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Forord

Efter manga och langa veckor &r vart arbete nu klart. Vi vill rikta ett stort tack till vira
respondenter som har tagit sig tiden att hjdlpa oss. Utan er hade det inte blivit nagon studie
overhuvudtaget. Vi vill ocksa rikta ett stort tack till var handledare Teres Hjarpe som visat ett
mycket stort engagemang i form av stod och rad for att detta skulle bli sa bra som mgjligt. Vi vill
tacka alla som finns i var nidrhet som har stottat oss i denna kinslomaissiga bergochdalbana. Sist

vill vi tacka varandra for att vi dr fortsatt goda vianner och for att vi till slut lyckades.

Tack!
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Abstract
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Title: Social Services as Oiled and Gritty Machinery — Narratives of Internal Collaboration in Child
Protection Services.
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The aim of this study was to examine how professionals in the social services view and talk
about the internal cooperation between specialised units at the social services office (i.e. a
receiving unit and an investigative unit). The motivation for such a study was located in an
identified paradox between rapid societal changes creating more complex client needs and the
implementation of new public management and specialised work units. Professionals are
expected to simultaneously work within a dynamic environment and at the same time work from
a more specialised knowledge base. Some of Mintzberg's classic ideas about organisation and a
framework called “strategy as practice” formed the theoretical basis for understanding the
experiences of professionals. To examine how professionals view internal collaboration, we took
the following questions into account: What are the different ways of collaborating described by
social services professionals? When do — and don't professionals in the reception and
investigation unit consider that internal cooperation works? What solutions do professionals

seek to improve internal collaboration?

The study is based on a qualitative approach and empirical data has been collected via semi-
structured interviews with social secretaries and middle managers. We found three parallel
coordinating principles named: assembly line production, informal collaboration, and pragmatic
organisation occuring when the need for immediate action arises. Furthermore, our results show
that professionals want more collaboration within the organization and between units in order to

meet the clients' complex needs.

Keywords: collaboration principles, collaboration between professionals, cross functional teams,

internal collaboration, internal cooperation, management, social service, social work.



1. Inledning

1.1 Bakgrund

Socialt arbete ar ett uppdrag som ofta innebér att olika professionella maste samverka och
samarbeta bade internt (inom samma organisation) och externt (med andra verksamheter). Ett
skal till detta dr att socialarbetare ofta hanterar komplexa problem (Blom, Morén & Perlinski
2011; Tuurnas 2015). Ménga klienter som exempelvis kommer i kontakt med socialtjénstens
individ- och familjeomsorg (IFO) har mangfaldssvérigheter som kan uppsta i kombination av
olika problem som missbruk, fattigdom, relationsproblematik, psykisk ohélsa eller barn som far
illa. Den sortens multiproblematik stéller hoga krav pé olika insatser som skall vara anpassade
till unika klienter med unika behov (Blom et.al 2011). Yrkesverksamma blir stdndigt utmanade
att samarbeta bade mellan verksamheter och inom den egna organisationen for att pa basta
mojliga sétt kunna hantera komplexiteten i det dagliga arbetet med multiproblematiska fall
(Noordegraaf 2016). Flertalet studier pekar pa att kategorisering av dagens klienter dessutom ar
annu svarare idag ar tidigare pa grund av deras 6kande komplexitet (Noordegraaf 2016; Blom et
al. 2011; Tuurnas 2015). For att ta ett exempel s& kan det kring ett orosanmalt barn bli aktuellt
for socialsekreteraren att samverka med andra myndigheter (till exempel polis och skola), med
socialarbetare fran andra enheter i socialtjdnsten (till exempel forsorjningsstod), och slutligen
med kollegor inom det egna arbetslaget. Forskare papekar att gott samarbete kraver dmsesidig
anpassning, det vill sdga att alla involverade parter tar hinsyn till varandra och anpassar sig. De
menar att for att klara véalfardsuppdragen sé dr samarbete och anpassning vasentligt for att kunna
forbattra kommunikationen mellan yrkesverksamma och samtidigt 6ka effektiviteten i

forhallande till utférandet av sjdlva arbetet (Mintzberg 1983; Noordegraaf 2016).

Samverkan har ocksa blivit ett "modeord” som forekommer 1 stor utstrdckning 1 myndigheters
och andra intressenters forslag for forbattringar inom offentlig sektor, diribland socialtjénsten.
Sveriges kommuner och landsting (SKL) betonar ofta en stravan efter att medverka till ett gott
samspel mellan olika aktdrer som skola, polis, socialtjénst, hdlso- och sjukvard och ideell sektor.
SKL (2017) skriver bland annat att verenskommelser, god framférhallning samt en 6ppen
dialog bidrar till en god samhillsutveckling. Aven i lagstiftningen betonas vikten av samverkan.

Ett exempel pd detta dr socialndmndens generella ansvar for att arbeta sé att samverkan kan



uppriéttas (se 5 kap. 1 a § SoL; Socialstyrelsen 2015). Socialstyrelsen (2013) anser att en god
samverkan bland annat forutsétter tydliga mél och uppdrag samt tydlig ansvarsfordelning. Det
podngteras emellertid att detta kridver kunskap om och forstéelse for varandras uppdrag och

begrepp (ibid.).

De professionella som arbetar med barn, ungdomar och familjer har ocksé tillsammans med
verksamhetens ledning ett ansvar att genom intern samverkan och samverkan med familjen
besluta om start av utredning, goéra professionella beddmningar, genomf6ra insatser och sedan
folja upp dessa sé att de verkstills pé ett rittssédkert och kunskapsriktigt sitt (Socialstyrelsen
2013). Socialstyrelsen (2015) menar dessutom att vikten av samverkan dr tung béade 1 ett
inledande skede och under hela handldggningsprocessen. Inom samverkan ér det ofta mycket
lampligt att flera olika berdrda myndigheter, privatpersoner inom familjens natverk och ideella
organisationer arbetar tillsammans. Socialstyrelsen (2015) menar att samverkan dr nagot som
behover ske pa ett individuellt plan kring barnet och dennes familj men dven pé ett dvergripande
plan. Beroende pé aktuell situation kan samverkan se olika ut. Idealt kan olika aktorer bidra med
specialiserad kunskap och kompetens for att bilda en helhetsuppfattning av det aktuella behovet.
Med tanke pd komplexa behov och en striavan efter individanpassade 16sningar leder samverkan
mellan olika myndigheter till 6kad kunskap om de olika verksamheternas begrénsningar och

mdjligheter (ibid.).

Samtidigt som myndigheter och andra betonat vikten av samverkan har den organisatoriska
utvecklingen inom socialtjansten gatt delvis i en annan riktning (Pettersson, Bergmark,
Lundstrom, Sallnds & Szebehely 2014). Socialtjidnstlagen som infordes ar 1982 skulle vara en
modern lag, baserad pd medbestammande och frivillighet for alla individer som var i behov av
socialtjidnstens insatser (Pettersson et al. 2014). Tanken var att uppbyggnad av socialtjansten som
organisation skulle omvandlas fran den gamla fattigvirden med auktoritdra inslag och i form av
en kontrollerande myndighet, till en serviceinriktad institution med stor tillgang till olika sociala
tjdnster. De aktiviteter som socialtjédnstlagen reglerar skulle genomsyras av en helhetssyn dér
nddvéndig samverkan kunde stimuleras genom myndigheternas organisering (Lundstrom &
Sallnds 2014). Att socionomutbildningar ofta &r generalistutbildningar reflekterar ocksé detta
helhetsperspektiv. Flera forfattare beskriver emellertid att det har skett forandringar i form av

decentralisering och specialisering, inte minst inom individ- och familjeomsorgen, som forsvérat



samverkan snarare dn underléttat for det. Det har skett manga forandringar sedan
socialtjénstlagen trddde 1 kraft som 1 sin tur har paverkat socialtjanstens verksamheter. En av
manga fordndringar beskrivs bero pa implementeringen av New Public Management (NPM)
(Pettersson et al. 2014; Noordegraaf 2016). Denna forandring har inneburit en forflyttning fran
ett generalistiskt och holistiskt arbetssitt till en mer specialiserad organisation som bygger pa
kategorisering av klienter utifran avgriansade och specifika problem, eller delaspekter av
helhetssynen i det sociala arbetet (Blom et.al 2011). Det har ocksé inneburit en hogre grad av
standardisering av vissa arbetsuppgifter parallellt med forvéantningar pa fardiga 16sningar och

arbete som utfors i separerade delar av olika professionella med avgransade uppdrag.

