till vad vara
informanter sa. Vi foljde samma teman vid de forsta sju intervjuerna, men under de sista
tva intervjuerna slappte vi media som tema och hade istéllet fler fragor relaterade till

kunskapsintensiv verksamhet.

| nagra citat har spraket justerats for att de ska vara mer lattlasta (Ahrne & Svensson,
2011). Om vi har tagit bort nagra ord ur ett citat har det markerats /--/, om vi har satt ihop

stycken som informanten har sagt under olika delar av intervjun har vi markerat det/__/.

2.4 Dokumentstudie

Infor intervjuerna studerade vi dagstidningsartiklar som handlade om Socialtjénsten i

berérda stdder. Dokumentstudien gav oss en uppfattning om de provningar som
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organisationerna handskas med, men framférallt en uppfattning av den mediabild som
anstallda pa Socialtjansten pa olika satt moter, till exempel cheferna i sin relation till
socialsekreterarna och socialsekreterarna i sin roll gentemot klienterna. For att pa ett
systematiskt satt hitta relevanta artiklar valde vi att begransa urvalet till artiklar fran 2015
for att inte ha alltfor manga artiklar att studera. Vi anvande oss av databasen Retriever
och anvande s6korden socialférvaltning®, socialtjanst* och socialen i kombination med
respektive stadsnamn. Vi har dock anonymiserat staderna for att inte personerna som
deltar i undersokningen ska kunna identifieras. Vi valde den storsta lokaltidningen pa
respektive ort, vilket var den tidning som hade flest traffar pa sokningen. Detta gav totalt
147 artiklar for den stad vi kallar Vystad och 121 artiklar for den stad vi kallar
Angsmarka. Vi rensade bort de artiklar dir Socialtjansten inte behandlas separat utan
enbart i klump med andra myndigheter, de artiklar som ror en annan stad &n Vystad och
Angsmarka och artiklar som handlar om en enskild person eller en speciell sjukdom i
vilka Socialtjansten endast namns i forbifarten. Da fick vi kvar 47 artiklar plus atta
framsiderubriker for Vystad och 53 artiklar for Angsmarka. Analysen ar gjord inte bara
pa artiklar som ror Socialtjansten som organisation, utan ocksa artiklar som till exempel
namner att Socialtjansten har varit pa plats vid en speciell handelse har tagits med. Aven
om det ar kort, anser vi att det ingér i bilden av Socialtjansten och att det kan paverka
lasarens uppfattning av vad Socialtjansten gor. Eftersom dokumentstudien inte var vart
huvudsakliga fokus i uppsatsen valde vi att enbart géra en enklare analys av artiklarna
dar vi grupperade dem som positiva, negativa eller neutrala samt att plocka ut tva teman
for de negativa. Syftet med dokumentstudien &r att den mediabild vi pratar om inte enbart
ska vara en produkt av de artiklar vi tidigare har stott pa, utan att lasaren far en battre
helhetsbild av hur media speglar Socialtjansten.

2.5 Sortering och analys

Efter varje intervju skrev vi ihop ett par rader om intervjun, nagot som hade slagit oss
och som vi tyckte var intressant. Detta gjordes for att uppdatera den person som inte var
med pa intervjun, men det blev ocksa en typ av forsta kodning. Nar vi hade de forsta sju
intervjuerna transkriberade, laste vi materialet flera ganger, och var och en av forfattarna
plockade ut teman och vinklar som den ansdag var intressanta. Vi hade flera majliga

uppslag till uppsats, men ndr vi vél diskuterade dem var vi dverens om att det mest
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intressanta var om kunskapsintensiv verksamhet, och att vi darmed sag ett monster i vart
material som handlade om ndgot annat an det vi hade inlett uppsatsen med. Media finns
fortfarande med som en aspekt, men det &r inte dar vi ger ett teoretiskt bidrag.
Anledningen till att vi fann kunskapsintensivitet intressant var bade att vi fann flera saker
i materialet som forvanade oss, och som passade ihop med det temat, men ocksa for att
det pa manga satt var olikt det vi tidigare hade last om kunskapsintensiv verksamhet.
Trots olikheterna fran ledande teorier fick vi en stark kénsla av att vart material i hogsta
grad handlade om kunskapsarbete och vi laste darfér pd mer om chefskap och
kunskapsintensiv verksamhet i likhet med Waésterfors (2008) uppmaning att lasning av
tidigare forskning ska ske i interaktion med insamlandet av empiri. Detta kan beskrivas
som att vi kdande att denna riktning innebar att vi gav oss ut pa ny terrang (Rennstam &
Wasterfors, 2011) eller att vi sag en krock mellan teorin och empirin (Rennstam &
Wasterfors, 2015). Var forsta sortering av materialet bestod ocksa av att plocka ut sa
mycket vi kunde fran de transkriberade intervjuerna som var relaterade till teorier om
kunskapsintensiv verksamhet. Detta i enlighet med Rennstam och Wasterfors (2011) som
menar att ordningen ska vara kopplad till de teorier eller begrepp som man utgar fran
eller vill arbeta fram. Med denna forsta sortering insag vi att vi hade fatt empiriska
insikter som inte lat sig forklaras av existerande teorier (Rennstam & Wasterfors, 2015).
Att pa detta vis rora sig mellan teori och empiri, och att bidra till teorier pa omradet
utifran vara observationer och resultat ar i enlighet med var abduktiva ansats. De aspekter
vi fann i var empiri som skiljde sig fran gangse teorier handlade dels om chefernas
arbetssatt, och dels om statusaspekter pa kunskapsintensiv verksamhet. Vi bestamde o0ss
darfor for att underséka dessa fenomen narmare i uppsatsen. Vi gjorde ocksa ytterligare
tva intervjuer dar vi utgick mer fran de kunskapsintensiva aspekterna. Nar dven dessa
intervjuer var transkriberade hade vi ett rikt material. Det & omojligt i en uppsats att visa
allt material, vilket Rennstam och Waésterfors (2011) kallar representationsproblem.
Detta betyder att man maste salla och beskéra utan att tappa nyanser eller komplexitet.
Nar vi reducerade och plockade fram citat i materialet forholl vi oss bade till tidigare
teorier kring kunskapsintensiv verksamhet, men ocksa till de bidrag vi ville na fram till.
Vi forsokte dock gora materialet rattvist och vi anser att de citat vi plockat ut &r
representativa for vara intervjuer men ocksa tydligt visar de fenomen vi vill belysa
(Rennstam & Wasterfors, 2011). Flera ganger gjorde vi om sorteringen och skapade om
och om nya rubriker, varje gang gick vi igenom transkriberingar igen for att hitta de basta
citaten for var uppsats. Manga ganger talar citaten for sig sjalva, men ibland har vi ocksa
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tolkat citaten och forklarat varfér vi har tolkat det sagda som vi har gjort. Vi gor inte
ansprak pa en sanning utan i socialkonstruktionistisk tradition sa soker vi efter okad
forstaelse. Nar vi borjade skriva var analysdel hade vi i stort satt samma rubriker som de
implikationer Alvesson ser av kunskapsintensivt arbete men efterhand forédndrade vi
indelningen till att mer passa vart empiriska material, utan att slappa begrepp och insikter
fran tidigare forskning. Wasterfors (2008) uttrycker det som att blicken ror sig mellan
materialet och begreppsapparaten. Allteftersom skapade vi egna begrepp och kategorier
som blir ett komplement till befintliga teorier om kunskapsintensiv verksamhet.

En kvalitativ studie som denna framhdver det unika i situationer och kontexter, vilket
okar mojligheten till konkretisering, och man kan séka monster och gemensamma drag.
Teoretisk generalisering innebar att man utifran det man funnit i en studie producerar
generaliserad kunskap i form av teorier och att man kan tillampa teorin pa fler omraden
an just det som studien ar gjord pa (Denscombe, 2004). Inom forskning kan man bade
generera teorier eller prova befintliga, dar den senare innebér att man kontrollerar idéer
som forfattare utvecklat pa annat hall for att se hur de fungerar inom den, for studien,
valda kontext (Denscombe, 2004). | var studie har vi studerat chefskap inom
Socialtjansten, en kontext som vanligtvis faller utanfér kategorin kunskapsintensiv
verksamhet, och diskuterar befintliga teorier inom denna typ av miljo. Detta resulterade i
utveckling av befintlig teori genom sprakbildning. Férutom ett akademiska bidrag ville vi
ocksa att denna uppsats skulle kunna vara anvandbar for de verksamma inom
Socialtjansten. Watson (1997) menar att bra management studier staller och svarar pa
fragor som dven ar av intresse for praktiker. Delar av analysen och slutsatsen handlar
darfér om omraden som ar av mindre akademiskt intresse men som vi tror skulle kunna

fungera som ett praktiskt bidrag for Socialtjansten.

2.6 Studiens trovardighet

Trovardighet ar betydande inom kvalitativa studier, da det ar svart att redovisa all data pa
ett enkelt och tydligt sétt (Alvehus, 2013). Nagra kvalitetskriterium inom kvalitativ
forskning som vi har jobbat med é&r tillforlitlighet, overforbarhet, palitlighet och
konfirmering (Bryman & Bell, 2013). I var studie har vi forsokt uppna tillforlitlighet, och
vidare respondentsvalididet, genom att lata respondenterna ta del av materialet for att
kunna sakerstalla att vi tolkat och forstatt deras svar pa ett korrekt vis (Ahrne &
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Svensson, 2011). En vecka innan inlamning skickade vi uppsatsen till respondenterna,
for att de skulle fa mojlighet att lasa uppsatsen, och da framst citaten for att undvika att vi
misstolkat deras ord. | de fall dar respondenterna hade synpunkter pa nagot av citaten
andrade vi dessa, men vi anser inte att korrigeringen av citaten har haft nagon storre

inverkan pa analysen.

Inom kvalitativ forskning ar empirisk generaliserbarhet inte efterstravansvart pa samma
satt som inom kvantitativ forskning; da man ar ute efter djup snarare an bredd blir det
svart att siaga ndgot om en storre population eller annan miljo an den kontext som
forskarna studerat. Vi har istéllet forsokt uppfylla 6verforbarhet genom att ge rikliga
beskrivningar och detaljer av den studerade kontexten, och har under uppsatsens gang
forklarat hur vi resonerat kring de val vi gjort och konsekvenserna av dessa val (Ahrne &
Svensson, 2011), pa detta satt kan lasaren sjalv bedéma var palitlighet. En annan aspekt
av trovardighet ar konfirmering, det vill séga att en forskare inte medvetet ska lata sina
personliga varderingar eller teoretiska poanger paverka studien (Bryman & Bell, 2015).
Detta upplever vi som svart. Vad vi ser som intressant i materialet hanger sjalvklart ihop
med vilka vi &r och vara varderingar. Aven om vi har haft en abduktiv ansats och har
forsokt att inte styra informanternas svar till att passa ndgon specifik teori sa paverkar
givetvis vart intresse for olika fragor vilket material vi har fatt in. Att vi till exempel fran
borjan hade ett intresse av mediabilden och skapat fragor utifran den, paverkar uppsatsen.
Det har inneburit att aspekter som hor ihop med media har fatt en storre plats, jamfort
med om vi inte hade haft media som tema och endast fokuserat pa fragor kring
kunskapsintensiv verksamhet. Att vi har bytt fokus i var uppsats anser vi dock vara ett
tecken pa att vi inte har latit vara egna varderingar eller teoretiska poanger fatt styra
uppsatsen, aven om de har paverkat.
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3 Teori

| detta kapitel beskriver vi teorier som &r relevanta for var uppsats, och hur vi forhaller
oss till dessa. Vi inleder kapitlet med en oversikt Over teorier om chefskap. Déarefter
kommer ett langre avsnitt dar vi beskriver kunskap, kunskapsintensiv verksamhet och
vilka centrala implikationer det har pa chefskap, samt frdgan om status i dessa
organisationer. Stycket efter behandlar offentlig sektor och en diskussion kring huruvida
chefskap skiljer sig inom offentlig sektor jamfort med privata naringslivet. Vi avslutar
med att beskriva kansloarbete, vilket ar ett av vara analysverktyg senare i uppsatsen. |

kapitlet redogor vi ocksa for vara definitioner.

3.1 Chefskap

Studiens syfte ar att cka forstaelsen for chefsroller i en kunskapsintensiv miljo, men
innan teorier rorandes kunskapsintensiv miljé berérs kommer vi att presentera en kort
orientering av begreppet chefskap mer generellt. Detta for att ge l&saren en
grunduppfattning om vad vi syftar pd nar vi namner begreppet som sadant, samt att det
blir ett avstamp till kommande stycken om chefskap i kunskapsintensiv verksamhet,
vilket skiljer sig pa vissa satt. Avsnittet kommer berora de aspekter av chefskap som ar
aktuella for oss i var uppsats, namligen chefens olika roller och arbetsomraden.

De chefer som &r med i urvalet for var uppsats ar valda utifran deras formella position,
men nar vi i uppsatsen skriver om chefens roll sa syftar vi inte pa den formella rollen
som chef, utan pa de manga olika roller som en och samma chef kan inneha samtidigt.
Wenglén (i Alvesson & Sveningsson, 2007) beskriver exempelvis olika chefsroller,
sasom “nétverkare” och “forhandlare” och hur dessa roller innebédr olika typer av
arbetsuppgifter. Aven Tengblad (2012) diskuterar chefers olika roller, till exempel
“ledare”, “Overvakare” och “forhandlare”, och beskriver dessa som interpersonella,
informativa respektive beslutande. Watson (2001) menar att den huvudsakliga rollen i
varje situation bor vara att bidra till organisationens resultat i det stora hela. Med

ovanstaende vill vi belysa att teorin ofta beskriver en chef utifran ett flertal roller som
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alla forvantas rymmas i samma person, och att det &r dessa typer av roller vi syftar pa nar

vi skriver om chefens olika roller.

En annan aspekt av chefskap ar chefens arbetsomraden och praktiska arbete. Ett satt att
se pa detta ar Fayols (i Watson, 2006) vil anvinda definition pa chefskap som “Att
forutse och planera, organisera, befalla, koordinera och kontrollera”. Inte séillan
forknippas detta med stabilitet och byrakrati (Alvesson & Sveningsson, 2003b). | teorier
som ror chefskap kan man ibland finna hur det beskrivs i kontrast till ledarskap, dar de
tva ses som olika begrepp; antingen utévar man chefskap eller ledarskap (Alvesson &
Sveningsson, 2010; Bolden et al., 2011). | denna typ av litteratur beskrivs chefen som en
individ som far saker och ting utférda genom traditionella aktiviteter sésom koordinering
och kontroll (Mintzberg, 1998) dar chefen beskrivs som en systematisk planerare
(Watson, 2001). Ledarskap a andra sidan framstalls ofta som inspirerande och visionart
(Alvesson & Sveningsson, 2010; Alvesson & Sveningsson, 2003b) och som en fraga om
att paverka mening, kanslor och varderingar (Alvesson & Blom, 2013). Aven om en
atskillnad gors mellan begreppen menar till exempel Alvesson och Sveningsson (2010)
att det finns overskridande granser mellan de bada, och i samband med planering och
organisering forsoker chefer manga ganger paverka de anstélldas tankar och kanslor.
Detta gor distinktionen av ledarskap och chefskap svar i praktiken, och ledarskap kan ses
som en bland flera uppgifter som chefer utévar. En och samma individ kan vara bade
ledare och chef i sina stereotypa betydelser, beroende pa vad man vill astadkomma
(Alvesson & Sveningsson, 2010). Manga ganger ar det dven sa att chefer blandar element
fran bade chefskap och ledarskap, och ledarskap kan da sdgas vara sammantvinnat med
chefskap (Alvesson & Sveningsson, 2010). | var uppsats kommer vi att, i linje med
mycket av litteraturen, se ledarskap som en del av chefskap, &ven om vi d& medvetna om
att det inte endast ar chefer som utdvar ledarskap. Vi kommer att utga fran och prata om
chefer och chefers arbetsuppgifter, och inte ledare eller ledarskap. Vi menar inte att
avfarda de teorier som gor en distinktion mellan begreppen, utan valjer att fokusera pa
chefsarbete i allmanhet, dar ledaskap ingar som en del.
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3.2 Kunskapsintensiva organisationer

| detta avsnitt kommer vi att redogora for olika satt att se pa kunskap samt forklara vad
kunskap betyder nar vi anvander begreppet. Kunskap ar svardefinierat vilket gor att aven
kunskapsintensiva organisationer ar svara att definiera, vi har darfor valt en definition av
kunskapsintensiv verksamhet som innehaller en aspekt av social konstruktion, vilket vi
forklarar och argumenterar for ndrmare i detta avsnitt. Vi beskriver dven de karaktarsdrag
som forskningen pekar pa som narvarande i kunskapsintensiva organisationer och vilka
aspekter av chefskap som anses sarskilt viktiga i denna kontext. Avsnitten avslutas med

ett stycke om status.

3.2.1 Kunskap

Kunskap kan vara manga olika saker; det omfattar information, hur man gor saker,
forklaringar och forstaelse (Alvesson 2004). Kunskap kan ocksa vara individuell eller
kollektiv, explicit eller implicit. Med detta stycke vill vi visa pa denna bredd i begreppet.
Nar vi pratar om kunskap i uppsatsen kommer vi inte att skilja pa de olika typerna av
kunskap, utan vi varvar dem, darfor ar det viktigt att inte ha en for smal forstaelse for vad

kunskap kan vara.