Négra konsekvenser av denna forandring som beskrivits dr: 1. Att yrkesverksamma idag behdver
ha bade generalistkompetens och specialiseringskompetens for att kunna arbeta med alla typer av
klienter och deras tillhérande komplexa drenden (Noordegraaf 2016). 2. Att administrationen
okat och att utvecklingen ddrmed inte lett till effektivare arbete som man har efterstrivat

(Forssell & Ivarsson Westerberg 2014).

Statsvetarna Pollitt och Bouckaert (2011) menar att det dr utmirkande for offentligt byrékratiskt
arbete att anstéllda har flera paradoxala budskap att forhalla sig till. En sddan paradox handlar
om politisk styrning gentemot chefers sjdlvstindighet. Efter implementeringen av NPM har
politiker och socialtjanstchefer pa ett sétt fitt storre kontroll 6ver sina arbetsuppgifter och
prestationer. Detta dr en foljd av att NPM foresprakar sa kallat ”mal- och resultatstyrning”
istdllet for ”detaljstyrning”. Chefer och politiker far mal och standarder att uppna vilka bestdms
hogre upp, men far samtidigt storre frihet att uppna dessa mal pé sitt de sjilva finner limpliga. A
ena sidan forvéntas alltsa socialtjanstcheferna vara sjilvstdndiga samtidigt som politikerna har
mer makt och kontroll 6ver dem. Socialtjdnstcheferna har ett stort handlingsutrymme for att
sjdlva bestdmma arbetsutforanden inom organisationen, men maste forhélla sig till fler

standarder och mal.

En annan paradox som framgér av ovanstdende bakgrund och som &r av direkt relevans for var
empiriska studie beror socialarbetare 1 deras praktiska utdvning. Samtidigt som socialtjdnstlagen
foresprékar helhetssyn och myndigheter uppmanar till samverkan och samarbete, forvéintas de ha

allt hogre specialiseringskompetens och arbeta enligt standardiserade rutiner. Det forvéntas att



yrkesverksamma ska kunna arbeta med alla typer av klienter (Pettersson et al. 2014). Samtidigt
finns det allt oftare olika forvantningar pa fardiga 16sningar (Tuurnas 2015). Denna paradox

ligger till grund for var problemformulering.

1.2 Problemformulering, syfte och fragestillningar

Det finns idag en méngd studier som behandlar samverkan och samarbete inom
ménniskobehandlande organisationer. Utifran tidigare studier har vi sett monstret att samarbete
inte alltid fungerar friktionsfritt (se tidigare forskning, kapitel 2.3). Forsok till samverkan tycks
rentav kunna ge upphov till lika ménga nya problem som ldsningar. Ovan refererad litteratur
visar att samverkan &r ett angeldget fenomen att undersoka i olika sammanhang. Vissa resonerar
om extern samverkan mellan olika organisationer och myndigheter som skola, socialtjinst och
polis. Andra diskuterar samverkan som sker inom en och samma organisation. Vi @mnar
djupdyka i fenomenet samverkan och samarbete pa ett grundldggande plan genom att studera
samverkansprinciper samt dess hinder och mojligheter. Vi har valt att fokusera pa ett av
socialtjinstens kidrnuppdrag: arbete med barn- och unga som riskerar att fara illa. Som det
kommer att framga ar detta arbete ett exempel pa hur specialiseringstrenden fordndrat
forutsittningarna for samarbete. Bland annat har arbetet sedan 1990-talet delats upp 1
forhandsbeddmning (utfors ofta av ndgon form av mottagningsenhet), utredning (utfors av

barnavérdsutredare) och insats (utfors av den sa kallade 6ppenvarden).

Yrkesverksammas uppdrag som ér att forst ta stdllning till om angivna omsténdigheter 1 anmélan
bor uppmérksammas, sedan eventuellt utredas och eventuellt dtgirdas har delats upp pa olika
professionella (Lundstrém & Sallnds 2014). De yrkesverksamma ska alltsa dels arbeta med sina
uppdrag som é&r specifika for deras enhet och dels verka for god samverkanenheterna emellan.
Detta inom ramen for en process som egentligen har samma grunder att ta reda pa vad barnen
och deras familjer behover. Vi har valt att 1 forsta hand inrikta vér studie pa det interna
samarbetet mellan mottagningsenheten och utredningsenheten. Vi har som mal att belysa hur
samarbetet sker inom de ovan ndmnda enheterna. For att fa en helhetsbild av yrkesverksamma

synsétt har vi valt att undersoka bade mellanchefers och medarbetares synsitt.



Mot bakgrund av ovanstdende utveckling och paradoxala forvantningar pa bade specialiserat och
standardiserat arbete samt 6kade krav pd samverkan, ar alltsd vart syfte att undersoka hur
yrkesverksamma upplever och beskriver det interna samarbetet kring orosanmélda barn inom

socialtjanstens individ- och familjeomsorg. Vi tar f6ljande fragor till hjalp:

e Vilka olika sitt att samarbeta beskriver yrkesverksamma inom mottagnings- och
utredningsenheten?

e Nir anser yrkesverksamma inom mottagnings- och utredningsenheten att det interna
samarbetet fungerar?

e Nir anser yrkesverksamma inom mottagnings- och utredningsenheten att det interna
samarbetet inte fungerar?

e Vilka losningar efterstravar yrkesverksamma for att forbattra det interna samarbetet?



2. Tidigare forskning

1 detta avsnitt introduceras den tidigare forskning vi funnit kring den samverkansparadox vi
identifierat i problemformuleringen. Denna forskning ligger till grund for avslutade analys och
slutsatser av studien. Kapitel inleds med forskning om specialisering utifrdn ett historiskt
perspektiv. Avslutningsvis presenteras forskning om faktorer som gynnar respektive hindrar

samverkan.

2.1 Forskning om specialisering i socialtjinsten da och nu

Vi har funnit en hel del forskning som analyserar och beskriver organisatoriska forandringar
inom socialtjinsten och vad det innebér for principer for samverkan. Overviigande betonas och
beskrivs en 0kande specialisering, men det finns ocksd dem som invénder mot att beskriva

utvecklingen pa detta sétt.

Tidigare integrerade l0sningar inom socialtjénsten har i stort sett blivit ersatta av sérskilda
enheter for missbruksvard, ekonomiskt bistdnd och barn- och ungdomsarbete (Bergmark &
Lundstrom 2008). En utgédngspunkt i att specialisera delar av socialtjdnsten kan vara att dela upp
arbetet utifran klientgrupp, funktion eller annan typ av renodling. Den drivande kraften till detta
beror pad mojligheten att utforma administrativa forbattringar och/eller att koncentrera

professionellas kompetenser inom specifika omraden (ibid).

Den helhetssyn som tidigare varit ndgot att utga ifran 1 socialt arbete grundar sig i en tanke om
att distansera sig fran symptomtinkande som dr dess raka motsats (Bergmark & Lundstrom
2005; se: Lundgren, Blom, Morén & Perlinski 2009). Idén uppstod under 1970-talet i samband
med de forarbeten som ligger till grund for dagens socialtjanstlag. Funktionsuppdelning sags da
som onddiga kompetensgrianser. Samlade 16sningar {for en specifik grupp eller individs sociala
problem skulle 16sas med hjélp av ett helhetsperspektiv. Helhetssynen hade ett starkt féste 1
lagstiftningen och har dven beskrivits vara en dominerande socialarbetardiskurs™ i den praktiska
yrkesutovningen (ibid). Tanken med helhetssyn var att 1 storsta mdjliga man undvika att klienter

blev socialt stigmatiserade pa grund av kategorisering (Lundgren et al. 2009).



I slutet av 1980-talet fick individ- och familjeomsorgen kritik (Bergmark & Lundstrom 2005; se:
Lundgren et al. 2009). Kritiker menade att det skulle vara béttre om individ- och
familjeomsorgen skulle organiseras utifrn principen att samarbete borde ske med kollegor och
instanser med béttre kinnedom och kunskap. Detta for att klienter skulle méta socialarbetare

med hogre kompetens (ibid.).

I Sverige har individ- och familjeomsorgen gétt fran att primért anvdnda sig av ett mer
generalistiskt organiserat arbetssitt till att nu fraimst anvinda sig av specialiserade arbetsgrupper
(Lundgren et al. 2009). Kommuner i Sverige har pa grund av anstringd ekonomi och medial
uppmirksamhet mot till exempel barnavardsutredningar argumenterat for att 6kad specialisering
genererar 6kad kompetens inom verksamheterna och dessutom 6kad effektivitet (Bergmark &

Lundstrém 2005; se: Lundgren et al. 2009).

Forssell och Ivarsson Westerberg (2014) havdar i polemik mot andras beskrivning att
administrationens utveckling inte har gétt mot en fortgadende specialisering och effektivisering
utan snarare mot en mer generalisering. Forvaltningar 1 Sverige anvénder sig frimst av termer
som intern decentralisering, resultatenheter, bestillar-utforarmodeller samt mél- och
resultatstyrning. Anledningen till detta menar de beror pa den ekonomiska kris Sverige
drabbades av 1 borjan av 1990-talet. Den ekonomiska krisen hade sin borjan 1 bank- och
fastighetsbranschen men spreds vidare till den offentliga sektorn. Som en konsekvens av detta
tvingades framforallt administrativ personal och annan stodpersonal sluta vid sina arbeten. Efter
krisen ateranstélldes inte samma typ av personal utan man valde istéllet att anstélla i huvudsak
administrativa specialister. Den trend med fokus pé specialisering, effektivisering och utdkad
arbetsdelning verkar ha brutits. Det géller forst och frimst grundldggande administrativa

arbetsuppgifter (ibid.).

2.2 Forskning om faktorer som gynnar samverkan

Det finns forskning som tar sig an att identifiera de faktorer som gynnar samverkan och gott

samarbete. En forsta och grundldggande bidragande faktor som omnidmns &r om hela



organisationen dr pa samma plats rent geografiskt och om ledningen och funktionella indelningar

ar placerade pa ett lampligt och funktionellt sétt (Basic 2017).

For det andra identifieras omstandigheter kring de professionellas incitament for att samverka.
Professionella inom socialt arbete forvéintas engagera sig och bidra med ndgonting inom ramarna
for samverkan. Anledningen till denna forvantning grundar sig i att de professionella forvéntar
sig f4 nagot tillbaka som de &r i behov av. Om de professionella har hoga forvantningar pa att
bade ge och ta i samverkan med andra dr detta sadledes underldttande (Axelrod 1984; Payne 2000;
se: Dunér & Wolmesjo 2015). Det &r alltsd inte organisationens eventuella dverenskommelser
om samarbete och métestillfdllen ’pa pappret” som ir sjdlva nyckeln till en lyckad samverkan.
Basic 2017) menar att det ar att den mening som de yrkesverksamma tillskriver dessa mdten som
ar betydande och att de finner det stimulerande och bidragande till en god samverkan att delta i

moten gemensamt.

God samverkan innehéller enligt litteraturen utdver ovanstdende flera ingredienser som
omsesidig respekt och tillit gentemot sina kollegor, koordinerad och administrativ politisk
ledning, gemensamt 6kad kompetensutveckling, goda ekonomiska resurser eller patvingad
lagstiftning och 6msesidiga och fordelaktiga utvecklingsprojekt (Basic 2017). Samverkans vara
eller icke vara ér dven baserad pd mojligheten till att faktiskt komma Overens och viljan att

overhuvudtaget samarbeta (Dunér & Wolmesjo 2015).

Inom samarbete som sker tvérsektionellt antar sig och delges de professionella olika
arbetsidentiteter (Basic 2017). Nar kollegor inom en och samma profession har en stark identitet
kopplat till sin profession infinner sig samforstaelse i storre utstrdckning dn nér professionella
med olika professioner méste samarbeta. De professionellas identitet baseras pa interna och
externa forviantningar (Dunér & Wolmesjo 2015). Basic (2017) havdar att yrkesverksamma inom
en organisation strivar efter att framstélla sig sjdlva som kompetenta. Huruvida en samverkan

blir lyckad eller inte beror ocksa pa medarbetarnas sociala fardigheter och deras moral.

Dessutom menar Basic (2017) att alla parter som ska samverka maste ha forstielse for varandra
som personer men ocksé for deras olika arbetssétt, motivation alternativt brist p&d motivation och
mal. For att uppna ett bredare spektrum av motivation och tillit for att kunna uppna

organisatorisk produktivitet &r sociala interaktioner en viktig del. Om yrkesverksamma litar pd



varandra och kénner tillit vagar de ocksa ta risker eftersom att de vet vad de kan forvénta sig av
varandra och hur de ska samverka inom organisationen. Avslutningsvis menar Basic (2017) att
grunden for en god samverkan avgors utifran interorganisatoriska samarbetsidentiteter men att

personliga relationer samtidigt dr av stor vikt.

2.3 Forskning om faktorer som forhindrar samverkan

I litteraturen vi tagit del av beskrivs flera faktorer som hindrande for samverkan, ménga av dem
kopplade till just den organisatoriska specialiseringen som vi beskrivit i inledningen. Studier
visar bland annat att samverkan mellan specialiserade enheter &r tidskrdvande och emellertid sker
pa klienternas bekostnad (Christensen & Egelund 2002, se: Grell, Ahmadi & Blom 2013). Det
mest forekommande hindret beskrivs vara svarigheter med ansvarsfordelning, missforstand,

kunskapsansprak savél tolkningsforetride (ibid).

En annan férhindrande omsténdighet kopplas till att stora och komplexa organisationer stéller
fler krav pé yrkesverksamma som maste hantera en mingd olika krav frdn omvérlden (Forssell &
Ivarsson Westerberg 2014). Jamstélldhet, utvdrdering, riskhantering eller etisk handlande &r
nagra exempel som yrkesverksamma ska ta stillning till i det komplexa dagliga arbetet. En
typisk kommun 1 Sverige kan ha mer dn femtio olika styrdokument som bestar av policies,
strategier, handlingsplaner och riktlinjer. Forssell och Ivarsson Westerberg (2014) beskriver en
konsekvens av detta i form av stress. Tillforda administrativa fordndringar bestér av flera sma,
separata arbetsuppgifter. Detta kan vara skapande av ett dokument, ett par klick med datormusen,
en ny regel eller dnnu en registrering, vilka tillsammans blir en vdsentlig méngd. Samtidigt ar
dessa administrativa uppgifter osynliga varfor tidsutrymme inte ges. Inte heller dndras
arbetsbeskrivningar da detta forvintas inga i de vanliga arbetsuppgifterna. I kombination med
okade produktionskrav fir den 6kade administrationen omfattande konsekvenser pa tempot och
arbetsmiljon (ibid). Dessutom visar flera studier att hog arbetsbelastning och besparingar ger
upphov till stress, ohilsa, utmattningar, ohanterlig arbetsbelastning och &dven uppségningar
(Abrahamsson 2007; Astvik & Melin 2013; Forssell & Ivarsson Westerberg 2014). Mot
bakgrund av den tid som dven samverkan gor ansprak pa kan dessa faktorer identifieras som

ytterligare komplicerande faktorer.



Hinder for samverkan kan &dven kopplas till resurser och resursanvdndning, nagot som stiandigt ar
aktuellt (Bergmark & Lundstrom 2008). Det kan handla om hotelser om nedskarningar,
reducering av resurser eller i form av krav pa 0kade resurser fran fackligt hall. Nér det sociala
arbetet kritiseras, exempelvis att barnavardsutredningar inte hinns med hanvisas ofta till
bristande resurser (ibid). Den offentliga sektorn domineras idag av styrningssystem utifrain NPM
- ideal som prioriterar kostnadseffektivitet (Astvik & Melin 2013). Detta medfor 6kade
arbetskrav for medarbetare utan att det tillsatts extra resurser (Grell, Ahmadi & Blom 2013).
Dessutom menar Mintzberg (1983) att professioner fokuserar alldeles for mycket pé sin egen

utveckling och ddrmed tenderar till att undvika alla méjligheter till samarbete med sina kollegor.

Med anledning av otillrackliga resurser stills det &ven hoga krav pa samspel mellan
professionella (Abrahamsson 2007). Dock menar Abrahamsson (2007) att dessa forvantningar
snarare resulterar i oro, missnoje och frustration mellan de professionella. Det finns mangder av
olikheter 1 den organisatoriska kulturen. Yrkesverksamma har olika attityder och tankesétt som i
sin tur resulterar 1 att de gor olika bedomningar och anvénder olika bendmningar till samma typer
av fenomen. Eftersom yrkesverksamma dven har olika erfarenheter och kunskaper kan deras
instillning till olika problem som uppstar i det dagliga arbetet skilja sig at (ibid.). Férutom en
ovan nimnd forvintan pa samarbete menar Blom (2004) att socialarbetare har ett stort
ansvarsomrade som kriver flera perspektiv pa klientens livssituation for att kunna gora en
professionell bedomning. Dessutom kan bristande kunskap om sina kollegor ocksa leda till

hinder 1 det gemensamma arbetet (Dunér & Wolmesjo 2015).