Alvehus och Kérreman (2007) menar att kunskap inte &r ett enhetligt och distinkt
fenomen, och att det darmed &r svart att hitta en gemensam definition. Enligt Alvesson
(2004) innefattar begreppet kunskap; information, hur man gor saker, forklaringar och
forstaelse. Kunskap &r alltsa inte samma sak som information, information &r data i en
kontext, medan kunskap inkluderar omdéme och foérmaga att géra tolkningar av
informationen (Alvesson, 2004). Forskning som berdr kunskap och larande i
organisationer har ofta utgatt fran fem typer av kunskap: intellektuell, forkroppsligad,
kulturbunden, systembunden och textbunden (Blackler, 1995). Intellektuell och
forkroppsligad kan beskrivas som individuell kunskap, sdsom mentala och fysiska
fardigheter, medan kultur- och systembunden kunskap ror kunskap som ligger utanfor
individen, sasom berattelser. Textbunden kunskap &r kunskap som é&r sprakligt
formaliserad. Vissa forskare menar att det framforallt har varit den intellektuella
kunskapen som ska raknas ndr man pratar om kunskapsintensiv verksamhet (Warhurst &

Thompsson, 2006) medan till exempel Thompson, Warhurst och Callaghan (2001) menar
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att kunskap lika vl kan finnas i rutiniserade servicejobb i form av social kompetens och
kunskap som inte later sig formuleras. Uppdelningen i de fem typerna har kritiserats for
att vara alltfor statisk och att den bortser fran att kunskap har olika vérde i olika
situationer och kontexter (Starbuck, 1992). Flera forskare (se till exempel Rennstam &
Ashcraft, 2013; Blackler, 1995) menar att det ar battre att titta pa kunskap som nagot
man gor och inte som nagot man har. Rennstam och Ashcraft (2013) foreslar begreppet
kommunikativ kunskap. De menar att kunskap d&r situationsanpassad, omsesidig,
utvecklande och darmed interaktiv. Med begreppet vill de askadliggora en distinkt form
av kunskap som bade finns i och uppfylls av kommunikation, och hur den fungerar
overtygande och effektivt inom olika omraden. Den mojliggor en unik, distinkt men
ogripbar erfarenhet som uppkommer i moétet mellan méanniskor. Forfattarna menar att pa
grund av att kommunikativ kunskap ofta ingar i kvinnligt kodade yrken sa ar det vanligt
att tolka kommunikativ kunskap som nagot enkelt, intuitivt och mystiskt, och inte som en
komplex form av kunskap. De menar att detta ar felaktigt och att kommunikativ kunskap
mycket val kan vara teknisk, komplex och sofistikerad (Rennstam & Lee Ashcraft,
2013).

Det finns alltsa en bredd pa vad kunskap ar och kan vara. Nar vi i uppsatsen anvander
begreppet kunskap kommer vi inte att skilja pa utan varva de olika typerna av kunskap.
Detta galler aven kunskap som bade nagot man gor och nagot man har, da
respondenterna pratar om kunskap pa bada satten och vi inte ser nagon anledning att

valja bort nagot av perspektiven.

3.2.2 Kunskapsintensiv verksamhet — ett svardefinierat begrepp

Begreppet kunskapsintensiv ar svardefinierat, bland annat till foljd av att huvudordet
kunskap ar en mangtydig term. Kunskapsintensiv miljé forknippas traditionellt med vissa
typer av organisationer, vilket inkluderar advokat- och revisionsfirmor, reklambyraer,
vetenskaps- och ingenjorsforetag (Alvesson, 2000), konsultféretag (Fincham, 1999)
universitet (Kéarreman, 2010) och specialistvard (Jerndahl Fineide, 2012; Copper, 2007).
Som kan utlasas handlar detta inte om en homogen grupp, vilket kan gora det svart att
skilja ut kunskapsintensiv verksamhet och kunskapsarbetare fran icke kunskapsintensiv
verksamhet (Alvesson, 2004). Trots detta finns det definitioner att forhalla sig till och

karaktarsdrag som framhalls som speciellt framtradande i kunskapsintensiva

23



organisationer. En framtradande klassificering ar att i en kunskapsintensiv organisation
ses kunskap som organisationens viktigaste input (Alvesson 2004; Starbuck 1992). Detta
ar en imitation av de ekonomiska etiketterna pa organisationer som kapital- eller
arbetskraftsintensiva, och kunskap ska da alltsa vara viktigare an andra inputs (Starbuck,
1992). Dock ar kunskap, som vi tidigare har beskrivit, mer tvetydigt an arbete och
kapital, vilket gor att en sadan typ av definition blir svaranvand. Vi vill dock inte avfarda
vikten av kunskap som input, utan inkluderar den som en ingrediens i en

kunskapsintensiv organisation, dven om vi inte anvander det som definition.

Starbuck (1992) menar att ndr det galler att avgéra om en organisation &r
kunskapsintensiv sa bor man ha fokus pa om kunskapen &r esoterisk eller allmént spridd.
Detta ar givetvis ocksa kontextberoende, men kan anda vara en vardefull distinktion. Alla
har kunskap, men om kunskap definieras brett sa ingar alla organisationer i
kunskapsintensiv  verksamhet och uttrycket tappar varde. Kunskapen i en
kunskapsintensiv verksamhet ska vara esoterisk, det vill sdga inte tillgdnglig for
lekmannen (Starbuck 1992). Pa samma sétt sa har alla organisationer nagon typ av
ovanlig kunskap, men for att det ska vara meningsfullt att skilja ut kunskapsintensiva
organisationer s& maste exceptionell kunskap utgora ett betydande bidrag. Starbuck
(1992) menar med detta att en organisation inte bor bendmnas kunskapsintensiv om inte
denna typ av kunskap dominerar Over alldaglig kunskap. Han menar vidare att expertis
kan definieras brett eller smalt, vilket far konsekvenser for hur begreppet uppfattas. En
bred definition gor att stora grupper kan tituleras experter, vilket gor kunskapsintensiva
organisationer mindre speciella och utmanar samtidigt de stereotyper som finns om
experter. Alternativet & en smal definition som i gengald gor kunskapsintensiva
organisationer speciella och forstarker de stereotyper som finns om experter.
Definitionerna har politiska undertoner da en smal definition kan ses som ett satt att
belysa social klass och legitimitet som en foljd av att legitimerade experter, med sin
omfattande formella utbildning, ofta férknippas med 6vre medelklass (Starbuck, 1992).

Vi har valt att definiera kunskapsintensiv verksamhet i enlighet med Alvessons (2004, s.
29f) definition: “Ett kunskapsintensivt fOretag &r en organisation som skapar virde
genom tillampning av avancerad kunskap. Forvantningar fran klienter, allmanheten och
de anstéllda &r att utbildning, uppléarning, problemhanteringsfardigheter, kreativitet och
intelligens &r viktiga delar av arbetet. /--/ Nyckeln &r socialt erk&nnande och social

konstruktion.” (6versatt fran engelska). Denna definition inbegriper att kunskap ska vara
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bade input och output, men den belyser aven en social aspekt. Socialt erkannande blir
viktigt eftersom kunskap inte gar att mata lika enkelt som andra faktorer. Rennstam och
Lee Ashcraft (2013) har kritiserat att sa mycket fokus laggs pa den sociala
konstruktionen av kunskapsintensivitet, da de menar att man da “koper”
kunskapsarbetarens egen definition och att bilden darmed reproduceras av vem och var
den typen av verksamhet befinner sig. Vi forstar kritiken, men menar att sa lange det inte
finns nagot sétt att mata kunskap pa sa far vi acceptera att den sociala konstruktionen av
kunskap dr av vikt. Vidare sa ser vi aven att definitionen vi har valt innehaller fler delar,

vilket gor att det inte enbart blir fokus pa den sociala konstruktionen.

3.2.3 Karaktarsdrag for kunskapsintensiv verksamhet

Det finns ett antal egenskaper som sarskiljer kunskapsintensiva verksamheter fran andra
organisationer (Lewendahl, 1997). Dessa &r a) komplext arbete och tat kommunikation
b) subjektiv kvalitetsbeddmning och socialt erkdnnande c¢) individspecifika
klientrelationer och maktasymmetri (Alvesson, 2004; Lewendahl, 1997)° &ven d)
eftertraktad och rorlig personal ar nagot som brukar beskrivas som kannetecknande for
kunskapsintensiva organisationer (Alvesson, 2004; Roongrerngsuke & Liefooghe, 2013).
Detta innebér inte att alla kunskapsintensiva verksamheter har samtliga egenskaper, eller
att organisationer som inte klassas som kunskapsintensiva inte kan besitta nagra av de
kunskapsintensiva dragen, vad som &nda &ar utmarkande for kunskapsintensiva
verksamheter &r att majoriteten av karaktarsdragen ar framtradande storre delen av tiden
(Lewendahl, 1997).

Hedberg (i Robertson & Swan, 2003) skriver att ett av huvudkaraktarsdragen i
kunskapsintensiva organisationer dr kapaciteten att framstélla innovativa och kreativa
I6sningar pa komplexa problem. Alvesson (2004) menar att som komplettering till detta
maste de anstallda kunna analysera och anvéanda sitt omdome, for att verksamheten ska
klassas som kunskapsintensiv. Kunskapsarbetaren & med andra ord nagon som maste
anvanda hog grad av kreativitet och intellekt for att 16sa sina arbetsuppgifter (Warhurst
& Thompson i Rennstam & Lee Ashcraft, 2013). Till foljd av arbetets komplexitet och
anpassning till klienten krdvs en hog grad av kommunikation, och den vanliga

separationen mellan problemlésning och sociala relationer kan inte géras (Alvesson,

3 Karaktarsdrag a-d ingr i punktlistor av Alvesson och L@wendahl, men &r inte sammanstéllda pé detta satt.
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2004). Arbetsuppgifterna &r tvetydiga och kraver arbete i grupp, vilket innebér att
forhandlande krévs for koordination, problemidentifikation och problemlésning (Deetz i
Alvesson, 2004). Vidare finns det svarigheter med att i detalj planera och ha regler for
hur arbetet ska ga tillvaga, utan arbetsuppgifterna kannetecknas snarare av standig

anpassning under problemlésandets gang (Alvesson, 2004).

Till foljd av att arbetet inom kunskapsintensiv verksamhet ar av komplex och unik
karaktar okar svarigheterna med att bedoma kvalitén av arbetet, vilket resulterar i osaker
och subjektiv kvalitetsbedémning, bade vad géaller processen och resultatet av arbetet
(Alvesson, 2004; Lewendahl, 1997). Alvesson (2004) menar att tvetydighet ar centralt
nar man pratar om kunskap och att detta i sin tur skapar osékerhet for klienten som
betalar for tjansten. Det &r har det sociala erkannandet blir viktigt, vilket ingar i
Alvessons definition av kunskapsintensiva organisationer. Anledningen ar att kunskap
inte kan ses som nagot som existerar pa egen hand, utan ar socialt konstruerad, vilket
innebér att manniskors uppfattning ar avgodrande for huruvida organisationen ses som

kunskapsintensiv eller ej (Alvesson, 2004).

Kunskapsintensiv verksamhet utmarks ocksa av egensinniga klientrelationer, och att det
krdvs en néra interaktion mellan kunskapsarbetare och klient (Alvesson, 2004,
Lewendahl, 1997). Vem som ar klienten kan i offentlig sektor skilja sig fran annan
kunskapsintensiv verksamhet, vilket blir en relevant aspekt att diskutera da
organisationen i studien ar en offentlig verksamhet. Att klienten ar ett komplext fenomen
i Socialtjansten ar tydligt, vilket vi aterkommer till i analysen. En annan aspekt av
klientrelationen som beskrivs som viktig ar att varde inom kunskapsintensiv verksamhet
skapas genom processer som kréaver att den anstéllda vet mer an klienten, till exempel
genom erfarenhet av problemlésning i liknande situationer, vilket resulterar i en
informations- och maktasymmetri mellan kunskapsarbetaren och klienten (Lewendahl,
1997). Aven Alvesson (2004) beskriver maktasymmetri som ett karaktarsdrag for denna
typ av verksamhet, och hur denna vanligtvis ar till kunskapsarbetarens fordel. Expertisen
som den anstéllda besitter, atminstone forestéllningen av och ansprak pa en professionell
expert, placerar den anstéllda i en dverordnad position och klienten i en mer beroende

och sarbar position (Alvesson, 2004).

Humankapitalet &r den viktigaste resursen i en kunskapsintensiv verksamhet, vilket gor

att kvalitén och motivationen pa personalen blir viktig (Alvesson, 2004). For att behalla
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sin viktiga men hogst mobila och eftertraktade personal sa betonas vikten av lojalitet och
arbetsidentifikation. Alvesson (2004) foreslar tva inriktningar for att arbeta med
humankapital. Det handlar om att antingen anstélla de mest lampliga och smartaste
personerna eller om att arbeta med unika och svarimiterade personalprocesser, dar
skapandet av en stark organisationskultur ingar vilket man hoppas bidrar till att
kunskapsarbetare forblir lojala med arbetsgivaren. Till detta kan adderas att mycket

pengar och tid laggs ner pa att utveckla de anstéallda (Starbuck, 1992; Alvesson, 2004).

Sammanfattningsvis karaktériseras kunskapsarbete av att det & komplext arbete som
innebar tat kommunikation. Kunskapsarbetaren maste anvanda hog grad av kreativitet
och intellekt for att I6sa tvetydiga arbetsuppgifter av unik karaktdr. Detta kraver
grupparbete, dar forhandlande kravs for koordination och problemldsning. Arbetets
komplexa och subjektiva natur innebar aven att det ar svart att kvalitetsmata resultat och
arbete, vilket medfor att det utan ett socialt erkdnnande blir svart att kunna utféra
kunskapsarbetet. Klientrelationerna &r i dessa miljoer individspecifika och ofta har
kunskapsarbetaren en maktposition 6ver klienten. Kunskapsarbetaren &r generellt en

eftertraktad och mobil personal.

3.2.4 Chefskap inom kunskapsintensiva organisationer

Autonomi, normativ kontroll samt imagearbete &r tre omraden som chefer i
kunskapsintensiv verksamhet forvantas fokusera pa. Dessa tre arbetsomraden utvecklas

nedan da dessa far betydelse for analysen av var insamlade data.

Som tidigare ndmnts &r komplexa och tvetydiga arbetsuppgifter ett vanligt inslag inom
kunskapsintensiva organisationer och da kunskapsarbetaren &r den som besitter kunskap
och expertis inom arbetsféltet kan den anstéllda arbeta sjalvstandigt, med stora
mojligheter att bestdmma Over sitt arbete och olika beslut (Alvesson & Sveningsson,
2003a). Till foljd av detta uppstar det svarigheter for chefer, med allméan erfarenhet, att
ga in och ha asikter om hur arbetet ska goras (Alvesson, 2004). Ofta ar de oférmogna att
pa detaljniva forsta det som pagar (Lewendahl, 1997). De arbetsuppgifter som vanligtvis
forknippas med chefskap &r fortfarande forekommande och chefer har utrymme att satta
sin pragel pa organisationen (Alvesson, 2004), men den speciella kontexten innebar
samtidigt att chefskapet kan te sig annorlunda; den vanliga separationen av planering och
utférande av arbetsuppgifter beskrivs till exempel som knappt befintlig (Lewendahl,
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1997). Utifran detta blir den konventionella bilden av chefskap mindre relevant i
kunskapsintensiv kontext (Alvesson, 2004). Alvesson och Blom beskriver till exempel
att det &r vanligt i studier om kunskapsintensiva organisationer att prata om hur sarskilt

kvalificerade anstillda klarar sig bra utan “managerial leadership” (2013, s. 346).

Till foljd av arbetets natur, finns det forvantan och krav pa att kunskapsarbetaren ska fa
arbeta autonomt (Alvesson, 2004). | sin studie om ledarskap och foljarskap inom tva
kunskapsintensiva organisationer fann Alvesson och Blom (2013) att manga av
kunskapsarbetarna foredrog att arbeta sjalvstandigt och under hég grad av autonomi, och
endast vid speciella tillfallen var i behov av ledarskap fran ndgon med hogre befattning.
Vid ovriga tillfallen beskrevs inblandning fran chefer endast som frustrerande, och vid
behov av hjalp foredrog manga av de anstéllda att vanda sig till kollegor. Saledes var den
vanligtvis givna vertikala relation mellan ledare och féljare inte lika tydlig, utan i vissa
situationer foredrog arbetarna att fa rad och hjéalp fran sina kollegor, i en horisontell
relation. Av detta foljer att hierarkierna och maktrelationerna blir oklara och instabila
inom kunskapsintensiv verksamhet (Robertson & Swan, 2003). Manga forskare menar att
kunskapsintensiva organisationer mer eller mindre avviker fran byrakratiska principer
och vertikala organisationsstrukturer, och istallet ar uppbyggda kring motiverade,
hogkvalificerade anstillda som organiserar sig och samarbetar pa ett horisontellt plan
(Alvesson, 2004; Karreman, 2010). Karreman (2010) gar sa langt som att skriva att de
hogsta cheferna star maktlosa infor kritiskt beslutsfattande géllande kunskapsintensivt
arbete. Starbuck (1992) menar att for att chefer ska kunna hantera kunskapsarbetare och
den hoga grad av autonomi de kraver, behovs en balans mellan en grad av formalisering
for samordning av arbetsuppgifter, sasom organisatoriska rutiner, och lag grad av
formalisering for att underlatta kunskapsintensiva processer, sdsom innovation och
flexibilitet. Aven manga studier inom hélsovarden, rérandes lakare, har kommit till
liknande slutsatser; kunskapsarbetaren efterfragar och har behov av autonomi (se till
exempel Jerndahl Fineide, 2012; Copper, 2007).