Det poéngteras ofta inom organisationsteori att 6kad differentiering eller specialisering leder till
ett behov av dkade resurser och tid for att kunna samordna en verksamhet (Bergmark &
Lundstrom 2008). Detta fastéin det for organisationen kan vara helt nodvandigt att tillta
specialiseringsatgirder for att kunna hantera en vdxande organisation och uppna effektivisering.
Det handlar bland annat om att samverkan och samordning mellan aktorer inom kommunen,
mellan kommuner och aktorer som befinner sig i omgivningen kan ha betydelse for hur mycket
resurser som gar at (ibid). Dessutom &r specialisering av fackkunskaper ofta inte tillrackliga for
att kunna mota méinniskors faktiska sociala sérbarhet. Mot denna bakgrund anses det vara viktigt
att fordjupa sig ytterligare i den nya fordndrade trenden som beror just pa specialisering inom

socialtjansten (Blom 2004).
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3. Teoretiska perspektiv och begrepp

1 detta avsnitt beskrivs teorier relaterade till samverkan inom organisationer. Inledningsvis
presenteras Mintzbergs samordningsmekanismer och valda begrepp fran mer klassisk
organisationsteori. Ddrefter presenteras idéer om hur samverkan sker i en allt mer komplex och
dynamisk miljé. Vidare redogor vi for en fordjupning i begreppet “strategy as practice” som
beror strategier hos yrkesverksamma. Avsnittet avslutas med en modell som sammanfattar

studiens teoretiska ansats.

3.1 Mintzbergs samordningsmekanismer

Mintzberg dr organisations- och ledarskapsforskare som har arbetat fram en omfattande teori om
hur en organisation fungerar, hur olika organisationsformer uppstér och vilka problem som
karakteriserar sdvil som utvecklas inom olika organisationer (Alvehus & Jensen 2015; Lindkvist,
Bakka & Fivelsdal 2014). Mintzberg (1983) intresserar sig inte minst for hur en organisation
delar upp samt koordinerar alla arbetsprocesser. Organisationsforskaren beskriver att det finns
fem organisatoriska samordningsmekanismer sasom 1. direkt ledning/6vervakning, 2. dmsesidig
anpassning, 3. standardisering av arbetsprocesser, 4. standardisering av fardigheter samt 5.
standardisering av resultat. I var studie har formerna standardisering av arbetsuppgifter och

omsesidig anpassning varit sirskilt anvdndbara.

Aven andra forskare sdsom Alvehus och Jensen (2015:146) hinvisar till Mintzberg (1983) och
hans samordningsmekanismer. Forskarna havdar att dmsesidig anpassning 4r den enklaste
koordineringsmekanismen eftersom yrkesverksammas arbete stindigt koordineras genom
formell kommunikation under arbetsgdngen. Med andra ord sker det en direkt interaktion mellan
yrkesverksamma som arbetar tillsammans och kommunicerar med varandra. Samtidigt som
omsesidig anpassning ger flexibilitet dr den véldigt kostsam. En bidragande orsak till detta &r sa
kallad ”forandringstrotthet” eftersom att mycket tid dgnas at overvakning av varandra och

kommunikation mellan varandra (ibid.).
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Standardisering av arbetsprocess och 6msesidig anpassning anser vi dessutom vara sérskilt
relevanta eftersom de belyser hur arbetsférdelning och koordinering av arbetsuppgifter sker bade
pa ett tydligt och transparent sétt, liksom genom mer outtalade men forvantade forhéllningssitt.
Vi finner det visentligt att studera hur arbetskoordinering sker genom exempelvis formell
kommunikation och genom yrkesverksammas bendgenhet att hjidlpa varandra inom teamet nir
det blir nédvindigt. Genom omsesidig anpassning kan gruppmedlemmar reducera osdkerheten
som kan uppsta i takt med den rddande komplexiteten inom socialt arbete medan standardisering
istéllet innebdr att man pa forhand kan bestimma hur arbetet ska utforas och tydligt beskriva det
(Alvehus & Jensen 2015). Arbetsutforandet ar alltsd bestdmt 1 forhand och sker ofta genom
foreskrivna regler och instruktioner (Eriksson - Zetterquist, Kalling & Styhre 2010).
Arbetsprocesserna genomfors av yrkesverksamma som stindigt foljer instruktioner i syfte att
upprétthélla kvalitet pa arbetet. Denna koordineringsform kan ge goda resultat och vara en
mycket effektiv form av koordinering. Dock kan det bli svart och kostsamt om det uppstar behov

av forandringar av arbetsprocesser inom organisationen (Alvehus & Jensen 2015).

3.2 Pigeonholing och samverkan

Mintzberg (1983) har dven skrivit om ”pigeonholing” som stér for kategorisering av klienter
enligt forutbestimda mallar och kriterier. Detta 1 syfte att effektivisera professionella
yrkesverksammas arbete da drenden &r alltfor komplexa for att kunna hanteras individuellt.
Professionella byrakratier gr ut pé att professionellas kunskaper, skicklighet och kompetenser ér
standardiserade inom organisationen. Alla standardiserade processer ér verktyg som anvands vid
tankbara situationer som kan uppsta. Pigeonholing &r utgdngspunkten for att kategorisera
klientens behov, se eventuella mojligheter, bestimma vilka redskap som eventuellt skall
anvéndas eller att inte vidta dtgérder alls. Denna kategorisering bidrar till utveckling av
professionella yrkesverksammas kunskap da de arbetar mer repetitivt och kan rutinerna sina
processer 1 en hog grad. Ett konkret exempel pé detta dr diagnosticering fran sjukvarden. Varje
individ behdver mer eller mindre individuell behandling. Patienterna kategoriseras i syfte att
lattare kunna bestimma vilken ldkare som behover hjilpa. Mintzberg (1983) framhéver att sa

lange denna kategorisering fungerar och klienter hamnar hos den mest lampliga
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socialsekreteraren eller ldkaren &dr konceptet effektivt. Komplikationer uppstar nér ett drende ar
alldeles for komplext for att en enda socialsekreterare ska kunna ta ett lampligt beslut som
tillgodoser klientens behov och forvintningar. Da stills betydligt hogre krav pa samverkan och

mer kreativ problemldsning (ibid.).

Sedan 1980-talet dr en central uppgift for yrkesverksamma inom socialtjdnstens att sortera
klienterna 1 syfte att bedoma, utreda och dela upp dem i grupper for att kunna ta stillning till
eventuella insatser (Lundstrom & Sallnds 2014). Dessviarre finns det konsekvenser av att dela
upp klienter i grupper. En av dem é&r risken att arbetet blir kontorsbaserat och darfor ocksa

administrativt inriktat, vilket krdver mycket arbetstid (Lundstrom & Sallnés 2014).

Begreppet pigeonholing dr ett av flera védsentliga begrepp 1 vér uppsats eftersom den hir
kategoriseringen gors jamt i samband med segregering av drendena avseende dess karaktir. Med
andra ord, pigeonholing tycks péverka hur samarbete sker i praktiken och hur drenden fordelas.
Pigeonholing &r en del 1 att kunna belysa konkreta exempel i1 analysen utifran vir empiriska data

samt pavisa vilken betydelse det har for drendehantering och samarbete.

3.3 Horisontell och vertikal arbetsdelning

Inom organisationsteori betonas ibland att arbetsdelning leder till 6kad effektivitet (Alvehus &
Jensen 2015). Det finns emellertid tva slags delar av arbetsdelning: horisontell och vertikal
(Alvehus & Jensen 2015; Mintzberg 1983; Bergmark & Lundstrom 2008; Lindkvist, Bakka &
Fivelsdal 2014). Traditionellt har det menats att ju storre organisation, desto hogre behov av
horisontell specialisering. Horisontell arbetsdelning kinnetecknas av att olika arbetsuppgifter
delas upp och hanteras av personer som dr specialiserade pa samma hierarkiska nivd och inom ett
och samma omrade (Mintzberg 1983). Alvehus och Jensen (2015) hévdar att i en horisontell
uppbyggt organisation, dér det finns manga hierarkiska nivier dr makt och inflytande jamt
fordelad. Detta kallas for platta organisationer. Personer inom organisationen kan vara beroende

av varandras beslut oavsett hierarkiska nivaer (ibid.).
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Horisontell arbetsdelning ger mojlighet till en storre grad av kontrollerbarhet eftersom att det blir
lattare att Overvaka och mata utférande av arbetsuppgifter (Alvehus & Jensen 2015). Denna typ
av arbetsdelning kan bidra till olika fordelar som 1 sin takt dkar effektiviteten av arbetsprocesser.
Ett exempel kan vara specialisering och standardisering av arbetsprocesser inom omraden dér
yrkesverksamma fokuserar pa ett och samma arbetsmoment och det byggs upp rutiner for en
smidig problemhantering. Forskning visar att yrkesverksamma som arbetar tillsammans
anvénder sig av samma terminologi och har oftast likvérdig yrkesméssig bakgrund. Detta ger
upphov till att medarbetarna har littare att kommunicera med varandra i fragor som ror
arbetsuppgifter. Standardisering kan ocksa leda till olika nackdelar for yrkesgrupperna eftersom

att de kan isolera sig frdn varandra och fokusera endast pa sina arbetsuppgifter (ibid.).