Warhurst och Thompson (2006) menar att kunskapsarbetare i offentlig sektor har fatt
okade begransningar av deras professionella autonomi, bland annat pa grund av den
utdkade byrakratiska kontrollen. De menar ocksa att det inte bara &r viktigt att titta pa
innehallet i kunskap pa arbetet, utan ocksa att kontexten spelar roll. Aven Copper (2007)

menar att lakare kanner oro for att chefer ska inskranka deras territorium och pa detta vis
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hota den autonomi lékarna har. Detta gor att en studie forlagd hos Socialtjanstens tycks

vara relevant for faltet.

Ett annat arbetsomrade som ar viktigt for chefer i kunskapsintensiv miljo ar att skapa en
kdnsla av gemensam forstaelse runt organisationen och dess identitet. Dar ingar
rekrytering, motivation och lojalitet hos de anstéllda, bland annat genom att ge dem
mojlighet till  kompetensutveckling och karriarmgjligheter inom organisationen
(Alvesson, 2004). Detta gar i linje med normativ kontroll, som kan beskrivas som en typ
av kontroll av mer indirekt karaktdr och inneb&r bland annat arbete med identitet,
lojalitet, vérderingar, visioner och att influera och utveckla organisationskulturen
(Starbuck, 1992; Alvesson, 2004).

En annan uppgift for chefer &r imagearbete, vilket Alvesson (2004) beskriver som viktigt
for att bygga ett erkannande fran de som betalar for tjansterna. Imagearbete kan ske pa
olika nivaer. Pa makroniva kan det exempelvis handla om att skapa uthildningar i
samarbete med universitet eller andra tunga institutioner och pa sa satt forsoka skapa en
béttre bild av en hel yrkeskar, medan det pa organisationsniva kan réra sig om att pa
olika sétt forsoka skapa en battre bild av den egna organisationen, vilket ofta innebar
bade ett internt och extern arbete (Alvesson, 2004). Alvesson anser att for att kunna gora
ansprak pa begreppet expertis inom olika omraden kravs det mer an att bara ha kunskap,
och Karreman (2010) menar att makt, politik och évertalning &r en bortgldomd dimension
nar det kommer till diskussioner kring kunskapens roll i organisationer. Alvesson (2004)
uttrycker det som kunskapsintensiva organisationer maste vara duktiga pa att dvertyga
andra aktorer att de ar just kunskapsintensiva. Han skriver ocksa att det sallan handlar om
att bevisa sin kunskap genom konkret demonstration, utan att det handlar om att arbeta
for att bli socialt accepterad som expert, det vill sdga att ha kunskap om hur man beter sig
pa ett expertliknande satt, kunskapen maste dock naturligtvis fortfarande utgora karnan.
Imagearbete ar saledes manga ganger en retorisk aktivitet som handlar om att skapa
trovérdiga bilder av organisationens arbete (Alvehus & Karreman, 2007). Det ar darmed
viktigt for en organisations ledning och anstéllda att arbeta retoriskt med organisationens
image, det vill s&ga att prata for och reglera forvantningarna kring sitt arbete,
tillsammans med att arbeta med de materiella symbolerna (Alvesson, 2004). Enligt
Alvesson &r det av vikt for chefen att inte bara sjalv arbeta med organisationens image,
utan ocksa se till att imagestyrningen hela tiden pagar bland de anstdllda. Han menar

ocksa att imagearbete framforallt ar av vikt for stora eller komplexa organisationer med
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lite transparens, da personlig erfarenhet och direkt observation inte &r tillrackligt for att
skapa sig en bild av hela organisationen och dess karaktarsdrag. Individer blir d& mer
bendgna att ta till sig den systematiska representationen av foretaget formedlad av
ledningen, vilka har tillgang till en mer 6versiktlig bild (Alvesson, 2004). En annan
anledning till att arbeta med image &r att det kan gora det lattare att attrahera och
rekrytera lampliga anstéllda samt att gora sa till lagre kostnad; méanniskor vill arbeta for
en hogstatusorganisation eftersom detta kan hoja sjalvfortroendet eller sa tror man att det
ska ge en ett hogre varde pa arbetsmarknaden senare i karriaren (Alvesson, 2004).

Sammanfattningsvis kan vi se tre sardrag som litteraturen pekar pa ar viktiga for chefer i
kunskapsintensiv verksamhet. Till f6ljd av arbetets natur finns det férvantan och krav pa
att kunskapsarbetaren ska fa arbeta autonomt, vilket chefer i kunskapsintensiv
verksamhet maste hantera, bland annat genom att skapa en balans mellan autonomi och
kontroll (Lewendahl, 1997). For att kunna styra och leda arbetet framhdver litteraturen
normativ kontroll, genom att skapa sammanhallning och gemensam forstaelse i
organisationen. En annan viktig arbetsuppgift for chefer inom kunskapsintensiv
verksamhet &ar imagearbete som ar viktigt for att reglera forvantningarna pa

organisationen samt att bygga ett erkannande.

| nastkommande stycke skiftas fokus fran chefens arbetsomraden i kunskapsintensiv

verksamhet till kunskapsarbetaren.

3.2.5 Gold-collar worker

Alvesson (2004) menar att etiketten kunskapsintensiv gor att en organisation préaglas av
de karaktérsdrag vi berort tidigare, men dven av hog status och legitimitet. Han menar att
kunskapen for med sig hog status, hdga erséttningar och ofta dven makt. Wonacott (i
Roongrerngsuke & Liefooghe, 2013) gar sa langt som att havda att den typiske
kunskapsarbetaren kraver hog 16n. Alvesson (2004) séger till exempel att det kan vara
vart att bredda faltet kunskapsintensiv fran att strikt titta pa professioner till att anvanda
ordet for att belysa kunskapsarbetare som &r hogutbildad, valbetalda och har hog status,
men som inte &r reglerade eller sanktionerade. Detta tolkar vi som att Alvesson ser hdg
status som en naturlig del av det kunskapsintensiva féltet. Trots att Alvessons bok
Knowledge Work and Knowledge-Intensive Firms (2004) anvander ordet status Over
sextio ganger, sa finns det inte med i index dver relevanta begrepp i boken. Sammantaget
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sa uppfattar vi det som att hog status ar nagot som tas for givet i kunskapsintensiv
verksamhet, och en aspekt som darmed inte problematiseras. Rennstam och Lee Ashcraft
(2013) uppmarksammar detta i sin forskning, och kopplat till detta kritiserar de ocksa att
sa mycket fokus laggs pa den sociala konstruktionen av kunskapsintensivitet. De menar

att detta dr ett satt for utdvare att kunna sékra status och inflytande.

Abbott (i Rennstam & Lee Ashcraft, 2013) beskriver hur hdg status och
kunskapsintensivitet inte nodvandigtvis handlar om arbetet i sig, utan om att
kunskapsarbetaren har blivit beviljad denna av manniskor runt omkring. Att géra ansprak
pa kunskap beskrivs enligt Alvesson (2004) som ett av kunskapsintensiva verksamheters
framsta drag. For att en betraktare ska uppfatta ndgon som kunskapsarbetare och, darmed
som en person med hog status s maste denna inte bara arbeta kunskapsintensivt utan
ocksa vara duktig pa att havda sin kunskap. Collins (i Alvesson, 2004) menar att det inte
handlar s& mycket om kunskapsbasen i en profession eller sardragen for arbetet, utan
snarare om “formégan att kunna mobilisera och organisera ett politiskt projekt” (s. 34)
for att fa acceptans pa det ansprak man gor pa hog status. Ett annat satt for
kunskapsintensiva organisationer att kunskapshavda och fa status ar genom imagearbete,
som namndes i avsnittet ovan. Till exempel kan natverkande och associationer med andra
organisationer, som uppfattas vara kunskapsintensiva, resultera i att den egna
organisationens status hojs i andras 6gon (Alvesson, 2004). Detta kan i sin tur ses som ett
satt att fa kunder da bland annat Podolny (i Alvesson, 2004) menar att olika aktorer,

exempelvis kunder, i vissa fall helt grundar sitt kopval pa organisationers status.

Enligt Alvesson (2004) ar hog 16n, status, utbildning och intressanta arbetsuppgifter
faktorer som gor det lattare att utveckla och bibehdlla en positiv arbetsidentitet. Han
menar att det handlar om att gora yrket attraktivt, men att det ocksd ar kraftfulla
symboliska resurser i konstruktionen av kunskapsarbetaren som nagot exklusivt.
Kunskapsarbetare kallas ibland for gold-collar worker for att signalera hdg status och att
de har hoga loner (Alvesson, 2004; Roongrerngsuke & Liefooghe, 2013). Alvesson
(2004) menar att den traditionella exklusiviteten och mystiken kring kunskapsintensiva
arbeten héller pa att forsvinna i takt med “’snabb dkning av och inflatonistiska tendenser i
hogre utbildningar av méanniskor i allménhet och i expansionen av yrken som gor ansprak
pa expertis och status” (s. 192). Detta skulle kunna kopplas samman med det som
tidigare skrivits om den politiska undertonen kring social klass och legitimitet, och nagot

som ocksa uppmarksammas av Robertson och Swan (2003) nér de skriver att vissa pekar
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ut kunskapsintensitet och kunskapsarbete som begrepp skapade for att forstarka de

hdgutbildades eller elitens makt.

3.3 Chefskap i offentlig sektor

Manga av de uppgifter som skots av kommun, stat och landsting ar nodvéandiga for att ett
samhalle ska fungera. Har finns till exempel sjukvard, utbildning, barnomsorg,
trafikfragor och rattsvasende. Valfardssektorn i Sverige ar med internationella matt matt
stor men den har ocksa genomgatt stora forandringar de senaste 30 aren, bland annat
genom avregleringar, privatisering, decentralisering och nya styrmetoder (Hackertin,
2008; Holmberg, 2003). Bringelius (2015) menar dven att det finns ett 6kat intresse for
granskning och styrning av arbete inom offentlig sektor, och att detta &r en foljd av en
h6jd ambitionsgrad i forvaltningen nér det géller rattssdkerhet och kvalitet i

myndighetsutdvningen.

Chefskap* ligger hogt pa agendan i offentlig sektor, bland annat kan man se att mer
resurser laggs pa rekrytering av chefer men ocksa att efterfragan pa chefsutbildningar
Okar (Holmberg, 2003; Hedlund 2006; Ivarsson Westberg; 2013; Wolmesjo, 2005).
Antalet chefer inom kommunal sektor har 6kat mycket under tvatusentalet vilket bland
annat beror pa att det har skett en utveckling inom offentlig sektor mot mindre enheter
(Ivarsson Westberg, 2013). Diefenbach (2009) menar att det i denna utveckling ingar en
chefskultur, dar chefer utgor en separat och distinkt organisationsfunktion som ar hogre
ansedd an andra inom organisationen. Hood (1991) uttrycker det som att offentliga
sektorns toppskikt har fatt en synlig och aktiv kontroll 6ver organisationer. Han menar att

argumentet for detta ar att ansvarsskyldighet kraver klar ansvarsfordelning.

Det finns inte mycket skrivet om offentligt chefskap (lvarsson Westberg, 2013) utan
forskningen om chefskap har framst riktats mot den privata sektorn. Detta innebdr att
trots att manga pekar pa den offentliga sektorns sérart sa far privata foretag ofta fungera
som referenspunkt (Holmberg, 2003) och manga idéer som fors vidare till offentlig
sektor hamtas darifran (Wolmesjo, 2005). Vidare &r forskningen rérandes chefskap inom
socialt arbete begransad, Lawler (2007) menar till exempel att mycket av litteraturen har

4 Mycket av litteraturen pé detta omrade anvander begreppet ledarskap och inte chefskap, men eftersom vi ser
begreppen som sammantvinnade och ledarskap som en del av chefskap har vi valt att anvénda begreppet chefskap
aven ndr orginalkéllorna skriver ledarskap.
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haft USA som utgangspunkt. Trots en okad uppmarksamhet for chefskap inom
hélsovarden, ar det fortfarande lite fokus pa chefskap inom det relaterade omradet socialt
arbete (Gellis, 2001). Detta innebar att var studie, dar vi utforskar socialtjanstens chefer
ur ett kunskapsintensivt perspektiv, kan bli en intressant korsbefruktning mellan
offentligt chefskap och vad som tidigare har betraktats som viktigt for chefer inom

kunskapsintensiv verksamhet.

Det finns tva olika synsatt inom forskning om offentligt chefskap jamfort med den
privata sektorn. Det ena dr att se chefskap inom offentlig sektor som nagot valdigt
annorlunda och avvikande fran chefskap inom det privata naringslivet och att en
anledning till det &r att dgarforhallandena skiljer sig (Tullberg, 2003). Manga forskare
pekar pa att det i hogre grad finns varierande mal i offentlig sektor &n i privat och att
styrning darmed blir mer komplex (lvarsson Westberg, 2013; Holmberg, 2003;
Harenstam, 2014). Vissa pekar pa att offentlig sektor ar mer lagreglerad och till stor del
skattefinansierad och att detta paverkar handlingsutrymmet for chefer (lvarsson
Westberg, 2013). Mycket inom denna verksamhet ar ocksa offentligt vilket innebéar att
chefskap inom offentlig verksamhet kan ifragaséttas, debatteras och kritiseras i offentliga
arenor pd ett annat satt an privata ledningar (Holmberg, 2003). Ytterligare en skillnad ar
att samhallsansvaret paverkar personalpolitiken, exempelvis kan regeringen fatta beslut
om kompentensutveckling inom vissa sektorer och en kommun kan stélla sarskilda krav
pa vissa tjanster (Wolmesjo, 2005), vilket paverkar handlingsutrymmet for en chef. Det
andra synsattet ar att chefskap inte skiljer sig sd mycket mellan offentlig och privat
sektor. Tullberg (2003) menar att det inte &r sa troligt att den viktigaste skiljelinjen
mellan olika organisationer &r &gandet. Hon menar att ett stort borsnoterat foretag
antagligen har mer gemensamt med ett landstingsdrivet sjukhus &n med ett gatukok. Det
ar ingen klar linje mellan de tva lagren, de flesta ser nog bade speciella sardrag for
offentlig sektor men ocksa aspekter av chefskap som éar likartade oavsett agandeform,
eller forutsattningar for chefer som skiljer sig dven inom offentlig sektor. Men beroende
pa vilket synsatt man har kommer man lagga olika tyngd vid olika delar av chefskap. Vi
kommer inte att argumentera for att chefskap inom offentlig sektor &r unikt, men vi tror
att sdrdragen for offentlig sektor gor att vissa aspekter av organisation och chefskap
synliggors tydligare och darmed kan allmanna lardomar om chefskap dras av att studera

offentlig sektor.
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Fram tills nu har teorikapitlet berort chefskap och kunskapsintensiv miljo, vilket &ar
omraden dar var uppsats forvantas ge bidrag. Nu gar vi over till att behandla kansloarbete

som istéllet ar ett analysverktyg.

3.4 Kansloarbete

Sheppard (1995) menar att socialsekreterare har stor bredd i sitt arbete, da de hanterar
komplexa &renden som innebér stort ansvar for individers rattigheter. Att ansvara for
andra individers liv innebér for de flesta manniskor att kanslor uppkommer. Hochschild
(i Colley, 2006) menar att arbete inte ar uppdelat i en dualism mellan manuellt och
mentalt arbete, utan det kan &ven innebdra inkorporerat kansloarbete. Hon beskriver att
sadant arbete innebar att lara sig att hantera ens egna kanslor for att kunna vécka eller ta
hand om kénslor hos andra ménniskor. Det har ar en del av social privat interaktion men
nar det ror kansloarbete sa handlar det ocksa om att kanslor &r en del av ett arbete som
kan kopas och séljas pa en arbetsmarknad (Hochschild i Colley, 2006). Colley (2006)
argumenterar for att det finns tecken pa att kansloarbete bade kan vara skapade av sociala
familjeomstandigheter, men ocksa omskapas genom utbildning och traning for speciella
yrkesroller. Hon motséger sig tanken att kénsloarbete &r ett universellt och instinktivt
beteende i relation till andra. For att ldra sig kansloarbete maste man lara sig kontrollera
egna kanslor som ilska, sorg och radsla och konstruera dem annorlunda. Hon menar att
som kansloarbetare maste man ocksa lara sig hantera och rekonstruera sina klienters
kanslor (Colley, 2006). Det ar kravande att lara sig att relatera till manniskor som &r
valdigt annorlunda an en sjalv. Da maste man lara sig Oppenhet, acceptans och stod
(Cody, 2003). Colley (2006) beskriver vidare att kostnaden for kansloarbete for den

anstéllde séllan ar nagot som tas hansyn till av organisationen.

Shamir skriver hur mycket av ledarskapsforskningen har haft ett fokus pa ledare som kan
beskrivas som mer avlagset ledarskap, dar interaktionen mellan anstélld och ledare &r
knapphéndig (i Lawler, 2007). Den distanserade ledaren kommer att problematiseras i
analysen och teorin om kansloarbete kommer i analysen att fungera som ett verktyg for

att analysera vart material.

34



4 Analys

| analyskapitlet presenteras vart empiriska material fran intervjuer och dokumentstudier.
Vi inleder med att argumentera for att Socialtjanstens barn- och ungdomsvard &ar en
kunskapsintensiv verksamhet. Vi redogor for vart empiriska material och ser att det
stammer Overens med definitionen av kunskapsintensiv, samt att flertalet av
karaktarsdragen som anses typiska for kunskapsintensiv verksamhet &r framtradande.
Det andra avsnittet beskriver arbetsomraden och chefsroller som vi anser att tidigare
forskning inom kunskapsintensiv miljo inte har berort. | de sista tva avsnitten beskrivs

mediabilden av Socialtjansten samt att vi undersoker statusaspekter av organisationen.

4.1 Socialtjdnsten som en kunskapsintensiv organisation

| detta avsnitt kommer vi att argumentera for att Socialtjanstens barn- och ungdomsvard
ar en kunskapsintensiv verksamhet i enlighet med Alvessons definition (2004). Vi gar
igenom aspekter som tidigare forskning har beskrivit som signifikanta for
kunskapsintensiv miljo, sasom a) komplext arbete och tat kommunikation, b) socialt
erkdnnande och oséker kvalitetsbeddmning, c) individspecifika klientrelationer och
maktasymmetri samt d) mobil personal, och lyfter fram vara informanters syn pa dessa
omraden. Med empiri belagger vi att de olika karaktarsdragen som definierar en

kunskapsintensiv miljo &r narvarande hos Socialtjansten.

4.1.1 Komplext arbete och tat kommunikation

| Socialtjanstens barn- och ungdomsvard ingar bade éppenvardsinsatser och att vid behov
placera barn och unga i familjehem eller annan typ av vardboende (Stalhammar, 2015).
Placeringar &r oftast sista alternativet och omfattande utredning krévs innan en placering
sker. | utredningar behdvs en helhetssyn och alla aspekter i varje enskilt drende ska
beaktas och bearbetas (Stalhammar, 2015). Enligt Alvessons definition kravs det att
kunskapsarbetaren i kunskapsintensiv miljo ar kreativ och anvander det egna omdomet,

och arbetet kdnnetecknas av att det ar komplext, tvetydigt och av unik karaktdr samt
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staller krav pa tat kommunikation. Detta &r aspekter som vi i hog grad ser hos
Socialtjanstens barn- och ungdomsvard. Tva av informanterna sager sa har om

socialsekreterarnas arbeten:

Det &r ett jatteanstrdngande arbete att jobba med utredningsarbete av barn, det &r
komplext s& man behdver ju ha bade kollegor och chefen for att klara av det, bade

som ny och erfaren. (Anne, chef)

Vi féljer upp hur det gér i skolan, vi foljer upp deras halsa, vi foljer upp deras kanslo-
och beteendemadssiga utveckling, hur deras relationer ser ut, hur de har aktiviteter och
sd, hur de Klarar sig sjalva. Med stigande alder ska de ju ta storre och stérre ansvar
sjalva, hur de mar, sjalvkanslan. [Det ar] massa saker som vi tittar pa. (Devrim,
socialsekreterare)

Att folja upp en individs hélsa och hur det gar i skolan kanske inte ar sa svart, men att
folja upp nagons kanslomassiga utveckling och sjalvkansla visar pa komplexiteten med
att arbeta med manniskor, kanske annu mer barn som kan ha svart att uttrycka sadant

sjalva. Ett ytterligare citat for att belysa det svara i arbetet:

Det ar svart att forklara for det ar ett s komplext arbetsfalt. I och med att man jobbar
med sig sjalv som socialsekreterare i métet hela tiden, sa ar det komplext. (Astrid,
chef)

Som vi ser har sa ar kunskapsarbetaren resursen. Kunskapen ar huvudfaktorn i arbetet,
och den finns inne i kunskapsarbetarens huvud, ar ogripbar och komplex. Kunskapen
sker i interaktion med Kklienten och &r darmed svér att sortera eller planera. Aven om
varje individ har kunskap ar kunskapen dven nagot som gors i motet med klienterna.
Detta kan dven ses som ett tecken pa att arbetet ar unikt, dd@ man som socialsekreterare

moter olika klienter:

Det ar ett jatteansvar for de hér barnen, det ar komplext arbete, det ar jattemycket
beddmningar man goér hela tiden. Ingen dag &r den andra lik. (Therese,

socialsekreterare)

Alla ménniska ar olika, vilket innebdr att varje arende &r unikt. Komplexiteten och
allvaret i arbetet okar aven da det handlar om méanniskor. Detta innebér att det ar svart att
arbeta efter mallar och standarder, aven om de sjélvklart jobbar efter sddana ocksa. Tva
chefer beskriver vad detta inneb&r och hur det ser ut mer konkret:

Sa man analyserar saker, mycket reflektion ar det. Det & samma som chef, man far

reflektera. Och det begar jag ocksa av mina medarbetare, att de ska reflektera. Om de
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kommer in till mig och vill ndgonting s& har alltid min forsta friga varit ‘Hur tinker
du sjalv?’ (Kim, chef)

Att vara kreativ /--/ Allt behdver inte finnas /--/ utan vi kan skapa nya Idsningar. Det

visar hur vi tdnker. (Emily, chef)

Dessa citat visar hur tankarna och omdomet maste vara med hela tiden, svaren och
l6sningarna ar inte sjalva tillrackliga utan de anstéllda maste vara kreativa och vrida och
vanda pa problem och kunna argumentera for sin sak. Att det finns flera svar pa en fraga
visar pa att problemen ar tvetydiga, och att svaren inte alltid ar givna. Det &r dven svart
att gora en plan och folja den rakt av, det kommer standigt att handa saker pa vagen som

gor att man maste omprova beslut och planer:

Det ar valdigt, véldigt sallan en utredning gar en rak linje som man tankt, for det
hander saker under resans gang, i samtalen, anmalningar och det kommer nya
uppgifter i samtalen och barnen kanske plotsligt siager ‘Pappa slar mig’. Jaha, da
maste man hantera det. S& det gar aldrig rakt, utan det ar kringelikrokvagar. (Kim,
chef)

Detta visar aterigen pa hur komplext arbetet kan vara; den anstéllda tror sig ha alla bitar
pa plats under en utredning nar barnet plétsligt kommer med ny information som maste

beaktas.

Att arbetsuppgifterna ar tvetydiga, komplexa och av unik karaktar innebér att en hég grad
av kommunikation kravs for att kunna koordinera och lésa olika problem som uppstar,
detta galler i allra hogsta grad Socialtjanstens barn- och ungdomsvard. Genomgaende

beskriver vara informanter hur dialog och kommunikation &r dagliga inslag i arbetet:

Nar det &r processdiskussioner, om jag till exempel ser ett familjehem och att de
agerar pa ett satt, da siger jag inte ‘Sa hiir tycker jag inte att du ska géra’, utan da tar
jag det med en kollega som ar familjehemssekreterare och sd far man ldgga upp
nagon slags plan, och sa sager hon att nasta gang far jag ta upp det har och sa far vi

se sen om det lagger sig. (Devrim, socialsekreterare)

Hur ska vi losa detta? S& hjalps vi at. /--/ s& skriver jag namn pa tavlan pa de
ungdomar som vi har problem med, eller ndgon fragestallning, och s& diskuterar vi
tillsammans, och jag stiller fragan ‘Hur har ni tdnkt hér?” ‘Har vi tillrackligt mycket
underlag for en bedomning?’ Och utifran den bedomningen maste vi fatta ett beslut.

(Emily, chef)
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Bade Devrim och Emily beskriver har en formell del av kommunikationen, dialog som
fors i motesform. Men samtidigt visar deras citat pa att det ar mycket diskussioner och att
det inte endast handlar om att chefen ska ge information eller att de ska beta av punkter
pa en motesagenda. Métena innebér istéllet arbete i grupp dar de gemensamt resonerar
sig fram till 16sningar. For att hitta de ratta svaren pa komplexa problem kravs det ibland
att man inom gruppen “forhandlar” for att finna ett svar; en 16sning ar inte alltid sjélvklar
fran borjan eller hittas direkt, utan det ar en process dar man i teamet arbetar och
diskuterar for att gemensamt finna svar, vilket aterigen styrker att arbetet ar tvetydigt.

Vikten av kommunikation och komplext grupparbete forstarks av foljande citat:

Det ar mycket samarbete. FOr vissa saker och ting ar vi inte dverens om, men vi ska

anda kompromissa, hitta en 16sning. (Emily, chef)

Kommunikationen &r konstant. Forutom moten har vi forstdtt att det &ar tat

kommunikation i det dagliga arbetet:

Det ar aldrig nagon som sitter sjalv med nagonting, vi pratar hela dagarna om olika
arenden. /__/ Det ar ingen som sjalv behover ta sadana svara beslut, hur man ska

handlégga ett arende, utan det diskuteras alltid. (Alex, chef)

Innan s& laser man pé lite och sen pratar man med sin kollega: Hur ska vi planera
motet? Sen har man det med klienten och sen pratar man efter moétet: Vad ser vi eller

vad hénder hér? (Lisbeth, socialsekreterare)

Socialsekreterarna ar aldrig ensamma med ett fall utan arbetar tva och tva och kan
darmed bolla och diskutera arenden med varandra. Individer uppfattar saker och ting
olika och saledes ar det betydelsefullt att diskutera med en annan kollega om dennas
uppfattning av en handelse. Vikten av kommunikation strécker sig dven utanfor

organisationen da Socialtjansten ska samordna insatser fran andra samhéllsorgan:

Vi &r ju myndighetsuttvare, vi ar spindeln i nétet, vi ska delegera nar vi har kommit

fram till vad som behdver géras. (Maja, chef)

Man ar ute mycket pa skolor, forskolor och sjukhus och vi kan ju fa ut information

var vi vill ifrdn egentligen i samhéllet. (Kim, chef)

Majas ordval “spindeln i nétet” tolkar vi som att det inte handlar om enstaka samtal utan
den komplexa uppgiften att koordinera ligger pa Socialtjansten. Arbetet ar med andra ord
sa vidstrackt att det kravs att socialsekreterarna tar hjalp av andra myndigheter for att fa
hjalp med arenden och utredningar, och fa en helhetshild av situationen.
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Komplexa och tvetydiga problem och drenden av unik karaktdr, som kréver intensiv
kommunikation, ar alla kannetecken pa kunskapsintensivt arbete, och som visats i detta
stycke karaktariseras Socialtjanstens barn- och ungdomsvard av just dessa karaktarsdrag.
Arbetet ar komplext vilket resulterar i anvdndande av omddme och kreativitet. Varje
arende ar unikt, och vad som é&r ratt och fel &r sallan uppenbart. Detta resulterar i att de

anstallda for mycket dialog sinsemellan, ofta &ven i grupp.

4.1.2 Oséker kvalitetsméatning och socialt erkdnnande

I Alvessons definition av kunskapsintensiva organisation ingar att en organisation har ett
socialt erkannande for att inkluderas i kategorin kunskapsintensiv. Anledningen &r att
kunskap inte kan ses som nagot som existerar pa egen hand, utan &r socialt konstruerad,
vilket innebér att manniskors uppfattning ar avgérande for huruvida organisationen ses
som kunskapsintensiv. Detta erkdnnande blir av ytterligare betydelse da
kvalitetsmatningen i kunskapsintensiva organisationer &r subjektiv och osaker, bade vad
galler resultatet och den anstélldes bidrag (Alvesson, 2004). Att arbetet &r svarbedomt
var en faktor som aterkom under intervjuerna. Respondenterna Anne och Kim pratar om

hur svart det ar att beskriva arbetet for oss:

Det &r valdigt, véldigt svart arbete att beskriva. Det blir inte begripligt att beskriva
med ord, allt arbete man gor och alla de har bedémningarna. Det kan lata valdigt
luddigt, menar jag. Det &r inte latt att beskriva och ge en bra bild av utit. (Anne,
chef)

Det ar det jag menar, det syns inte. For att manga, manga ganger blir det faktiskt
battre for barn och familjer nar vi gor véra utredningar, nar vi gor vara insatser, men
det syns inte ndgonstans. /__/ Vi kan inte visa upp nagra siffror att i januari manad

fick vi 3000 lyckliga familjer, det funkar inte sa. (Kim, chef)

Komplexa och unika problem som Socialtjansten handskas med gor bedémningen av
arbetet och dess kvalité svart. Detta blir tydligt i ett annat citat fran Kim, nar hen pratar

om att uppmuntra sin personal att utvecklas och vaga ta sig an nya uppgifter:

Barnsamtal kan ocksa vara ett sddant hinder [att komma] &ver "Hur ska jag gora, gor
jag fel?”. Vad kan bli fel egentligen, det kan man ocksa diskutera. Vad ar ratt och
fel? (Kim, chef)
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Vad som ar ratt och fel ar inte alltid givet, vilket gor kvalitetsmatningen svar. En foralder
som blir frantagen sitt barn ser kanske beslutet som felaktigt, medan socialsekreteraren
ser det som det basta for barnet och darmed ratt. Detta visar pa att resultatbedémningen
ar hogst subjektiv.

Eftersom kvalitetsmétningen &r osaker och subjektiv ligger vardematningen i det sociala
erkannandet, vilket innebar att det blir nédvéndigt for kunskapsintensiva organisationer
att vara socialt accepterade. Ett socialt erkannande krdvs bade for att en
kunskapsorganisation ska anlitas och for att kunskapsarbetaren ska kunna gora sitt jobb. |
Socialtjanstens fall handlar den tydligaste delen av det sociala erkdnnandet om att de ar
en myndighet. Att Socialtjansten ar en myndighet med lagutdvning innebér att det finns
ett fortroende fran statens sida vilket, enligt Alvesson (2004), i sin tur innebéar att de da
officiellt sett har socialt erkdnnande. De &r saledes, fran ett myndighetsperspektiv,

betrodda med ett viktigt samhallsuppdrag.

Vikten av socialt erkdnnande och svarigheten att bedéma vardet av kunskapsintensivt
arbete ar bada faktorer som genomsyrar teorier om kunskapsintensivt arbete, vilket
Overensstammer med vad respondenterna sager. | egenskap av att vara en myndighet har
Socialtjansten ett socialt erkannande, vilket ar av vikt da arbetets kvalité karaktariseras

av osakerhet och subjektivitet.

4.1.3 Individspecifika klientrelationer och maktasymmetri

Ett annat karaktérsdrag for kunskapsintensiva organisationer ar att relationen till klienten
ar komplex och att det kravs en hog grad av anpassning till klienten (Alvesson, 2004).
Arbetet ar klientcentrerat vilket innebdr att problemldsning och sociala relationer inte
enkelt kan separeras fran varandra, och det finns nara interaktion mellan
kunskapsarbetare och klient (Lewendahl, 1997). Vidare kannetecknas relationen mellan
klient och den anstdllde av makt- och informationsasymmetri, ofta till
kunskapsarbetarens fordel (Alvesson, 2004). | Socialtjanstens barn- och ungdomsvard
uppstar denna asymmetri bade for att organisationen besitter mycket kunskap, men
framforallt for att organisationen har makt och befogenheter att till exempel ga in och

omplacera barn fran sina familjer.
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Socialtjénstens syfte &r att hjélpa barn och unga, men denna hjélp ser valdigt olika ut.
Aven om barnen och de unga ar i fokus sd maste socialsekreteraren hantera fler
intressenter &n bara dem. Fran dessa citat kan utldsas att klientrelationerna &r
individspecifika och att vem de anstillda jobbar for ar vildigt brett: “For det dr ju barnen
och medborgarna vi dr héar for” (Kim, chef) och “Vi jobbar med méanniskor, som &r i
behov av oss i nidgon form.” (Charlotte, chef). Ett annat exempel pd hur komplex

relationen till klienten kan vara och att vem man ser som klient kan variera &r foljande:

Lyssnar man bara pd ungdomen s later det jattehemskt, men sen nar man lyssnar pa
mamma och pappa sa far man en annan forstaelse. Sen far man ju gora en bedémning

i slutet da, s man ska inte bara lyssna pa en. (Lisbeth, socialsekreterare)

Det hér visar pa svarigheten att ens se vem klienten &r. Det ar barnen, men ocksa hela
familjen. Lisbeth visar pa ytterligare ett perspektiv pa klienten, att den aven kan vara

staten och medborgarna:

D4 har man ju sjalv klienter som, de ser inte riktigt sina egna svérigheter, de har
LVU [Lagen om vard av unga], men de forstar inte varfor de &r dar,;det har ju gatt sa
bra tycker dem, mamma och pappa, men det &r inte darfor de sitter dér, det ar ju for
att det har varit jattemycket problem och anmélningar fran skolan och droger och

sadant. (Lisbeth, socialsekreterare)

Barnet har alltsé inte sjalv sokt upp Socialtjansten, och skiljer sig darmed mycket jamfort
med klienter i kunskapsintensiva foretag. Klienten blir da snarare den som betalar for
tjansten alternativt alla medborgare som 6nskar sig ett samhalle dar barn inte anvénder
droger och misskoter skolan. Ytterligare ett citat som exemplifierar komplexiteten i

relationen till klienten, men ur ett lite annat perspektiv:

Det kan vara ett barn som blir misshandlad eller ett barn som ar i samma alder som
ens egna barn och da spelar det kanske ingen roll att du har s& mycket annat att syssla

med, man kan inte sldppa det. (Amelia, chef)

Vi tolkar det Amelia sdger som att klientrelationen tidvis ar sa kanslofylld och ligger sa
nara ens person att den blir svar att skarma sig ifrdn. Aven Lisbeth pratar om relationen

till klienten:

Det ar den hér djupa kontakten med ménniskor och relationer istéllet for den hér
flyktiga man har pd ett café nar man bara pratar om vilket brod man ska ha. (Lisbeth,

socialsekreterare)
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Det har sager nagot om de relationer som Lisbeth skapar i sitt arbete. Det &r djupare
relationer och djupare samtal, interaktionen gar inte pa samma satt att forutbestimma
som det gor med enklare samtal. Det handlar om manniskor; stdrningar i en persons
uppvaxt, relationer mellan barn och foraldrar, ett barns utveckling i en ny familj och sa
vidare, blir variationerna pa samtalen oandliga och det kravs darmed att interaktionen
skapas samtidigt som den pagar. Vi ser det har som ett exempel pa kommunikativ
kunskap, som &r komplex och sofistikerad och visar hur néra interaktionen &r mellan de
bada parterna.