Inom platta organisationer ar den vertikala arbetsfordelningen begriansad (Alvehus & Jensen
2015). Vertikal arbetsfordelning har sin utgangspunkt i 6versyn och ledning av arbetet (Skott
1998; se: Bergmark & Lundstrom 2008). Styrning av arbetet dr centraliserat och
arbetsuppgifterna utfors av en utvald medarbetare som har verkstéllande funktioner (Bergmark &
Lundstrom 2008). I takt med komplexa arbetsuppgifter finns det storre krav pa expertis,
koordinering, planering samt kontroll (Lindkvist, Bakka & Fivelsdal 2014). Alvehus och Jensen
(2015) att denna typ av arbetsfordelning kénnetecknas av att det dr ansvarig chef som designar
hur arbetsuppgifterna ska utfoéras av den valda medarbetaren. Samtidigt kontrollerar ansvarig
chef att arbetet utfors utifrdn formedlade instruktionerna for att fa samordningen att fungera

(ibid.).

3.4 Samverkan i en komplex och dynamisk kontext

Klassiska organisationsteoretiskers begrepp och modeller utgér ofta frin kontext-oberoende och
renodlade “idealtillstand”. Dirmed kan andra begrepp behdva anvédndas for att forsta samverkan
1 en allt mer komplex och dynamisk kontext. Alvehus och Jensen (2015) menar att en
organisations miljo kan vara komplex pa olika sétt. I takt med globalisering och klienters
vixande men ocksd fordnderliga behov gar ocksa den teknologiska utvecklingen dnnu snabbare
(Tuurnas 2015; Noordegraaf 2016). Detta resulterar 1 att det stélls hoga krav pd mer

organisatoriska strukturer med avsikt pa fordndringsbendgenhet, flexibilitet likvél
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innovationsférmaga (ibid.). Eriksson - Zetterquist, Kalling och Styhre (2010) hanvisar till Wrens
(1972) resonemang om att det krdvs mer och andra sorters samarbete med andra eftersom alla
tillkommande komplicerade processer ska genomforas i syfte att uppné det bésta resultatet. Den
forsta patagliga begrinsningen med de “ideala” byrakratiska processer som Mintzberg (1983)
beskriver ar alltsa omvarldens dynamik. Den andra betydande begridnsningen berdr paradoxalt
organisationernas sa kallade karnmekanismer och de professionellas behov av autonomi.
Behovet spis pé av de komplexa drendena eftersom de inte kan standardiseras 1 arbetsrutiner

(Alvehus & Jensen 2015; Mintzberg 1983; Tuurnas 2015; Noordegraaf 2016).

Enligt Mintzberg (1983) kdnnetecknas socialtjdnsten av att nistan allt inflytande 6ver klienter
ligger 1 den operativa kirnan. Detta innebér att professioner som arbetar ldngst ner 1 hierarkin
behover kunna arbeta autonomt (Alvehus & Jensen 2015; Mintzberg 1983). Inte minst innebér
detta omstidndigheter for ledarskapet eftersom den administrativa strukturen, bestdende av
formella ledare i form av mellanchefer paverkar den operativa kdrnan direkt (Mintzberg 1983).
For att kunna upprétthalla socialtjanstens arbetsprocesser och rutiner krévs det decentralisering
av den vertikala maktstrukturen och standardisering av kunskaper. Anledningen r att det
operativa arbetet ar forutsdgbart pa grund av praktiska och teoretiska erfarenheter samt
tidskrdvande traning. Dessutom &r det komplext och kriver att operativa medarbetare behéller
kontroll och makt dver sina beslut. Denna decentralisering ger dessutom upphov till
specialisering av den horisontella arbetsfordelningen, vilket innebér att flera socialsekreterare
fokuserar pa en viss grupp av klienter som kdnnetecknas av relativt likvirdiga behov. Med
klienternas relativt likvardiga behov menar vi att klienterna kategoriseras enligt befintliga

foreskrifter och regler inom socialtjdnsten (ibid.).

Forssell och Ivarsson Westerberg (2014) liksom tidigare Webers (1983) och Mintzberg (1983)
menar att om det uppstar problem géillande komplexiteten av olika svara drenden som i sin tur
verkar vara svara att hantera av medarbetare, kan frigan lyftas upp pé ansvarig chefs niva som i
sin tur fattar ett beslut. Det som spelar en vésentlig roll i samband med utforandet av
arbetsuppgifter ar tydlighet 1 uppdelningen av arbetsuppgifter samt auktoritet (Webers 1983; se:
Forssell & Ivarsson Westerberg 2014). Weber (1983) menar att det maste finnas en hierarkisk

struktur av yrkesverksammas position, alltsa en struktur av chefer och medarbetare samt
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bestdmda skrivna regler for d&rendehantering. Allt detta i syfte att kunna knyta kompetenser och

skyldigheter till en viss befattning och inte till en sirskild person (ibid.).

3.5 Strategy as practice

Vi har sett att tidigare studier beskriver olika dverlevnadsstrategier vilka dr vésentliga inom
offentlig sektor (Noordegraaf 2016; Astvik & Melin 2013; Forssell & Ivarsson Westerberg
2014). Strategy as practice ar ett teoretiskt ramverk som har framkommit som ett fenomen inom
forskningen under 2000-talet och har sin utgdngspunkt inom undersékning av
organiseringsprocesser och rddande strategier som anvénds i praktiken (Golsorkhi, Rouleau,
Seidl & Vaara 2015; Asmufl & Oshima 2018). Forskningen som utgér fran detta ramverk
undersoker hur strategier och idéer karakteriseras, formedlas, anvénds och praktiseras pa
mikroniva (Asmuf} & Oshima 2018, Jarzabkowski 2007). Strategy as practice bestar av tre
centrala moment: praktik, praxis och praktiker (Asmuf} & Oshima 2018). Praktik ar det
rutinbaserade diskursiva séttet att arbeta pa, relaterat till strategi. Praxis dr det faktiska, precisa,
situationsbundna och socialt konstruerade utforandet av den sérskilda strategin. Praktiker dr de

yrkesverksamma som analyserar, utvecklar och implementerar strategier (ibid).

Strategy as practice utformades fran det traditionella begreppet strategi som ett anslag for
organisationer. Praktikperspektivet ska forstds som en aktivitet eller praxis eftersom strategi inte
ar ndgot som organisationen har, utan ndgot som méanniskor gor (Johnson et al. 2003;
Jarzabkowski et al. 2007, se: Golsorkhi et al. 2015). Strategy as practice dr en konstant
aterkommande, utvecklande process som tolkas och forhandlas med hjdlp av den specifika
organisationen och de individer som finns i den (Asmuf3 & Oshima 2018). Inom processen finns
en méngd olika faktorer som pdverkar. Detta kan vara kontextuell uppbyggnad, tidsperspektiv
och/eller beldgenhet. Med andra ord, strategy as practice dr en organisatorisk prestation, alltsd
nagot som en organisation gor varje dag i sina organisatoriska aktiviteter (ibid). Det &r inte ndgot
stabilt som kan observeras utan en realitet 1 den dynamiska milj6 (Golsorkhi et al. 2015). Med
hjélp av praktikperspektivet gar det att skapa en bredare forstaelse kring den sociala verkligheten
skapad och aterskapad i samspelet mellan olika aktdrer, bdde inom sdvil utanfor organisationen

(ibid).
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Det studeras inte minst vilka verktyg och redskap som anvénds av ledningen som en
organisatorisk aktivitet och vad det far for konsekvenser i praktiken (Jarzabkowski 2007). Stor
vikt l4ggs pa ledarnas strategiska beslutsfattande, metodik och strategiska arbete (ibid.). Vi anser
det nddvindigt att inom ramen for vér studie ocksa rikta blicken mot vilka strategier formella
ledare anvéander for att pdverka och végleda sina medarbetare i det dagliga arbetet i sin

dynamiska och komplexa miljo.