Att det rdder maktasymmetri blir tydligt nar Kim pratar om Socialtjanstens klienter:

Precis, det ar det de &r radda for. De vet inte vad som ska handa har. D& kan man
tanka sig angesten och radslan kvallen fore nar de ska ga och lagga sig, /--/ ‘Nu ska
jag ga ner till det jévla soc-stillet’ och ‘Kommer de ta Kalle nu?’. De vet inte vad

som kommer handa, sa det &r klart att folk &r radda. (Kim, chef)

Foraldrarna har inte bara mindre mojlighet att styra 6ver arbetet utan de kan till och med
vara radda for utfallet av arbetet. Ytterligare en aspekt pa detta ar att socialsekreterarna
under utredningar kan ha kontakt med olika myndigheter och institutioner, till exempel
skola och sjukhus, vilket innebér att de har rétt att “lagga sig i” méanga delar av klientens

privatliv:

Det ar en stressfaktor att komma hit /--/ vi gar ju in i familjerna och tittar pa och
pratar med dem [skola och sjukvard] och skapar oss en bild av situationen /--/ rotar,

kan man tycka. (Kim, chef)

Dé Socialtjansten i princip kan fa information fran var som helst i samhallet, ger detta

dem ett Overtag i klientrelationen.

Klientrelationen i en kunskapsintensiv kontext & komplex, vilket dverensstdmmer med
Socialtjanstens barn- och ungdomsvard. Till skillnad fran manga foretag inom
kunskapsintensiv kontext ar det ingen enkel uppgift fér Socialtjansten att veta vem
klienten &r, och relationen till klienten &r individspecifika och néra interaktion ager rum.
Narheten till klienten &r inom Socialtjansten sa pataglig att det ibland ar svart for
socialsekreterarna att skarma sig ifran den. Som teorierna beskriver uppstar det ofta en
maktasymmetri mellan kunskapsarbetare och klient, vilket syns tydligt i vart material;

Socialtjansten har befogenheter som resulterar i en maktasymmetri som dar till
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kunskapsarbetarens fordel, och som &r &n mer utpraglad an i andra kunskapsintensiva

organisationer.

4.1.4 Rorlig och eftertraktad personal

Att rekrytera och behalla personal ar en av de viktigaste delarna av chefskapet inom
kunskapsintensiv verksamhet. Anledningen till detta &r att personalen &r eftertraktad,
mobil och har latt att fa jobb pa andra arbetsplatser (Alvesson, 2004). Att detta ar fallet

aven hos Socialtjansten ar tydligt i vart material:

Det vimlar av jobb i den har branschen just nu, s& det ar inte svart att fa ett nytt jobb
/--/ Man far jobb nasta dag om man vill, det &r inga problem. (Therese,

socialsekreterare)

Socionomer anvands pa manga fler stallen idag &n vad de har gjort tidigare, sa det ar
klart att det behdver finnas fler. (Anne, chef)

Som exempel pa arbetsplatser som ocksa anstéller socionomer namns Forsakringskassan,
Kronofogdemyndigheten, Kriminalvarden och inte minst privata konsultforetag.
Personalen har med andra ord stora valmojligheter och behdver inte jobba inom
Socialtjansten bara for att de &r socionomer. Att personalen &r rorlig skapar utmaningar
for Socialtjansten:

Vi har manga vakanser. /--/ det ar jattesvart, jattesvart att rekrytera folk, (Charlotte,
chef)

Aven chefsposterna &r svara att tillsatta:

Det har ar inga atrdvarda tjanster, det ar det inte, det ar ingen som vill jobba sa hir.

Det ar jattefd som soker, vi har haft ansokningar ute som ingen soker. (Kim, chef)

Det hér tolkar vi som att Socialtjansten inte har lyckats att framstad som en tillrackligt
intressant arbetsplats vilket resulterar i att de far problem att locka till sig tillrackligt

manga kompetenta sokande. Detta skapar bekymmer for cheferna i rekryteringen:

Man hinner inte tdnka efter *Blir det hér bra eller déligt?’ ‘Hinner jag vénta pa att
referensen ska ringa upp?’ For man blir helt stirrig, det &r inte speciellt bra egentligen

i ett rekryteringsarbete att det ar sd. (Anne, chef)

Att det ar konkurrens om personal stimmer val in i bilden av personalrekrytering inom

kunskapsintensiv verksamhet. Pa Socialtjanstens barn- och ungdomsvard &r det dessutom
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inte endast svart att fa folk att soka tjansterna utan cheferna upplever det ocksa som en
utmaning att fa personalen att stanna. Kim svarar pd vad hen ser som den storsta
utmaningen i sitt arbete: “Just nu vill jag pésta att det ar att behalla personalen.”(Kim,
chef) Aven Socialsekreterarna noterar omsittningen: “Folk slutar med en valdigt hog
frekvens” (Devrim, socialsekreterare) En stabil personalstyrka ar saledes ovanligt,

exemplifierat av nedanstaende citat:

Nu &r det tillfalligt lugnt, jattebra, jatteskont men det &r ju ingen av oss som vagar lita

pd att det ar lugnt om tre manader. (Amelia, chef)

Lonen &r en sjalvklar del i arbetskontraktet mellan en anstélld och arbetsgivare och
nodvandig for att personal ska arbeta kvar i en organisation. De laga lonerna &r nagot
som alla informanter utom en tog upp, dven om vi inte fragade specifikt om det. Sa har

sager en socialsekreterare och tva av cheferna:

Lonerna &r jattelaga, tycker jag. /--/ Det har jobbet ger en kick som jag inte har ként

forut, men jag kan inte leva av endorfiner. (Therese, socialsekreterare)

De vet vad de dr virda pa marknaden, sa de begir mycket och séger helt rakt ut: ‘Ja,

men da gar jag till ndgon annan’. (Maja, chef)

Det &r jéttesvart att matcha 16nerna med andra kommuner. / _/ Ibland tror folk ’Ja,
men de stannar’. Nej, det gor de nog inte, for att de ror pa sig pa ett helt annat sétt.
Det &r littare att pendla /--/ tre &r dar, fa upp I6nen och sen gar de vidare, cash is

cash, s& &r det bara. (Kim, chef)

Fran detta tolkar vi att de laga lonerna forstarker personalens rorlighet. Det finns ocksa
en medvetenhet om att 16nelaget i kranskommunerna dr hogre och att mojligheterna att fa

jobb dér &r stora.

Litteraturen rorandes kunskapsintensiv verksamhet poéngterar att personalen ar bade
mobil och eftertraktad av manga organisationer, och detta ar nagot som vi ser som
overensstammande for Socialtjanstens personal. Detta innebar patagliga problem for
Socialtjansten som en kunskapsintensiv organisation, da det uppstar svarigheter med att

bade rekrytera och kvarhalla anstéllda.

Sammanfattningsvis har vi i avsnitt 4.1 visat pa att Socialtjanstens barn- och
ungdomsvard &r en kunskapsintensiv verksamhet, bade enligt Alvessons definition och i
enlighet med manga av de drag som malas upp som karaktariserande for

kunskapsintensiv verksamhet. Trots att vi har kunnat finna att Socialtjansten &r
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kunskapsintensiv, ser vi samtidigt diskrepanser mellan chefskapet inom Socialtjansten
och hur chefskap beskrivs i traditionell litteratur rorandes kunskapsintensiva

organisationer. Detta vidareutvecklar vi i nedanstaende avsnitt.

4.2 Chefsroller i Socialtjdnsten

Enligt litteraturen om kunskapsintensiv verksamhet ar det den anstéllda som besitter
kunskap och expertis och kraver utifran detta en hdg grad av autonomi (se till exempel
Alvesson & Sveningsson, 2003b). Med utgangspunkt i detta pekar forskarna pa en
distans som uppstar mellan chefen och kunskapsarbetaren. Det vi har kunnat studera i de
bada organisationerna 6verensstammer inte med denna typiska distans, vi ser istallet hur
olika typer av néarhet finns mellan chefer och socialsekreterare. Detta utvecklas i detta
avsnitt, dar vi dven presenterar begrepp som vi har skapat for att beskriva tva roller som

cheferna antar.

4.2.1 Chefipedia

Enligt litteraturen sa har chefen inte tillrackligt med kunskap for att pa detaljniva satta sig
in i kunskapsarbetarens arbete (Lewendahl, 1997). Kunskapsarbetaren beskrivs som
nagon som kraver autonomi och hellre arbetar horisontellt &n vertikalt i hierarkiledet
(Alvesson, 2004; Karreman, 2010). | kontrast till detta har vi fran insamlat datamaterial
kunnat se en nérhet mellan chef och kunskapsarbetare, dar chefen mycket val kan vara
nara involverad i kunskapsarbetarens arbete. Detta kan ocksa vara nagot som
kunskapsarbetaren uppskattar och efterfragar. Vidare sa verkar det heller inte innebara att
kunskapsarbetarens autonomi inskranks namnvart. Vi har valt att kalla detta fenomen for
arbetstillganglighet. Med denna chefsaktivitet som bakgrund sa argumenterar vi for att
chefen antar en annan roll &n de som tidigare har lyfts fram som viktiga for chefen i
kunskapsintensiv verksamhet. Chefens roll blir har att standigt finnas tillganglig och
kunna det mesta av kunskapsarbetarens jobb, vilket har lett oss till att foresla begreppet

chefipedia.

Chefipedia ar ett begrepp som vi harrort fran det webbaserade uppslagsverket Wikipedia,

vilket &r en hemsida som ar tillganglig for alla, och som for narvarande innehaller
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tusentals artiklar pa olika &mnen. Pa samma vis som Wikipedia ar ett uppslagsverk vill vi
med chefipedia belysa hur chefens roll &r att fungera som en kunskapsbank, som finns
tillganglig i princip hela tiden for kunskapsarbetarna for att de ska kunna gora ett fortsatt
bra jobb. Vart material visar ocksa pa att rollen som chefipedia &ven ar nagot som é&r
Onskad av kunskapsarbetarna. Vi ser daremot inte att chefipedia begrénsar autonomin
som socialsekreterarna har, utan kunskapsarbetaren ar autonom i likhet med vad tidigare
teorier framhaller. Det finns ett behov av en chefipedia i det dagliga arbetet, och chefen
blir ett av manga verktyg som kunskapsarbetaren da har till sitt forfogande. Genom att
anvéandas som kunskapsbank paverkar chefen arbetsinnehallet och har darmed inflytande.
For att rollen som chefipedia ska fungera kréavs det att chefen ar insatt och har tillrackligt
med detaljkunskaper for att kunna vara till hjalp for kunskapsarbetaren. | var studie har
cheferna bade inflytande, insyn och kunskap inom faltet och &r i hogsta grad aktiva i
kunskapsarbetet. Nedan foljer det empiriska materialet som legat till grund fér begreppet

chefipedia.

| vara intervjuer med cheferna uttryckte de tydligt att det ar viktigt att vara tillganglig for
sina anstéllda:

Tillganglighet star hogt pad listan for alla socialsekreterare, likadant nar man
rekryterar och fragar vad de forvantar sig av en chef sa &r alltid det forsta ordet

tillganglighet. Det slar aldrig fel. (Maja, chef)

Man maste finnas tillganglig och kunna méta sin personal, och hjélpa och sa. (Kim,
chef)

Att vara tillganglig ser vi som ett sétt for chefen att vara nara den anstéallde. Det verkar
ocksa som att cheferna ser det som sitt ansvar och en av sina roller att hjalpa

socialsekreterarna pa ett konkret satt:

Dé ska jag ha drendegenomgang, stétta socialsekreterarna att klara av det har jobbet.
Gora det pa ratt satt, det ar ratt detaljstyrt fran Socialstyrelsen. Jag ska hjalpa dem att

gora rétt bedomningar. (Amelia, chef)

De maste ha nérheten tror jag ocksa, for ar det for 1ngt avstand mellan medarbetare
och narmaste chef sa tror jag inte det blir s bra. For de beh6ver ha en arbetsledare
som kan hjalpa dem att prioritera, hjalpa dem ta beslut, lyssna pa dem, hjalpa dem
strukturera upp arenden. Fér det blir en trygghet fér dem, speciellt fér de unga som

kommer, s blir det en trygghet for dem nar man gor sa. (Kim, chef)
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Sen kan jag vara véldigt drivande. [klapp, klapp med hénderna] Det ska vara Klart,
snabbt, nu, igar. Det ska vara klart, det ska vara kvalité. /--/ Jag ar valdigt petig nar
jag lamnar feedback pa utredningar som de har skrivit. (Emily, chef)

| denna nérhet, nar cheferna hjalper socialsekreterarna, ser vi att cheferna gar ner pa en
detaljerad niva. For att kunna gora detta maste dven de ha kunskap for att kunna vagleda
socialsekreterarna. Att cheferna har kunskap &ar nagot vi ser hos Socialtjansten i de bada
staderna da sju av atta chefer som vi pratat med har en bakgrund som socialsekreterare,

och har jobbat manga ar med socialt arbete. Till exempel sager Amelia och Kim:

Jag &r socialarbetare i grunden och jag vill vara socialarbetare, jag har jobbat sa pass
lange att jag kan mer &n de flesta jag har jobbat med, det &r naturligt att bli
arbetsledare, att bolla &renden, att guida personal. (Amelia, chef)

Jag tycker faktiskt att jag sjalv ar en socialarbetare som &r chef. (Kim, chef)

Att respondenterna ovan ser sig sjalva som socialsekreterare i forsta hand visar pa att
cheferna har den kunskap som behdvs for den arbetsrelaterade narheten; de har sjélva
hanterat barn och familjer och har sdledes den kunskap som kravs for att visa
socialsekreterarna hur dessa ska ga tillvaga i olika drenden.

Bilden av den arbetsrelaterade narhet som vi argumenterat for hittills verkar delas av

socialsekreterarna och exemplifieras kanske bast av nedanstaende citat:

Ja det ar det, det ar daglig [kontakt]. Vid behov far man ga in till [min chef]. Det &r
sd man jobbar har. Vid beslut och bedomningar och vilken vdg man ska ta, lite

handledning kan man kalla det. (Lisbeth, socialskreterare)

Det tror jag nog min chef &r ratt sd bra pa anda, att halla koll [pa arbetshordan]. Hon
ar valdigt kontrollerande sa det héller hon nog ratt sa bra koll pa, kan jag tycka. Jag
kianner mig nog ratt sd trygg med det faktiskt om jag tanker efter. (Lisbeth,

socialsekreterare)

Det &r valdigt mycket snack om olika arenden pa min chefs rum. Ibland ar jag dar
flera gdnger om dagen och sa diskuterar vi. | vissa drenden kan det vara sa att man ar

inne och snackar valdigt mycket. (Therese, socialsekreterare)

Trots denna narhet och insyn verkar inte chefernas mal vara att inskranka
socialsekreterarnas autonomi, socialsekreterarna forvéntas fortfarande gora arbetet

sjalvstandigt:

Det dr medarbetaren som gor jobbet, jag gor inte s3 mycket, en del, men det ar de

som traffar klienterna. (Kim, chef)
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Jag beslutar, och jag kan besluta vad som helst. Men jag menar det &r ju
socialsekreteraren som ar den som goér utredningen och bedémningarna, som sen ska
prata med och formedla det till klienterna och vara familjer. (Anne, chef)

Jag kor friheten under ansvar. Man far tanka, hur skulle man sjalv vilja ha det, jag
skulle aldrig vilja ha ndgon som gar och kontrollerar exakt vad jag gor hela tiden, jag
skulle bli uttrdkad och det skulle hindra mig i min utveckling, sa jag kor frihet under

ansvaret. (Kim, chef)®
Denna uppfattning verkar delas av socialsekreterarna:

Jag ar anda van vid att géra mitt jobb som jag ténker sjalv, men da kanske hon vill ga

in for mycket d& med sin kontroll, dar far hon passa sig. (Lisbeth, socialsekreterare)

Det handlar om att man ska ha den kontrollen som krdvs i ett &rende, man ska tréffa
barnen, de ska erbjudas [hjélp], man ska vara dér, det ska skrivas dvervéganden i tid
och man ska ta de kontakter som krévs, man ska ha en planering i varje drende.

(Therese, socialsekreterare)

Vi tolkar Lisheths citat som exempel pa kunskapsarbetare som trots efterfragan pa en
tillganglig och insatt chef ocksa manar om sin autonomi och att fa arbeta pa sitt eget satt,
samt har ett stort eget ansvar i att driva arbetet. Det Therese sager tycker vi tyder pa ett

sjalvstandigt arbete med hdg autonomi.

Vi ser tva potentiella orsaker till att arbetstillgangligheten och rollen som chefipedia kan
uppkomma i denna typ av kunskapsintensiva kontext. | arenden som socialsekreterarna
har sa ar det chefen som star som slutgiltig beslutsfattare, vilket innebar att chefen bor
vara insatt i socialsekreterarnas arbete. Om nagot skulle bli fel sa ar det chefens ansvar.

Maja menar att det innebér en trygghet for socialsekreterarna:

Jag tror framforallt att de tanker att ndgon annan fattar beslut, om jag ska vara arlig,

det &r ju en trygghet for dem, att de inte star som beslutsfattare. (Maja, chef)

Vi tolkar det som att eftersom besluten och resultaten av arbetet med barn och unga som
far illa kan fa stora konsekvenser for manniskors liv sa innebar det en trygghet for
socialsekreterare att inte vara den som har det yttersta ansvaret. Av samma anledning

uppfattar vi det som att det ligger i chefens intresse att vara insatt i drendena de star som

5 Efter lasning av Kim, vill hen understryka att det sker kontroll i form av drendegenomgéngar dar hela tjansten gas
igenom och att det sker kontinuerligt.
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ansvariga for. Bada parter har darmed intresse av ett nara samarbete gallande det dagliga

arbetet.