3.6 Sammanfattning av teoretiska perspektiv

Som det framkommit har vi valt att anvdnda oss av olika teoretiska verktyg for var analys. De

kan sammanfattas enligt foljande modell:

Bild 1: Modell som illustrerar uppsatsens teoretiska perspektiv.

Modellen illustrerar hur vi har tolkat det interna samarbetet mellan yrkesverksamma inom

socialtjénsten. I den vinstra cirkeln ser vi att Mintzbergs teorier gett oss en grundliggande
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forstaelse for hur samverkan kan organiseras pa olika sitt 1 en organisation. Annan
organisationsteori samt ramverket strategy as practice hjdlper oss att forsta att samverkan ocksa
paverkas av hierarkiska strukturer och hur uppdrag och strategier omsitts praktiskt av bade
mellanchefer och socialarbetare ”pé golvet”. I tidigare studier har vi sett att chefernas hierarkiska
position samt den professionella yrkesrollen spelar en viktig roll i utformningen av det interna
och/eller externa samarbetet. D& omvérlden kriver sammankoppling av flera professionella
yrkesverksamma 1 ett internt samarbete ser vi i detta sammanhang vikten av analys om hur
moderna strategier utformas. Ocksa om hur mellanchefer samt yrkesverksamma egentligen gor i
praktiken. I var studie koncentrerar vi oss pd hur yrkesverksamma arbetar i dagens komplexa
miljo och hur de samarbetar for att nd gemensamma mal definierade av just komplexiteten och

forvéantningar.

I den hogra cirkeln har vi funnit olika mdnster som péverkar samarbetet mellan professionella.
Den hoga arbetsbelastningen och NPM bidrar till negativa faktorer som péverkar
yrkesverksammas arbetssitt. P4 grund av klienternas vixande behov och komplexitet behdver
yrkesverksamma organisera sitt arbete och samarbeta. Vi anser att de hir faktorerna har sin
sammankoppling till strategy as practice, som hjélper oss att forstd sociala konstruktioner som
yrkesverksamma stidndigt skapar och dterskapar 1 komplexa och dynamiska sociala miljéer. De
tvd cirklarna dr sammanflitade med varandra. I mitten ser vi det morkblaa omradet som forklarar

hur allt hdanger ihop.
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4. Metod

1 detta avsnitt presenteras val av metod, insamling av data samt studiens utformning. Vidare

presenteras reflektioner kring etik och studiens tillvigagdangssdtt for dataanalys.

4.1 Kvalitativ metod

Anledningen till varfor just kvalitativ metodologi passar bést i denna studie &r att den gav oss
mojlighet att undersoka yrkesverksammas tolkningar, erfarenheter och upplevelser kring den
interna samverkan inom socialforvaltningen. Véar studie inriktas pa hur yrkesverksamma
konstruerar mening och sanningar kring samarbete, inte minst genom spraket. Enligt Bryman
(2011) skapas, fordndras, granskas och dterskapas formella regler stindigt via sociala samspel.
Dérfor anség vi att anstélldas sitt att tinka, uppleva och kénna denna sociala foreteelse var
intressant att undersoka (Eriksson-Zetterquist & Ahrne 2011). Med anvéndning av kvalitativ
metod kan vi fa en bredare kunskap kring andras perspektiv. Vi anser att tillimpning av en
kvalitativ metod i form av intervjuer lampar sig bist 1 vér studie eftersom att vi precis som Ahrne
och Svensson (2011) menar att man kan fdnga nyanser och faststélla virderingar och/eller

normer i ett sammanhang.

De storsta begransningarna i en kvalitativ ansats &r att det &r omdjligt att komma &t stora delar av
samhéllet (Ahrne & Svensson 2011). Vidare bor tilldggas att en intervju dr kontextuellt bunden
dé den genomfGrs vid ett specifikt tillfdlle och pé en specifik plats (Eriksson-Zetterquist & Ahrne
2011). Till skillnad fran kvantitativ forskning skapas inga sannolikhetskalkyler utan ansprék pa
en generalisering behdver goras med forsiktighet (Svensson & Ahrne 2011). Vart syfte ar
emellertid i forsta hand att finga olika kvalitativa nyanser i upplevelser av samverkan, snarare &dn
att uppné generella resultat. Samtidigt hoppas vi att vara fynd ska vara 6verforbara till andra

liknande kontexter.
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4.2 Litteraturgenomgang

Viér studie handlar om omraden som berdr samarbete mellan yrkesverksamma inom
socialtjansten. For att hitta relevant litteratur har vi anvint Google Scholar och Lubsearch. I
borjan sokte vi endast efter forskning med direkt koppling till samarbete mellan professionella.
Sokord vi anvédnde oss av ar foljande: internt samarbete, professionella yrkesverksamma,
collaboration between professionals, cross functional teams, 6msesidig anpassning,

b 1Y

socialtjinsten, public service och collaboration in public service, “cooperation”, “organization”,

9 ¢C 99 ¢C

“social work”, “management”,

b 1Y

professional roles”, “socialtjansten samarbete”.

Var avgrinsning av vetenskapliga artiklar har skett genom att lisa abstracts och dérigenom
bestimma vilka studier vi ville ldsa vidare i sin helhet. Vi har dven hittat relevanta kéllor i de
valda studier som har lésts. Detta resulterade i att vi fick &nnu mer studier som var
sammankopplade till vart syfte och vara fragestéllningar. Utdver detta har vi hittat inspiration

avseende valet av teorier 1 tidigare studier och deras forankring i teorier.

4.3 Kvalitativa semistrukturerade intervjuer

Vi har genomfort sa kallade semistrukturerade intervjuer som kinnetecknas av att intervjuaren
har en forberedd intervjuguide (Bryman 2011). Fragorna kan samtidigt anpassas och
omformuleras i viss utstrickning for att uppna forskarens syfte. En fordel med semistrukturerad
intervju dr dven mdjligheten att stilla foljdfragor till det som uppfattas vara viktigt. Andra
fordelar med kvalitativa intervjuer dr mojligheten att fa breda och detaljerade svar, intervjun kan
ske pa ett mer foljsamt och flexibelt sétt och intervjuaren har mojlighet att avvika fran sin

intervjuguide eller frageschema (ibid.).

En nackdel kan vara respondentens mojlighet att tolka och uppfatta frdgorna (Bryman 2011). Vid
ndgra av véra intervjuer var det vissa fragor som upplevdes som otydliga och vi fick forklara mer
ingdende vad vi var ute efter. I stillet for att respondenterna mer fritt kunde reflektera och berétta

utefter egen tolkning fanns en risk att vi styrde in dem f6r mycket pd ett spar.

Vi skapade en intervjuguide med fyra olika teman: roll och funktion, koordinering och
véigledning, samarbete och dverldmning frdn mottagningsenheten till utredningsenheten (se

bilaga 1).
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4.4 Urval

Urvalet dr 1 forsta hand kallat malinriktat, da valet av respondenter och plats valdes av oss sjidlva
1 syfte att hitta respondenter som var mest lampade att besvara vara fragor (Bryman 2011). Vért
mal var att intervjua en mellanchef och tva medarbetare inom ett och samma team, per kommun.
Anledningen till detta var att vi ville fa en helhetssyn kring yrkesverksammas uppfattningar,
utifran bade mellanchefers och medarbetares position. Vi ansag att bade mellanchefer och

socialsekreterarna spelar en vésentlig funktion i uppréttandet av samarbete.

Urvalet ér ocksa ett bekvamlighetsurval (Bryman 2011). Vi bestimde oss for att ta kontakt med
tva avdelningar inom tva socialfoérvaltningar i1 tva olika kommuner dir vi genomfort véra
respektive verksamhetsforlagda praktikplatser och diarmed visste att dessa respondenter skulle
kunna ge svar pa de fragor vi ville stélla. P4 den ena arbetsplatsen som var en utredningsenhet
for barn och unga valde vi att kontakta en av tva handledare dér. Vi frigade denne om
mailadresser till alla 1 teamet for att kunna skicka ett informationsmail om vér studie. Var
kontaktperson frdgade 1 sin tur sina kollegor i teamet och vi fick tillgang till sex personer 1
teamet, fem socialsekreterare och en mellanchef. I den andra kommunen hade vi tillgéng till
samtliga mailadresser 1 teamet, sju socialsekreterare och en mellanchef. Vi bestimde oss for att
skicka en forfragan avseende intervju till alla i teamet. Vi fick svar fran mellanchefen och tre
socialsekreterare som kunde stédlla upp pé en intervju. Eftersom vért mal var att intervjua en
mellanchef och tva socialsekreterare inom ett och samma team i varje kommun var vi tvungna att

tacka nej till en socialsekreterare 1 vardera kommunen.