Vidare sa framgar det av respondenterna att de arbetar under strikt lagreglering:

Det &r de [politikerna] som beslutar. Man far finna sig i att man granskas, det maste
man acceptera, for detta ar en myndighet. Det ar ibland man far paminna folk om det,
det & en myndighet, det ar inte ndgot annat. (Kim, chef)

Och sen &r det de har lagarna som vi gar efter, vad man far gora och tider ska hallas,
utredningstiderna ar ocksa en lag. Sa vi jobbar under lag. Sa det ar klart, man méaste

veta vad som &r rétt och fel, ha det med sig. (Lisbeth, socialsekreterare)

Lagregleringen tror vi ytterligare kan ténkas bidra till ndrheten mellan chefen och
socialsekreteraren; i egenskap av att vara del av en myndighet sa forvantas cheferna och

socialsekreterarna bidra till ett korrekt och rattssakert samhalle.

Sammanfattningsvis har vi i detta avsnitt visat pa en arbetstillganglighet som skiljer sig
fran hur teorierna beskriver chefskap inom kunskapsintensiv verksamhet. | kontrast till
avstandet mellan kunskapsarbetare och chef ser vi istallet ett nara, arbetsrelaterat och
efterfragat utbyte mellan dem. Detta &r i sin tur kopplat till chefipedia; det vill saga

chefens roll som en tillganglig kunskapsbank.

4.2.2 Omsorgsgivare

Det arbete som socialsekreterarna utfor innebar en stor bredd da de hanterar drenden som
leder till att de har ett stort ansvar for individers rattigheter (Sheppard, 1995). Hochschild
(i Colley, 2006) beskriver hur ansvar for manniskors liv innebér att kanslor uppkommer,
och att kansloarbete kan vara en del av arbetet. Det sociala arbetet kan vara bade tarande
och psykologiskt tungt for socialsekreterarna och vi ser hdr en ndrhet mellan chef och
anstalld som handlar om att ge stéd och finnas tillganglig pa ett mer personligt plan,
vilket vi valt att bendmna omsorgsnérhet. Cheferna verkar uppfatta det som att denna
narhet blir en nddvandighet for att fa de anstéllda att orka med sitt arbete och vi menar

darmed att chefen antar en roll som omsorgsgivare.

Begreppet omsorgsgivare innebar att chefen far en roll som en psykologisk stodfunktion.
Genom att anvanda begreppet omsorgsgivare vill vi vidga bilden av vad en chef i

kunskapsintensiv verksamhet kan &gna sig at. Begreppet belyser en narhet mellan chef
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och kunskapsarbetare som gar utover arbete, och omfattar kunskapsarbetarens fysiska
saval som psykiska halsa, vilket vi inte kunnat finna i tidigare litteratur om
kunskapsintensiv verksamhet. | vart material har vi sett att i rollen som omsorgsgivare
gor chefen saker som att fraga, ifragasatta, uppmana och efterfraga, gallande omraden
som inte ror arbetet utan ar av mer personlig karaktar. Detta gors pa ett konkret satt, rakt
ut, med ord, handklappningar, éppnande av dorrar eller liknande. Det &r tydligt att
omsorgsgivaren bryr sig om de anstallda. P4 samma vis som vi tidigare argumenterat for
att chefipedia inte innebér en begransning av kunskapsarbetarens autonomi, sa ser vi att
rollen som omsorgsgivare inte ar synonym med kontroll, utan snarare handlar om

omtanke om de anstallda.

Nedan foljer det empiriska materialet som legat till grund for begreppet omsorgsgivare.

Sa har beskriver chefen Emily hur det ser ut nar hon kommer till jobbet:

Jag kanner dem valdigt vél. Jag gar en runda pa morgonen och kollar att alla ar har,
hur de mar, hur de ser ut, jag ar uppmarksam pa allt. Jag marker nar de fargar haret
eller byter frisyr, jag har koll. Inte att jag vill ha koll, utan jag gillar sddant sa jag
maérker nér folk ser lite piggare ut eller har fixat sig, jag har lart kédnna parfymerna.
Jag tycker sadant ar roligt. Jag brukar tva, tre ganger om dagen ta en runda bara for
att kolla sé att allt &r okej. Jag ser om ndgon har stangt sitt rum valdigt ofta under en
viss tid, dd gér jag in och knackar, ‘Hur 4r det? Ar det nigot som bekymrar dig?

Kénner du dig tr6tt?” Man kan inte komma undan. (Emily, chef)

Vi ser har en narhet som gar langt 6ver den arbetstillganglighet vi beskrivit i tidigare
avsnitt. | detta sammanhang namner respondenten inte nagra arbetsuppgifter eller nagot
om insyn i socialsekreterarnas direkta jobb med klienter, istallet pratar hon om de
anstallda pa ett mer personligt plan och om deras maende. Aven Kim beskriver sin roll i

liknande termer:

Chefskapet, manga ganger gar det ut pa att lugna handlaggarna, ta ner angesten pa
dem. /--/ Det ar en annan form av angest i vara arenden att hantera. Jag tycker att de
ar jatteduktiga pa det, men de behdver stod och hjalp och det ar darfor jag finns till,

for att ocksa kunna vagleda dem och sitta granser for dem. (Kim, chef)

Rollen innebér en narhet som liknar omsorg och omtanke, snarare &n arbetsledning. Det
handlar inte endast om att hjélpa socialsekreteraren med hur hen ska ga tillvaga i ett
arende, utan istéllet att man som chef ska vara stod pa ett mer personligt plan och hjalpa
till att hantera de ké&nslor som uppkommer i jobbet. Flera av informanterna vittnar om att
arbetet dr tungt och svarhanterat och att chefen darmed far en annan roll:
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Problemomraden som missbruk, vald och oévergrep, svagbegdvade foraldrar, har
finns psykisk sjuka manniskor som har barn. /--/ Sen kanske de grater mycket under
samtalen, det kommer upp mycket skit. De hér &r ju de svagaste manniskorna i
samhéllet, inte medelsvensson precis /--/ men manga av dem kdmpar pa oerhért och

forsoker fa det att ga ihop. (Kim, chef)

Jag tror den kénslan av att ha en tillganglig chef &r valdigt viktig for det kan lugna en
i att klara av det, alltsd det anstrangande jobbet som det ar, for det ar ett
jatteanstrangande arbete att jobba med utredningsarbete av barn, det & komplext s&
man behover ju ha bade kollegor och chefen for att klara av det, bade som ny och

erfaren. (Anne, chef)

Det ar val att peppa och hélla modet uppe pa nagot sétt och dnda tycka att jobbet &r

roligt fastan det ar jattetungt och dystert emellanat. (Alex, chef)

Hér ser vi att klientarbetet kan vara psykologiskt tungt, vilket for de flesta innebéar ett
kansloarbete. Arbetet handlar till stor del om att utreda barn och unga som far illa, vilket
kan innebéra livssituationsavgorande beslut for méanniskor. Med andra ord &r insatserna
hoga. Dessutom har klienterna ofta inte sjélva valt att ga till Socialtjansten. Detta skiljer
sig fran relationen hos manga andra kunskapsintensiva organisationer dar arbetet, dven
om det givetvis kan vara pafrestande, inte beror en pa ett djupare plan. Vi tror att detta
kan leda till att cheferna & mer mana om att vara insatta och tillgangliga i arenden som
de fattar beslut om. P& grund av att arbetets karaktdr och det faktum att det ar sa
psykologiskt tungt behover chefen jobba né&ra medarbetaren, stotta dem i
kanslohanteringen, uppmuntra dem och kunna Kkliva in och sétta granser, om det behdvs.
Vi tycker att det har liknar en psykologroll och ar langt ifrdn den arbetsledning

chefsyrket normalt beskrivs som.

Yiterligare en faktor till att narhet ar av vikt ar att manga av de som blir anstéllda hos
Socialtjansten &r nyexaminerade socionomer som vill gora sitt bésta och bevisa att de &r

duktiga, vilket ibland resulterar i en 6kad stressniva:

Jag har sékert nagon som &r néra [att bli sjukskriven]. Det & manga nya och unga
som har stressymptom. Det ar ett oerhort stressigt jobb, och det ar svart for bade nya
och gamla att hantera stressen, men ar du nyutbildad vill du gora ett sa oerhort gott
jobb. Det spelar nistan ingen roll var du hamnar. Ar du ny pa jobbet, vill man visa att
jag kan, jag &r vard att satsas pa, och det ar klart att stressnivan okar da. (Amelia,
chef)
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Att ha ett ansvar for utsatta barn &r inget enkelt jobb och kan manga ganger bli stressigt.
Det blir dock ytterligare en stressfaktor for just unga socialsekreterare som garna vill visa
framfotterna och som darmed inte alltid &r medvetna om sina granser. Detta ar nagot
aven Charlotte namner da hon beskriver hur manga anstéllda har ett tank som ar typiskt
for socialt arbete, ett “rddda vérlden-tdnk”. Det verkar som att cheferna ser det som sin
uppgift att sakerstalla att den anstallda inte blir éverbelastad och alltfér stressad genom

att pa ett konkret sétt visa intresse for socialsekreterarnas maende:

Jag och mina kollegor vi har mycket t4t kontakt med vara socialsekreterare, det har
jag diverse, vi har teammoten, &rendediskussioner i grupp, vi har
arendegenomgangar ungefar en gang i manaden med socialsekreterarna, och da

pratar jag ju varje drende men ocksa ‘Hur har du det? Hur mar du?’ (Amelia, chef)

Jag har arendegenomgang var femte vecka /--/ d& gar vi igenom tjansten, men da
pratar jag alltid ocks& om méendet och hur de mér och s&, sover dem? Ater dem?

Och sd. For det blir en stress. (Kim, chef)

Cheferna anvander moten till omraden som gar langt utanfor sjalva arbetet, de tar
tillfallet i akt att diskutera den anstalldes valmaende. Kim gar sa langt att hen fragar den
anstéllda om hen &ter och sover. Har ser vi en roll som liknar en foraldraroll snarare an
arbetsledning. Det ar inte endast av vikt att arbetet utfors korrekt och inom den givna
tidsramen, utan cheferna vill dven sakerstélla att de anstallda mar bra och fa dem att orka
med det anstrangande arbetet. Nedan visas ett annat exempel pa denna narhet och hur

chefernas prioritering manga ganger &r den anstélldas valmaende:

Sa smaningom i de hér drendegenomgéngarna kan det hdnda att de sdger: ‘Nej, jag
mar skit, jag maste ga pa toaletten tio gdnger om dagen, [Amelia svarar] ‘vad tror du
det betyder?’ och ‘ja, jag ser att du gor ett utmaérkt jobb, men &r du séker pa att du
mar vél av det?” eller 'Vad kan vi gora for att du ska ma bra?’ Sa det 4r en process.
Jag ska ju inte fa folk att sluta men det hiinder att jag sédger ‘Du mér ju s& daligt av
det har jobbet, ar det sakert att du inte kan anvanda din utbildning pa négon annat

sitt?’ (Amelia, chef)

Har ser vi att omsorgen gar sa langt att chefen till och med kan uppmuntra den anstallda
att soka sig till annat jobb som passar personen battre. Att den anstallda sedan véljer att
vara fortrolig med chefen och prata om dennes toalettbesok visar aven pa hur néra chefen
ar den anstallda; de har utvecklat en tillit mellan varandra dar fragor av mer personlig art
kan anfortros. Amelia inser dock att denna typ av omvard inte dr huvudsysslan for en
chef:
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De gor ett alldeles utmarkt jobb, de &r jatteduktiga, men det tar fruktansvart pa dem.
Sa det blir en stor bit personalvard ocksa i det har, for att f dem att orka. /--/ Ja, det
ar inte min huvudsyssla, men det ar en arbetsuppgift som personalvardare och
socialarbetare. (Amelia, chef)

Trots att Amelia inser att det har ar ovanliga chefsuppgifter sa anser hon det nédvandigt
dd manga ar unga och arbetet ar sa pass tarande. Detta gar i linje med Charlottes
ovanstaende citat, att socialsekreterarna vill “rddda viarlden”, vilket vi tolkar som att de
som har valt att l&sa till socialsekreterare har ett intresse och drivkraft att gora gott. Vi
menar att det ar tydligt att all den omsorg vi har sett i empirin inte ar ett tecken pa
kontroll utan ren omtanke. Cheferna verkar inte ha en dold agenda att fa de anstallda att

jobba hardare utan snarare tvartom. Sarskild tydligt blir det i detta citat:

Jag vill féregd med gott exempel, att de [socialsekreterarna] ser att jag inte sitter
kvar, att de inte behover kdnna samma sak. Utan jag stortar hem pa fredagar ‘Hem
nu!” klappar i hidnderna. ‘Vad bra att ni ska ldmna, klockan &r snart halv fem’.

(Charlotte, chef)

Detta visar en omtanke om de anstallda och en uppmaning om att inte jobba for mycket,

vilket tyder pa att omsorgen inte &r synonym med kontroll.

Vi utgar fran att manga av de som lockas till att arbeta med socialt arbete ar personer
som ar intresserade av manniskor och att detta paverkar relationen mellan chef och
anstalld. Hochschild menar att kénsloarbete innebér att lara sig att hantera ens egna
kanslor for att kunna véacka eller ta hand om ké&nslor hos andra manniskor (i Colley,
2006). Det ar ocksa rimligt att tro att socionomutbildningen gynnar social interaktion och
omsorg, och lar ut metoder for detta, vilket gar i linje med Colleys (2006) resonemang
om att kansloarbete omskapas genom utbildning och traning for speciella yrkesroller.
Cheferna &r socionomer i botten vilket innebdr att d&ven de har lart sig omsorg. Rank and
Hutchison (2000) menar att manga chefer i sociala verksamheter sjalva uttrycker att de

har en mer altruistisk och deltagande chefstil &n andra chefer dverlag har.

Sammanfattningsvis har vi i avsnitt 4.2 sett tva olika typer av narhet, arbetstillganglighet
och omsorgsnérhet, mellan chef och kunskapsarbetare som tidigare forskning inte har
beskrivit. Dessa tva skapar trygghet for medarbetarna och chefen, och behdvs for att
hantera det komplexa och kéanslofulla arbete som Socialtjanstens barn- och ungdomsvard

bestar av. | samband med denna nérhet har vi uppfattat tva chefsroller, chefipedia och
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omsorgsgivare. Dessa begrepp kompletterar tidigare forskning gallande chefsroller i

kunskapsintensiv miljo.

| nastkommande avsnitt lamnar vi chefens roll och gar over till mediabilden av

Socialtjansten, med var dokumentstudie som grund.

4.3 Socialtjansten i media

Utifran den dokumentstudie vi har gjort av Socialtjansten i dagspress, har vi dragit
slutsatsen att mediabilden ar negativ. | detta avsnitt redogor vi for det, men ocksa vilka
effekter vi ser att media har inom Socialtjanstens barn- och ungdomsvard. Vi ser bland
annat att Socialtjanstens medarbetare funderar kring hur media paverkar klientarbetet, att
den negativa mediabilden har en inverkan pa organisationsidentifikationen, samt att

media far en roll som imagemarkor.

Enligt var dokumentstudie ar mediabilden 6verlag negativ. Under 2015 publicerades i tva
lokaltidningar hundra artiklar och atta framsidor som handlar om Socialtjansten i de
anonymiserade staderna Vystad och Angsmarka. Av dessa hundra artiklar har vi klassat
68 som negativa, 26 som neutrala och sex som positiva. Alla framsidor &r starkt negativa.
Nastan en artikel i veckan har alltsd publicerats i de bada staderna och av dessa
portratterar tva av tre Socialtjansten i negativ dager. | och med att det endast ar sex
positiva artiklar blir det Overgripande intrycket av mediarapporteringen negativ.
Mediabilden handlar om otillrackliga resurser, att Socialtjansten inte hallit mattet,
orattvisa beslut och slarv. Vi har delat in de negativa artiklarna i tva huvudspar. Det ena
handlar om arbetsmiljo, stress, vakanser och laga I6ner, dar Socialtjansten ses som
drabbad av daliga politiska beslut. Har framstalls ofta bade chefer och socialsekreterare
som hart arbetande och att det &r situationen som gor arbetet svart. Den andra kategorin
handlar om misstag, fel, anmalningar och att ledarstilen kritiseras, dér de som jobbar
inom Socialtjansten pekas ut som inkompetenta eller forsumliga. Den stora mangden
negativt formulerade artiklar kan vara ett tecken pa att forvantningarna ar att det ska ga
ratt till pa myndigheten, och att nar fel begas sa uppfattas de som misstag, men resultatet
blir &nda att mediabilden signalerar ett grumlat socialt erkannande.

Under intervjuerna ar det ett aterkommande tema att informanterna oroar sig éver hur

mediabilden paverkar klientrelationerna:
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Ja, for man tanker ju pa de hér personerna som kommer hit, att de har last det och
vad de tanker, det ar klart att det finns med en liten stund i samtalet. For da kanske de
tanker att ‘Har kan man inte fa ratt hjélp’ ocksa, fran stressade personer kanske man

inte far hjalp, sa kan det bli. (Lisbeth, socialsekreterare)

Man tanker, moter jag ett barn, en familj som &r i kris som precis last den hér
artikeln, hur ska jag fa dem att lita pd& min professionalitet? Hur ska jag fa ett
mandat? Hur ska jag vara nagon de litar pd nar de laser i tidningarna att det &r
fullstandig kris? (Astrid, chef)

Genom att oroa sig for mediabildens paverkan pa klienten, sa verkar det dven ha en
inverkan pa socialsekreterarnas sjalvuppfattning. Den negativa mediabilden gor att den

positiva organisationsidentifikationen forsvaras:

Sen ar den [negativa mediabilden] inte rolig om man vill lasa ndgot positivt om sig
sjalv i media. Man ska vara stolt dver det jobbet man har, den platsen. Jag kan inte
jobba hér och sen ga ut och snacka skit om min [arbetsplats], for det ar jag. Jag ar en

del av organisationen. (Emily, chef)

[Socialsekreterarna] kan sidga ‘Jag héller inte med om det som stér i tidningen, jag
trivs ju hér, jag har det bra hér, ska jag ta fram skdmskudden nu bara for att jag vill
vara kvar hidr?” ‘Jag vigar knappt séga att jag jobbar hér lingre.” Da kan det géra ont
i mitt hjarta, arligt talat. Nagonstans for oss, om man jobbar med socialt arbete har
man valt att jobba med manniskor, barn och ungdomar, deras foréldrar och allt det
hér. (Charlotte, chef)

Emily sager inte bara att det ar trakigt med det som skrivs i media, utan hon sager ocksa
att hon ar en del av Socialtjansten, vilket tyder pa en tydlig organisationsidentifikation.
Att Charlotte sager att det gor ont i hjartat nar de anstallda inte vagar beratta om sitt
arbete kan dven ses som ett satt for henne att uttrycka att socialsekreterarna borde kanna
stolthet Over sitt arbete med utsatta barn och ungdomar, men att den negativa

uppmarksamheten i media forsvarar detta.