4.5 Utforandet av intervjuer

Det empiriska materialet baseras pa semistrukturerade individuella intervjuer med tva
mellanchefer och fyra socialsekreterare. Sammanlagt har detta resulterat i transkriberingar av sex
intervjuer. Mer specifikt har vi samtalat med en mellanchef och tvé socialsekreterare fran
mottagningsenheten samt en mellanchef och tva socialsekreterare frén utredningsenheten med

fokus pé barn och famil;.

Vi genomforde samtliga intervjuer tillsammans och spelade in de med hjélp av vara

mobiltelefoner. Intervjuerna genomfordes enligt samma intervjuguide och konversationerna har
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varit néstan lika I&nga. I borjan av varje intervju presenterade vi etiska principer och stillde

inledande fragor. Under vara intervjuer stillde vi dven foljdfragor i syfte att fa en bredare

forstaelse och lata respondenterna utveckla sina svar ytterligare. Hir foljer en presentation:

Datum Intervjupersoner Intervjulingd Socialforvaltning
(minuter)
2019-11-18 Socialsekreterare 46 A
mottagningenhet: M1
2019-11-20 Mellanchef mottagningsenhet: 32 A
Cl1
2019-11-21 Socialsekreterare 41 B
utredningsenhet: M2
2019-11-21 Mellanchef utredningsenhet 48 B
barn och unga: C2
2019-11-22 Socialsekreterare 44 A
mottagningsenhet: M3
2019-11-25 Socialsekreterare 68 B
utredningenhet: M4

Tabell 1: Egen tabell som presenterar intervjupersoner samt intervjudetaljer.
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Tabellen illustrerar vara intervjurespondenter, datum och tid for utférande samt samtliga
kommuner. I syfte att avidentifiera vara respondenter och kommuner har den ena kommunen
beteckningen “A” och den andra kommunen beteckningen “B”. Eftersom att vira respondenter
och deras arbetsplatser dr anonymiserade har dven respondenterna olika beteckningar. Dessa ar
“M1”, “M27, “M3” och “M4” for socialsekreterare och” C1” och “C2” for mellanchefer. Jamna
siffror for respondenterna inom utredningsenheten, och ojdmna for respondenterna inom

mottagningsenheten.

4.6 Metodens tillforlitlighet

Eftersom vi har valt att anvénda kvalitativ metod &r det svarare att anvinda begreppet reliabilitet
pa ett likvirdigt sitt som om vi skulle ha valt att anvénda oss av en kvantitativ metod (Bryman
2011). Med anledning av detta véljer vi istillet att anvinda oss av begreppet dverforbarhet. Det
gér att utldsa att studiens resultat 4r en empirisk fraga. En kvalitativ studie innefattar i regel en
mindre grupp av individer med samma eller liknande egenskaper och darfor blir fokus
kontextuellt inriktat. Till skillnad fran kvantitativa studier &r djup det som &r relevant, inte bredd.
Eftersom kvalitativa resultat dr kontextuellt bundna och unika &r det viktigt att skapa tdta och
detaljrika beskrivningar. Detta for att redogorelsen ska vara sa overforbar som mojligt till andra
miljoer. For att kunna bekréfta och styrka resultatet trots medvetenheten om att total objektivitet
ar omojligt att nd dr det viktigt att sikerstilla att skaparen av studien agerat i god tro. Detta
menas att skaparen inte medvetet 14tit sina egna vérderingar och teoretiska inriktning paverka

studiens utforande och slutsatser (ibid).

Validitet handlar om precisionen 1 de fragor som stélls till respondenterna, den insamlande data
och den genomforda analysen (Denscombe 2004). Endast korrekta och riktiga data kan betraktas
som valid. Med anledning av detta dr det &ven mycket viktigt med noggrannhet och precision
(ibid.). Vi har strévat efter att vara systematiska och transparenta i vart tillvigagangssatt for att i

mesta mdjliga mén tillfredsstélla resultatens trovédrdighet och dverforbarhet.
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4.7 Etiska principer

For att ta hdnsyn till och skydda de som é&r foremal for forskning men ocksé organisationer, &r
det av stor vikt att skaparen av en studie beter sig pa ett sitt som inte leder till negativa
konsekvenser ur ett etiskt perspektiv (Bryman 2011). De etiska dverviganden som gors finns
aven for att skydda forskarens anseende. Det finns inom svensk forskning fyra grundldggande
etiska principer som beror integritet, anonymitet, frivillighet och konfidentialitet. Dessa
grundldggande principer ér i form av ett samtyckeskrav, ett nyttjandekrav, ett informationskrav

samt ett konfidentialitetskrav (ibid).

Vid varje intervjutillfdlle har vi bett om muntligt samtycke till att spela in via vara
mobiltelefoner. Detta handlar om informerat samtycke och innebér att respondenten ska bli
informerad om vad studien innebér och de har efter det ritt att bestimma om de fortfarande vill
delta (Oberg 2011). Innan varje pabérjad intervju har vi informerat vara respondenter om att de
nér som helst kan avbryta intervjun och l4ta bli att svara pa specifika fragor. Vi har dven
informerat om att ingen annan @n vi som genomfor studien kommer att ta del av samtliga
inspelningar och att all insamlade data enbart kommer att anvéndas i forskningssyfte for var
studie. Vi har dessutom valt att avidentifiera véra respondenter och vem som har sagt vad har

behandlats pa ett konfidentiellt sétt.

4.8 Bearbetning och analys

Bryman (2011) menar att det finns stora utmaningarna med kvalitativ dataanalys. Inte minst da
en méngd transkriberade intervjuer kan bli svarhanterlig information. Vi har transkriberat
intervjuerna och last dem flera ganger i sin helhet i syfte att skapa en sa kallad forsta ordning
(Rennstam & Wasterfors 2015; se Ahrne & Svensson 2015). Under ldsningen anvénde vi oss av
kodord, vi fargmarkerade olika teman. Enligt Asper (2007) dr det mdjligt att kan man bryta ner
materialet 1 flera kategorier 1 syfte att analysera data i detalj och sedan fokusera pa de delar som
anses vara vasentliga. Sedan sorterade och reducerade vi vart material. Genom granskning av
materialet borjade vi analysera detta i syfte att illustrera de fenomen som vi undersokt. Till vér
analys har vi valt olika citat som enligt oss varit mest relevanta for att belysa de monster som
upptécktes i samband med vara intervjuer. Vi har under tiden arbetat fram och tillbaka i de ovan

beskrivna olika stegen. For att tydligt kunna hitta monster 1 vart empiriska material delade vi upp
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det 1 fyra tidigare nimnda teman med tillhérande underrubriker. Detta gjordes dven for att

mojliggdra svaren pa vara fragestillningar.

4.9 Forfattarnas arbetsfordelning

Samtliga intervjuer har vi genomfort tillsammans i bigge kommuner. Vi har gemensamt kommit
overens om vilka fragor vi ville stélla vara respondenter och vilka teman som skulle passa. Sjélva
transkriberingen av véra intervjuer valde vi att dela upp och skrev darfor hélften var. I storsta
mdjliga mén har vi forsokt skriva vart arbete gemensamt. Vi har pé grund av praktiska skél varit
tvungna att dela upp tidigare forskning, teori, analys, sammanfattning och problemformulering.
Dock bor poédngteras att vi kontinuerligt 1dst igenom varandras delar och reviderat dessa for att

sedan gemensamt arbeta igenom dem tills att bada har blivit néjda.
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5. Analys

1 detta kapitel kommer vi att presentera de resultat vi funnit i det empiriska underlaget i
forhdllande till vdra frdagestdllningar. Det vill sdiga att vi ska redogéra for hur yrkesverksamma
beskriver att de samarbetar pa ett grundliggande plan och vilka hinder respektive fordelar de
beskriver kopplat till de olika samverkansprinciperna. Analysen bestar av tre delar: den forsta
delen har vi valt att kalla "Ett viloljat maskineri” och handlar om de olika samverkansprinciper
som respondenterna beskriver samt hur detta fungerar ndr samarbetet loper pa smidigt. Den
andra delen kallar vi ”Grus i maskineriet” och beror ndr samarbete inte loper pd eller rent av
inte fungerar alls. Hdr forsoker vi forsta for — och nackdelar med olika samverkansprinciper.
Den tredje delen handlar om respondenternas forestdllningar om de losningar som kan forbdttra

samarbetet.