Fran det insamlade datamaterialet tycker vi oss kunna utlasa att mediarapporteringen om
Socialtjansten far liknande effekter som image beskrivs ha i kunskapsintensiv
verksamhet. En forklaring till detta skulle kunna vara att cheferna inom Socialtjénsten
inte agnar sig namnvart at imagearbete, som litteraturen framhaver som viktigt for att
konstrueras som en kunskapsintensiv organisation. Bristen pa imagearbete &r ocksa nagot

som en av cheferna uppméarksammar:
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Ibland kan jag ocksa tycka att vi ar for bunkermassiga har, att vi ocksa kunde ga ut
lite mer och promota oss lite mer, kanske forklara — hur gor vi utredningar och s&
vidare. (Kim, chef)

Varfor inte bara lyfta det vi faktiskt ar fantastiska pa? Och att vi faktiskt ocksa har

lagforing, vi har detta och detta, inte bara flumma omkring. (Charlotte, chef)

Sammanfattningsvis uppfattar vi att den negativa mediabilden far socialsekreterarna att
fundera over hur klientrelationen paverkas, och att mediabilden far inflytande 6ver hur de
anstallda konstruerar sin yrkesstolthet. Vi tolkar det som att den negativa mediabilden
verkar som imagemarkor och kopplar darmed ihop mediabilden och vad teorierna sager

om en organisations image.

Genom att media ar en informationskélla med stor makt sa far den negativa mediabilden
ocksa effekter pa hur Socialtjansten uppfattas, vilket vi menar paverkar organisationens
status. Detta anvénder vi som avstamp till den sista delen av analysen, dar vi
problematiserar den hdga status som tas for givet inom litteratur om kunskapsintensiva

organisationer.

4.4 Fran gold-collar worker till stone-collar worker

| detta avsnitt vill vi ifragasatta den status som manga forskare har utgatt fran ar en
naturlig del av en kunskapsintensiv organisation. Eftersom status inte r nagot som finns
av sig sjalv, ar det ndgon som maste havda hog status for att nagot ska betraktas som
statusfyllt (Alvesson, 2004). Nar det géller kunskapsintensiv verksamhet handlar det ofta
om kunskapshavdande. For att en betraktare ska uppfatta nagon som kunskapsarbetare
och darmed som en person med hdg status sia maste denna inte bara arbeta
kunskapsintensivt utan ocksa vara duktig pa att havda sin kunskap (Alvesson, 2004).
Socialtjansten har socialt erkdnnande av staten och medborgarna, men vi ser samtidigt
laga loner, brist pa kunskapshavdande samt lag status. Vi menar darmed att status inte

kan tas for givet i kunskapsintensiv miljo, vilket vi utvecklar i detta avsnitt.

| den traditionella litteraturen dr det inte séllan som den “typiske” kunskapsarbetaren
framstalls som en individ med ett arbete som innefattar bade glans och hog status, men vi
menar att det finns underlag foér, och ett behov av, att illustrera en annan typ av

kunskapsarbetare. Vi har valt begreppet stone-collar worker som ett satt att presentera en
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arbetare som arbetar kunskapsintensivt utan att tillskrivas den status eller ”glans” som
normalt forknippas med denna grupp. | sprakbildningen har vi inspirerats av det klassiska
ordet gold-collar worker (Alvesson, 2004) for att beskriva kunskapsarbetare. Gold-collar
worker, som kunskapsarbetare ofta bendmns som i litteraturen, &r ett satt att signalera den
hoga status och 16n som dessa individer har. | vart material har vi inte sett vare sig hog
status eller hdga I6ner, och vi har darfor bytt ut materialet guld mot sten for att belysa de
aspekter som vi beskriver som typiska for denna typ av kunskapsarbetare. Sten ar ett
tungt, oeftertraktat och ansprakslost material som samtidigt utgér en viktig och sjalvklar
del av var omgivning, till exempel i form av infrastruktur. P4 samma satt menar vi att
yrkesgrupper som faller under kategorin stone-collar worker utfor ett betungande och
oeftertraktat arbete som inte ger status men som anda anses vara en betydelsefull del av
samhallet. Vi ser vidare att stone-collar arbetaren inte heller sjalv konstruerar sig som
eller kraver av andra att bli sedd som kunskapsintensiv, det verkar helt enkelt inte inga i
forvantningarna i och kring dessa yrkesgrupper. Vi tycker ocksa att stone-collar worker
passar bra in i ett “grasosse-Sverige” som har byggt upp vilfirden och utvecklat
Socialtjansten, aven om vi ser att begreppet mycket val kan passa in bra pa andra stéllen

ocksa. Nedan foljer det empiriska materialet som legat till grund for stone-collar worker.

Franvaron av hog status var ndgot som pa olika satt belystes under intervjuerna, och
respondenterna verkar medvetna om den laga status arbetet har. Sa har sager Charlotte:
Jaja, jag visste vad jag gav mig in pa, jo visst gjorde jag. Jag visste att det inte var
nagot glamourjobb. (Charlotte, chef)
Ordet glamour tolkar vi som en statussymbol och i detta citat alltsd brist pa status. Aven
Amelia verkar ta for givet negativa aspekter av arbetet, aven om hon inte sager nagot rakt
ut: “Vi méste se det positiva i vart arbete ocksi.” (Amelia, chef) Ordet ocksa signalerar
att de bra delarna av arbetet 6verskuggas av de negativa. Detta syns &ven i ett annat citat
fran Charlotte, som synliggdr negativa aspekter av Socialtjdnsten: “Jag tror inte att man
kan forandra hela Socialtjdnsten. Men ndgorlunda.” (Charlotte, chef) Vi menar att dessa

citat visar pa en uppgivenhet och vi skonjar en organisation med daligt sjalvfortroende.

Nar vi pratade om media med vara informanter sa framgick det att respondenterna inte
anser att tidningarna visar en rattvisande bild av Socialtjdnsten och att de tycker att det &r
problematiskt att journalisterna endast tar upp de negativa aspekterna. Anda tycker vi oss

se att de reproducerar retoriken fran media:
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Jag brukar saga det till de nyanstallda som kommer hit, som jag har varit med pa
intervjuerna. Allt som ni har last stammer. Jag hycklar inte om det. Det gor jag inte.
(Charlotte, chef)

Emily &r lite mer nyanserad och pratar om olika séatt att forhalla sig till media. Men trots
detta anvénder hon medias retorik: “Jag har varit har under alla ar i de héar kriserna.”
(Emily, chef). De beskriver sin organisation med negativt laddade ord och reproducerar

darmed bilden av organisationen som problemfylld och prestigelos.

Som vi skrivit tidigare i denna analys sa anses I6nerna laga. Men 16nen handlar inte bara
om pengar utan &r ocksa en potentiell statussymbol. | litteraturen verkar det forutsattas att
kunskapsarbetare atnjuter hog lon vilket, i egenskap av rollen som statussymbol,
underlattar identifikationslojalitet till arbetsplatsen fran kunskapsarbetarens sida (till
exempel Alvesson, 2004). Vi far en kansla av att det finns ett missndje med lénen fran ett
statusperspektiv: “Men om man jamfor med andra akademiska yrken, ligger vi véldigt
lagt.” (Katrin®) “Jobbet ska virderas rent 1onemissigt.” (Amelia, chef) Lon ir saledes
inte bara materiell betalning utan ocksa en markering fran arbetsgivaren att arbetet ses
som viktigt, det handlar om den upplevda bekréftelsen som kommer med hog I6n.
Socialtjansten har ett socialt erkdnnande, men anda saknar socialsekreterarna hég 16n och

darmed en av de symboliska resurserna som kunskapsarbeten ska forfoga dver.

Sammanfattningsvis ser vi en organisation med daligt sjalvfortroende, laga I6ner och
anstéllda som reproducerar den negativa mediaretoriken. Detta menar vi innebdr att
Socialtjansten sjalva konstruerar sig som en organisation med lag status. Vi har darmed
visat att det ar skillnad pa socialt erkannande och status. Med detta menar vi att
kunskapsintensiv verksamhet inte nddvandigtvis foljs av hdg status som traditionell
forskning tidigare har forutsatt. Vi ser ocksa en diskrepans mellan vad som inbegrips i

begreppet gold-collar worker och hur vara informanter beskriver sin situation.

| uppsatsens slutsats kommer vara begrepp, chefipedia, omsorgsgivare och stone-collar

worker att diskuteras narmare och relateras till tidigare litteratur pa amnet.

6 Katrin Skatt Gavertsson, ordférande fér akademiker forbundet SSR i Malmé. Foredrag Malmé 2016-03-13
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5 Slutsats

Genom att studera en organisation som ligger utanfor inramningen av féltet
kunskapsintensiv har vi sett aspekter som konventionell forskning inte har
uppmarksammat, och franvaro av aspekter som tidigare tagits for givet. | forsta delen av
detta kapitel kommer vi att presentera vart teoretiska bidrag, kombinerat med diskussion,
under rubrikerna; inramningen av féltet, chefipedia, omsorgsgivare och stone-collar
worker. Dérefter presenterar vi vart praktiska bidrag, som framforallt riktar sig till
Socialtjansten, mer &n till forskningen om kunskapsintensiv miljo. | sista delen av

kapitlet kommer vi med forslag pa framtida forskning.

5.1 Teoretiskt bidrag

| detta avsnitt relaterar vi vara fynd till tidigare forskning och de luckor vi har belyst i var
problematisering. Sarskilt fokus laggs pa de aspekter vi funnit gallande chefens roll
genom att diskutera vara begrepp, chefipedia och omsorgsgivare, i relation till tidigare
forskning om chefskap inom kunskapsintensiv verksamhet. VVi kommer dven att diskutera
status och vart begrepp, stone-collar worker, i relation till tidigare forestaliningar om

kunskapsarbete. Vi inleder dock med diskutera inramningen av féltet.

5.1.1 Inramning av féltet

Vi har i var uppsats hittat flertalet omraden som tidigare forskning om kunskapsintensiv
verksamhet inte har berdrt. Vi tror att en forklaring till detta &r att det kunskapsintensiva
faltet har studerats for snavt vilket ocksa uppmarksammats av forskare sasom Rennstam
och Lee Aschcraft (2013). De séger att kunskapsintensivitet i tidigare forskning har blivit
konad och har en klassstampel. Aven om vi inte har empiriskt underlag att g s& langt i
var analys sa haller vi med dem om att synen pa vad som ar kunskapsintensiv verksamhet
begransar forstaelsen av den samma. Chefens olika roller och synen pa status i
kunskapsintensiv verksamhet &r tvd omraden som vi har presenterar som bristfalligt

studerat i tidigare forskning.

| var Oversikt av tidigare forskning om chefskap inom kunskapsintensiv verksamhet

kunde vi se tre aspekter som lyftes upp som extra viktiga; att skapa autonomi for
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kunskapsarbetaren, att styra genom normativ kontroll, samt imagearbete. | var studie har
vi sett att autonomin fortfarande &r nérvarande (d4ven om den kanske inte har lika stor
vikt som tidigare forskning har framhavt), vi har dock sett mycket lite av normativ
kontroll och imagearbete. | vara intervjuer har vi istallet sett att tva olika typer av nérhet,
arbetstillganglighet och omsorgsnérhet, har varit framtradande. Vi menar darmed att det
finns grund for att lagga till tva arbetsomraden for chefen i kunskapsintensiv verksamhet.
| vart empiriska material har vi vidare aven sett tva chefsroller kopplade till dessa
narheter, chefipedia respektive omsorgsgivare. | forskningen om kunskapsintensiv
verksamhet tonas chefens roll ofta ned i forhallande till de anstallda (till exempel
Alvesson och Blom, 2013). Vissa forfattare gar sa langt som att séga att anstallda klarar
sig vdl utan “managerial leadership” (Alvesson & Blom, 2013, s. 346). Detta kan
jamféras med hur chefer och ledare beskrivs mer allmant i litteraturen, dar de inte sallan
hojs till skyarna. 1 miljéer som inte ar kunskapsintensiva beskrivs ledarskap ofta som
nagot nédvandigt, och ledaren som nagon som motiverar och inspirerar de anstéllda, och
ar narvarande i de anstalldas arbete (Alvesson & Sveningsson, 2010). Nar fokus flyttas
till en kunskapsintensiv miljé har denna roll nedgraderats. Vi menar inte att det ar
efterstravansvart att glorifiera ledarskap, men var uppsats visar dnda att chefen kan ha en
stark narvaro i kunskapsarbetarens arbete. Detta i sin tur menar vi ar ett exempel pa att
viktiga chefsroller i kunskapsintensiv verksamhet kan ha missats, och detta till foljd av
att faltet har studerats i ett for snavt omfang.

Vi har &ven visat i analysen att det finns en diskrepans mellan beskrivningen av
kunskapsintensiva jobb som statusfyllda och vara empiriska fynd. Vi har svart att se
varfor hog status och hdga loner & nagot som ska tas forgivet i kunskapsintensiv
verksamhet. Robertson och Swan (2003) menar att en anledning till att forskningen vill
utga fran yrken med hog status och hog 16n &r att kunskapsintensitet och kunskapsarbete
som begrepp skapades for att forstarka elitens makt. Offentlig sektor och socialt arbete ar
idag bada dominerade av kvinnor (SCB, 2016), vilka generellt har mindre makt i
samhallet. Att exkludera dessa omraden fran kunskapsintensivt arbete skulle alltsa kunna
vara ett, medvetet eller omedvetet, satt for de som redan har status och makt i samhallet
att behalla den.

En annan anledning till att hdg status ar nadgot som blandats ihop med kunskapsintensiv
verksamhet kan vara att manga forskare (exempelvis Alvesson, 2004) anser att socialt
erkannande dar nodvandigt for att vara en kunskapsintensiv organisation. Socialt
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erkannande &r inte nagot homogent, utan olika personer, grupper eller organisationer kan
ha olika syn pa om en organisation ar socialt erkand eller inte. Vi har i var uppsats visat
att Socialtjansten har socialt erkdnnande som en myndighet, men att organisationen trots
detta inte har hdg status.

Att forklara varfér Socialtjansten inte ses som en organisation inom det
kunskapsintensiva faltet trots att de utfér kunskapsintensivt arbete ligger utanfor detta
arbete. Det kan handla om makt som Robertson och Swan (2003) menar, eller
konsaspekten som Rennstam och Lee Ashcraft (2013) lyfter upp. Det kan ocksa hanga
ihop med att de sjalva inte konstruerar sig som kunskapsarbetare och darmed inte arbetar
med kunskapshavdande som Alvesson (2004) anser &r viktigt eller med 6vertalning som
Kéarreman (2010) menar &r en bortgldmd dimension. Det vi kan konstatera ar i alla fall att
vare sig den traditionella forskningen eller de anstéllda sjalva konstruerar Socialtjansten
som kunskapsintensiv och att de darmed har hamnat utanfér inramningen av det
kunskapsintensiva faltet. Detta har i sin tur fatt konsekvenser for forstaelsen av

kunskapsintensiva organisationer och kunskapsintensivt arbete.

5.1.2 Chefipedia

Vi har i var studie sett en arbetstillganglighet dar chefen tar pa sig en roll som chefipedia.
Chefipedia innebdr en néarhet mellan chef och anstélld, dér chefens roll &r att standigt
finnas tillganglig och kunna det mesta av kunskapsarbetarens jobb. Rollen gor chefen till
en kunskapsbank, vilket i var studie beskrivs som ndgot som skapar trygghet for
kunskapsarbetaren. Det kan ocksa vara nodvandigt for att chefen har ansvar for
kunskapsarbetarens arbete, vilket ddarmed daven blir en trygghet for chefen. Denna typ av
narhet dar nagot som kunskapsarbetaren efterfragar och ar saledes onskvard fran de
anstéllda. Detta skiljer sig fran tidigare forskning pa chefskap inom kunskapsintensiva
organisationer. | artikeln Leadership on demand beskriver till exempel Alvesson och
Blom (2013) hur anstéllda inom konsultfretag onskar att chefen ska agera “on demand”,
det vill saga endast nar de anstallda efterfragar ledarskapet, vilket cheferna anpassar sig
till. De ganger chefers involvering inte &r initierat pa begaran av de anstallda méts detta
med frustration och irritation fran kunskapsarbetarnas sida. | var studie ser vi fa tecken
pa irritation eller frustration dver chefernas insyn, tvartom beskrivs det av cheferna som

nagot efterfragat fran de anstallda. Aven om vi i vart material ser olikheter jamfort med
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begreppet “on demand”, ser vi att cheferna dven 1 var studie anpassar sig till onskan fran
medarbetarna och pratar mycket om att de anstillda efterfragar tillganglighet. De
anstéllda i sin tur verkar forvanta sig att chefen &r standig tillganglig som kunskapsbank,
precis som wikipedia &r standigt tillganglig for den som Onskar. Chefskapet har &r
darmed ocksa “on demand”, skillnaden ar att medarbetarna i var studie ofta vill ha och
anvander sig av chefen som en kunskapsbank. Med begreppet chefipedia kan vi saledes
beskriva en omsesidigt onskad nédrhet mellan chefer och anstéllda i kunskapsintensiva
organisationer. Narheten later sig inte beskrivas av tidigare litteratur pa omradet som till

storsta del belyser chefen som oinvigd och distanserad.

For att ga in djupare pa chefen som chefipedia har vi i vart material kunnat se hur
cheferna, genom deras kunskap, har bade insyn och inflytande dver kunskapsarbetarens
arbete. Detta skiljer sig namnvart fran hur traditionell litteratur beskriver chefskap inom
kunskapsintensiva organisationer, da denna menar att chefen inte har majlighet att ha
insyn och inflytande i arbetet pd grund av att de séllan forstar sig pa det
kunskapsarbetaren utfor (se till exempel Alvesson, 2004). Da faller det sig naturligt att
den anstallda, med expertis och bast forutsattningar for att forsta sig pa och l6sa olika
problem, arbetar autonomt och endast vid speciella tillfallen efterfragar chefens
inblandning. Chefipedia handlar dock inte om att halla kunskapsarbetaren i handen och
vara narvarande i varje steg som socialsekreteraren tar, utan vi har sett att chefipedia gar
att kombinera med den autonomi som kunskapsarbetaren behover.

Ett exempel pa hur chefipedia kan vara sarskilt relevant i en annan kunskapsintensiv
kontext kan vara nar det finns nyanstallda och unga medarbetare pa arbetsplatsen, vilket
ar nagot som tidigare forskning inte har fokuserat mycket pa. Hur utvecklas
kunskapsarbetaren fran nyanstalld till erfaren? Har tror vi att vara begrepp
arbetstillganglighet och chefipedia kan ha relevans. Arbetstillgdngligheten och chefipedia
ser sakerligen olika ut i olika organisationer och i manga fall kan chefen sakert bytas ut

mot en annan kunskapsarbetare.

5.1.3 Omsorgsgivare

Vi har i var studie sett en omsorgsnarhet dar chefen tar pa sig en roll som omsorgsgivare.
Chefer som arbetar inom traditionell kunskapsintensiv verksamhet kan tédnkas ha en

annan inriktning och instéllning till sitt chefskap jamfért med de chefer som valt att
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arbeta i social sektor, dar personalvard kan tankas ligga narmare till hands. Chefer inom
socialt arbete har genom sin utbildning till socionomer och genom arbete med klienter
lart sig omsorg. Vi tanker oss darmed att rollen som omsorgsgivare gagnas av chefernas
inriktning och personlighet. Tack vare denna inriktning och kunskap kan det tdnkas att de
har lattare att lagga marke till de anstalldas behov av stod och omsorg pa ett satt som
chefer inom traditionell kunskapsintensiv verksamhet inte har fokus pa. Chefens roll som
omsorgsgivare dr darmed nagot som de har lart sig, vilket gar i linje med Colleys (2006)
resonemang om att kansloarbete omskapas genom utbildning och tréning for speciella

yrkesroller.

Socialtjanstens specifika kontext har synliggjort denna roll, men vi menar att den kan
vara relevant for andra chefer inom kunskapsintensiv verksamhet. Litteraturen om
kunskapsintensiv verksamhet understryker vikten av att jobba med personalfragor och vi
tycker rollen som omsorgsgivare passar val in i detta arbete. Om ndrhet ses enbart som en
form av kontroll tas fér mycket for givet och man tappar precisionen i begreppet.
Omsorgsnarhet synliggor skillnaden mellan narhet som kontroll och nérhet som
trygghetsskapande. Tidigare forskning har utgatt fran att narhet ar kontroll och att direkt
kontroll inte fungerar i kunskapsintensiv verksamhet (Alvesson, 2004). | var studie ser vi
dock att rollen som omsorgsgivare inte handlar om en roll for att skaffa sig kontroll utan
att det gar att ha en narhet mellan anstéllda och chef utan att detta nédvandigtvis handlar
om kontroll. Omsorgsnarhet &r darmed inte ett uttryck for vare sig normativ eller annan
typ av kontroll, for att fa de anstallda att jobba hardare eller pa ratt sétt, det handlar
istallet om ett stdd i antingen ett psykologiskt tungt arbete eller for en person som av

andra anledningar behgver extra omsorg.

Ett exempel pa nar chefen som omsorgsgivare kan behdvas ar om nagon personal gar
igenom nagon typ av personlig kris, eller pa annat satt inte ar valmaende. Detta ar nagot
som alla organisationer kan drabbas av och vi tror att rollen som omsorgsgivare ar nagot
som chefer kan behova anvanda sig av vid vissa tillfallen, d&ven om de inte har fokus pa
det i det dagliga arbetet. Med detta exempel vill vi &ven synliggoéra att olika roller har

olika tyngd vid olika tillféallen.
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5.1.4 Stone-collar worker

Genom att aterkomma till samma typ av organisationer har forskningen enbart sett
kunskapsarbetare som &r vélbetalda och med hdg status. Genom begrepp som gold-collar
worker (Alvesson, 2004; Roongrerngsuke & Liefooghe, 2013) har kunskapsarbetaren
blivit nagot exklusivt, medan kunskapsarbetare utan den glansen har hamnat utanfor
synfaltet. Vi har i dagslaget inte kunnat finna nagot bra samlingsbegrepp for de
yrkesgrupper som arbetar kunskapsintensivt utan att atnjuta den glans och status som
litteraturen skriver ska komma med denna typ av arbete. Vi ser saledes hur vart begrepp
stone-collar worker riktar ljuset mot andra typer av kunskapsarbetare, kunskapsarbetare
som tidigare inte har ansetts vara just kunskapsarbetare. Samtidigt synliggor begreppet

den begransade inramningen av faltet kunskapsintensiv.

Till skillnad fran Podolny (i Alvesson, 2004) som menar att klienter i vissa fall grundar
sitt val av organisation pa organisationers status, sa menar vi att stone-collar arbetaren
inte blir tilldelad arbete efter den status den besitter utan snarare efter det officiella
sociala erkdannandet. | Socialtjanstens fall handlar det i stor utstrdckning om att de &r en
myndighet, men detta ser vi inte som nodvéndigt. Ett exempel pa organisationer som kan
ha officiellt erkdnnande utan att vara offentligt &gt ar apotek, som har fatt ett specifikt
tillstand. Med begreppet stone-collar worker vill vi att skillnad mellan status och socialt
erkannande lyfts upp. Det innebdr ocksa att kunskapshavdande som anses viktigt
(Alvesson, 2004) inte heller far samma funktion och att en stone-collar worker lika val

kan osynliggora sin kunskap, som att lyfta fram den.

Ett exempel pa en yrkesgrupp som kan beskrivas i liknande termer som Socialtjansten
och faller under kategorin stone-collar worker &r forskolelarare. Forskolelarare ar ett yrke
som kréver en universitetsutbildning och innebdr en ndra interaktion med andra
manniskor (barn och aven foraldrar). Arbetet ar viktigt da det lagger grunden for barnens
framtida larande och darmed vart samhélles utveckling. Att arbeta som forskolelérare kan

vara tungt, men innebdr inte nédvandigtvis hdg status och hog l6n.

5.2 Praktiskt bidrag

Enligt den definition av kunskapsintensiv verksamhet som vi har jobbat efter sa uppfyller

Socialtjansten alla kriterier. Aven manga av de specifika drag som forskningen har
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beskrivit som kannetecknande for kunskapsintensiv verksamhet finns inom
Socialtjanstens barn- och ungdomsvard. Vi tror darfor att Socialtjansten och dess
medarbetare har mycket att vinna pa att se sig sjalv som en kunskapsintensiv verksamhet.
Genom att gora det skulle de kunna dra lardomar av forskning rérandes denna miljo.

Om vi jamfor Socialtjansten med forskning kring kunskapsintensiv verksamhet kan vi se
att Socialtjansten arbetar lite med image, trots att forskningen séger att detta ar ett
centralt arbetsomrade for chefen i en kunskapsintensiv organisation. Imagearbete ar
enligt forskningen viktigt som ett svar pd den osakra kvalitetsmatningen av
kunskapsintensivt arbete (Alvesson, 2004). Ett imagearbete skulle sjalvklart behdva se
annorlunda ut i en organisation som Socialtjansten jamfort med ett foretag, men vi tror
anda att det skulle vara intressant for Socialtjansten att fundera pa hur de internt och
externt presenterar sig sjalv, inte minst for att utmana medias bild av organisationen. En
anledning till detta ar att de kanske pa detta vis kan dka allmanhetens fortroende genom
att arbeta for att skapa okad forstaelsen for Socialtjanstens arbete och arbetsprocesser.
Vara respondenter beskriver att insynen i organisationen &r begransad och att klienter kan
vara oroliga for att komma i kontakt med organisationen. Enligt Alvesson (2004) ar
imagearbete ett satt att prata for och reglera forvantningarna kring arbetet, vilket darmed
skulle kunna fa positiva effekter for klienten och arbetet med klienten. Alvesson menar
ocksa att imagearbete framforallt ar viktigt for stora eller komplexa organisationer med
lite transparens, da personlig erfarenhet inte ar tillrackligt for att skapa sig en bild av hela
organisationen. Detta stammer val pa Socialtjansten, dar fa forutom de anstallda har

tillgang till en mer Gversiktlig bild av vad arbetet gar ut pa.

Ett annat omrade dar imagearbete skulle kunna vara fordelaktigt for Socialtjansten ar att
det potentiellt skulle kunna péaverka politikers fortroende for organisationen och i
forlangningen darmed tillgangen till finansiella resurser. Detta da organisationens
finansiella resurser styrs av politikernas budgetramar. Idag uppfattar vi att cheferna ser
sina budgetramar som ganska cementerade och att de exempelvis uppfattar att I6nerna
maste vara laga. Vi tror att dven politiker paverkas av hur Socialtjansten konstrueras och
att en bild av Socialtjansten som kunskapsintensiv skulle kunna innebédra en annan

politisk syn pa organisationen.

En annan anledning till att arbeta med image &r att det kan gora det l&ttare att attrahera

och rekrytera kvalificerade anstallda. Alvesson (2004) menar att manniskor vill arbeta for
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en hogstatusorganisation, dels for att det kan hoja sjalvfortroendet, eller sa tror man att
det ska ge en ett hdgre varde pa arbetsmarknaden senare i karriaren. Han menar ocksa att

imagearbete kan fa de anstéllda att kanna en positiv organisationsidentitet.

Vi vill vara noga med att papeka att vi inte likstaller imagearbete med stora
marknadsforingskampanjer eller kostsamma jippon. Imagearbete kan se ut pa mycket
olika satt. P& makroniva kan det exempelvis handla om att komplettera utbildningar i
samarbete med universitet eller andra tunga institutioner och pa sa stt forsoka skapa en
béttre bild av en hel yrkeskar (Alvesson, 2004).

| vara intervjuer tycker vi oss ocksa se mindre fokus, i form av tid och pengar, pa
personalutveckling och pa att skapa social sammanhallning mellan socialsekreterarna, &n
vad forskning om kunskapsintensiv verksamhet menar ar viktigt. Eventuellt skulle ett
arbete med personalutveckling och sammanhallning kunna vara ett satt for Socialtjansten
att fa battre rykte an vad man har idag, och darmed ett sétt att behalla personalen som
man sa desperat behover. Bade genom att det blir lattare for personalen att hantera det
tunga arbetet, men lika mycket for att oka lojaliteten och pa det sattet minska
personalomsattningen. Detta ar dock inte nagot vi har tillrackligt med material for att
belagga och vi har darfor inte fokuserat pa denna del.

5.3 Forslag pa framtida forskning

Under var studie har vi kommit fram till nagra fragestallningar som kan vara varda att
vidareutveckla. Eftersom forskare har uppmarksammat att inramningen av det
kunskapsintensiva faltet ar for snav, vilket var studie har bekraftat, menar vi att det kan
vara intressant for vidare forskning att fortsatta undersoka en eventuell breddning av
faltet. Vi tycker att det vore vardefullt for forstdelsen for kunskap och
kunskapsutveckling att undersoka verksamheter som idag inte klassas som
kunskapsintensiva, men dér det mesta av arbetet ar av intellektuell natur och dar

hogkvalificerade anstallda utgér en majoritet.

Manga av vara informanter pratar om en 6kning av administrationen i arbetet. Allt
mindre tid dgnas at motet med klienten och det har gjorts undersokningar som sager att

endast ett par procent av tiden for en socialsekreterare gar at till motet med klienten
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(Skatt Gavertsson, 2016). Ett omrade for vidare forskning skulle darmed kunna vara hur
den okade administrationen paverkar kunskapsutvecklingen inom en organisation som

Socialtjansten.

Vi har i var uppsats inte fokuserat pa Rennstam och Lee Ashcrafts (2013) begrepp
kommunikativ kunskap. Vi tror dock att det kan finnas intressanta kopplingar mellan
kommunikativ kunskap och kéansloarbete, vilket kan vara av varde att studera vidare for

det kunskapsintensiva féltet.
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Detta ar en fiktiv artikel. Socionomen ar den ledande, oberoende tidskriften for

kvalificerat socialt arbete och psykoterapi.

SOCIONOMEN

Socialtjansten fylld av kunskap

NYHETER. En ny studie pa Socialtjansten i tva stader i Sverige har
kommit fram till att Socialtjanstens barn- och ungdomsvard bor

klassas som kunskapsintensiv.

Som socialsekreterare har man ett stort ansvar for andra manniskors liv,
och arbetet pa Socialtjansten ar komplext. Att varje arende ar unikt gor att

det ar svart att jobba efter mallar.

- Mycket arbete de senaste aren har i linje med New Public Management
tagit fram mallar, matmetoder och punktuppfoljning. Detta ar sékert
jattebra, men det bortser fran den viktiga kontakten med méanniskor som

socialsekreterarna har, sager en av forskarna, Selin Celik.

Socialtjansten foljer upp hur det gar i skolan och med hélsan for barn de
har kontakt med. De tittar &ven pa deras kanslo- och beteendemassiga
utveckling och hur deras relationer ser ut. Att folja upp en individs hélsa
och hur det gar i skolan kanske inte ar sa svart, men att folja upp nagons
kanslomassiga utveckling visar pa komplexiteten med att arbeta med
manniskor, kanske annu mer barn som kan ha svart att uttrycka sadant

sjalva.
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Ett annat kdnnetecken for att Socialtjansten ar kunskapsintensiv ar det
finns en obalans mellan klienten och socialsekreteraren. | Socialtjanstens
barn- och ungdomsvard uppstar denna obalans bade for att
organisationen har mycket kunskap, men framforallt for att organisationen
har makt och befogenheter att till exempel ga in och omplacera barn fran
sina familjer. Att det rader maktobalans blir tydligt nar en av
Socialtjanstens chefer, Kim, som har medverkat i studien, pratar om

radslan vissa klienter kanner:

- De vet inte vad som ska handa har. Da kan man tanka sig angesten och
radslan kvallen fore nar de ska ga och lagga sig, de ar ju radda for att

Socialen ska ta deras barn.

Mycket av arbetet i Socialtjansten ar sa ansvarsfullt och komplext att det
kravs att flera anstallda ar involverade i arbetet. Socialsekreterarna arbetar
tva och tva, och kan darmed bolla och diskutera med varandra. Men

forutom detta ar aven chefen i hég grad involverad.

- Det héar ar nagot nytt vi har sett i var studie. Tidigare forskning pa
kunskapsintensiv verksamhet har missat att det kan finnas en saddan
narhet mellan chefen och kunskapsarbetaren, sager medforskaren Isabell

Dimblad Gonzalez.

Forskarna menar att ett erkdnnande av den kunskap som finns inom
Socialtjansten, och att se pa organisationen som kunskapsintensiv, kan fa
positiva effekter for organisationen. Till exempel tror de att det skulle
kunna gora det lattare att rekrytera och behalla personal, som
Socialtjansten sa desperat behover. Det skulle ocksa kunna innebéra en

annan politisk syn pa organisationen och darmed 6kade budgetar.
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- Vi tror att Socialtjansten har mycket att lara av att konstruera sig sjalva
som kunskapsintensiva. Da skulle de kunna dra nytta av all den forskning

som finns pa omradet, sager den tredje medforskaren Tove Karnerud.

Studien pa Socialtjansten oppnar inte bara upp for en annan syn pa
Socialtjansten, utan kritiserar ocksa tidigare forsknings smala inramning av
hela faltet kunskapsintensivt arbete. Genom att manga forskare om och
om igen studerar samma typer av organisationer har forskningen tagit for
givet att kunskapsarbetare ar valbetalda och med hog status. Detta har
den hér studien visat inte stammer. Socialtjansten genomfor ett viktigt och
komplext arbete, men saknar den glans som tidigare har tagits for givet i
samband med kunskapsintensivt arbete. Detta har lett forfattarna till att
mynta begreppet stone-collar worker, vilket &r en lek med begreppet gold-
collar worker som ibland anvands for att beskriva kunskapsarbetaren med

hog status och |6n.

Genom studien har manga dorrar 6ppnats bade for kommande forskning
pa omradet och for forfattarna till studien. Till hosten har alla tre

spannande projekt pa gang.

- Vi ska nu fordjupa vart samarbete med Socialtjansten och hoppas kunna

hjalpa dem att dra fordelar av de insikter studien lett till, avslutar Tove.

Peter Gunnarsson
13:03 16 MAJ 2016
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