5.1 Samverkansprinciper i ett viloljat maskineri

I respondenternas beréttelser om hur de arbetar och samarbetar i arbetet kring barn som riskerar
att fara illa har vi upptackt tre framtrddande principer for samverkan mellan professionella. Det

vill sdga, tre olika sitt som detta samarbete baseras pa. Dessa tre presenteras och analyseras hér.

5.1.1 Individuella insatser i ett smidigt kugghjul

Den forsta och mest framtrddande principen dr vad Mintzberg (1983) skulle kalla standardisering
av arbetsprocesser, vilket pa ett sitt innebér att behovet av kontakt mellan professionella ar
bortbytt genom exakt och minutios planering av olika arbetsmoment. Vér upplevelse ar att denna
samverkansform framtréder nér respondenterna beskriver ett drendes hela gdng genom
organisationen. Professionella gor sina egna, individuella och avgrinsade insatser och samarbetet
bestér i ett 6verlamnande av drendet till nésta. Det var sldende hur véra respondenter beskrivit
samverkan kring drendena, nistan identiskt med sa kallade processkartor som kommuner &r
alagda att redovisa (SOSFS 2011:9). Utredningsarbete kring barn som far illa beskrevs som ett

16pande band-arbete, ndgot vi illustrerar i foljande egenkonstruerade modell:
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Bild 2: Illustration 6ver respondenters beskrivning av hantering och 6verldmning av drendena.

Respondenterna har under vara intervjuer beskrivit hur 6verldmning och hantering av drenden
enligt dem ska fungera. Modellen ovan illustrerar var tolkning av deras berittelser om presumtiv
samverkan mellan mottagningsenheten och utredningsenheten. Samverkan organiseras hér
genom Overldmningar i en smidig och genomtédnkt mer eller mindre perfekt tankemodell dér allt
16per pd smidigt. Forst inkommer ett drende till mottagningsenheten som har fyra alternativa sétt
att hantera drendet pa i det inledande stadiet. De gor sedan en s kallad forhandsbedomning och
lamnar over drendet om det bedoms behdva utredas, till utredningsgruppen. Néar omedelbara

atgdrder maste ske aktualiseras en annan samverkansprincip som vi aterkommer till nedan.

Mottagningsenheten tar alltsd emot ansokningar och orosanmélningar, genomfor
skyddsbedémningar, hanterar dessa strategiskt och delvis kategoriskt for att sedan redogora for
situationen i form av en forhandsbedomning. Om ansvarig socialsekreterare for det specifika
drendet finner det ldmpligt att 6ppna en utredning ldmnar denne vidare forhandsbedémningen till
den berérda kommunens utredningsenhet. En socialsekreterare pd en mottagningsenhet forklarar

det pa det hér séttet:

For ndr vi har beslutat om att vi ska inleda utredning pa

forhandsbedomningen, da liksom blir det aktuellt att utredningsgruppen
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kommer in. Ee...da gor vi det 1 systemet att vi inleder utredning, sen skriver
vi ut sjilva forhandsbedomningen och ldgger det tillsammans med
resterande papper i akten, till exempel anmélan. Sen ldgger vi in den i
utredarens enhetschefs postfack. Aldrig direkt till en handldggare utan till
enhetschefen, och de i sin tur fordelar ute till en handldggare.

(Socialsekreterare mottagningsenhet: M1)

Samarbetet mellan enheterna dr starkt standardiserat likt Mintzbergs (1983)
beskrivning. Notera socialsekreterarens sitt att beskriva hanteringen sjdlvklart och
problemfritt. Arbetsprocessen ér i teorin sd vil genomténkt att de inte tycks behdva
kommunicera med varandra. En socialsekreterare frdn mottagningsenheten uttalar sig

pa foljande sitt:

Eh, men vi kommunicerar vildigt sdllan mellan varandra om det inte dr sa
att vi har beslutat att vi ska inleda en utredning och den har specifikt
arende. Eh, till exempel ehm om utredarna har fatt ett &rende som jag har
inlett pd att de har nagra frdgor kring det. D4 sker en kommunikation men

inte annars... (Socialsekreterare mottagningsenhet: M1)

Ovanstéende citat illustrerar att i samband med dverldmning av forhandsbedomning sker det
ingen direkt kommunikation mellan avdelningarna. Socialsekreterarna kommunicerar endast nir
behovet uppstar. Vi kan hér koppla till fenomenet strategy as practice med anledning av en
sarskild strategi, 1 detta fall en 16pande band-princip som hér beskrivs omséttas 1 praxis av
praktikerna. Genom hur det ovanifran rekommenderade séttet att bedriva utredningar aterspeglas

1 socialsekreterarnas beréttelser (Asmuf3 & Oshima 2018).

5.1.2 Informell kollektiv samordning

Ett annat sitt som intervjupersonerna beskrev att de samarbetar pé har vi valt att kalla for
informell kollektiv samordning, vilken framforallt beskrevs som férekommande nér det handlar

om drendefordelning. Har bygger samarbetet inte pa standardiserad arbetsférdelning och
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transparenta regler for vem som ska gora vad, utan pad motsatsen. Organiseringen bygger pa
kollektivets informella arbetsfordelning som 1 sin tur bygger pa professionellas egna
situationsbaserade initiativ. Bland annat inom mottagningsenheten forekommer kollektiv
samordning. Deras system for vem som tar vilka drenden &r helt beroende pad vem som kinner
sig manad, vem som tar initiativ eller inte gor det. Detta har mer karaktiren av det som
Mintzberg (1983) kallar for 6msesidig anpassning. Inga drenden forblir utan handldggare men till
skillnad fran utredningsenheten ir det inte forutbestimt frén chefens sida. En respondent

beskriver arbetsfordelningen pa mottagningsenheten pa foljande vis:

S4 jag tinker att det finns inte riktigt nagot tydlig arbetsfordelning men det
ar mer att vi alla som jobbar 1 mottaget gor lite av allt, sa vi dr ju pd vig
att vara generalister istillet for specialister. Vi bryter vil trenden pé det

sattet. (Socialsekreterare mottagningsenhet: M3)

Respondentens svar gar dven att sammankoppla med Forssell och Ivarsson Westerbergs (2014)
pastdende om att den administrativa utvecklingen gr i motsatt riktning fran en specialisering och
i stéllet mot en generalisering. Det 4r i sammanhanget ldmpligt att poéngtera att respondenter
inom mottagningsenheten beskriver vikten av en overgripande bild och en helhetssyn for att
kunna fatta korrekta beslut som paverkar klienterna. Det &r alltsd mottagningsenhetens
bedomningar som kan ligga till grund for eventuell vidare utredning av mer specialiserade
enheter. For trots Forssell och Ivarsson Westerbergs (2014) pastaende om en nedatgaende trend
géllande specialisering beskriver en socialsekreterare pa mottagningsenheten en annan bild

utifran dennes kollegors arbetssétt inom utredningsenheterna.

Specialister det 4r ndr man bara arbetar med, med ett omrade och kan
grotta ner sig i det. Som antingen barn och familj och verkligen s hir, ga
in pd djupet pd socialtjanstlagen, LVU lagstiftning och en viss man

fordldrabalken. (Socialsekreterare mottagningsenhet: M3)

P& utredningsenheten dér vi har genomfort intervjuer har en personburen specialisering enligt var
tolkning. Sjdlva enheten &r precis som Bergmark och Lundstrom (2008) beskriver det, en
utredande séddan dir socialsekreterare utreder barn och deras familjers behov. Precis som i citatet

ovan hamnar socialsekreterarna inom utredningsenhetens fokus pé specifikt barn och deras
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tillhérande familjer. Deras begrdnsade behov av en bredare helhetssyn ger dem samtidigt
mojligheten att 6ka sina kunskaper relaterade till deras klientgrupp som Bergmark och
Lundstréom (2005) papekar. Dock dr det ndgot som kan vara svért att uppnd utan ldng erfarenhet
av arbete med manga olika klientgrupper och arbetssétt. Nedan presenterar vi citat fran en

enhetschef som forklarar sitt synsétt pa det kollektiv samordningen inom mottagningsenheten.

Jag tinker ju att det sker genom de hér drendediskussionerna som vi har
dagligen och nér vi sitter ner och tdnker tillsammans kring drenden och
ehm jag tdnker att man bade ger och tar i de ssmmanhangen. Det finns ju
handlidggare som har lingre erfarenhet én vad jag har i enheten och da fér
man liksom anvénda deras kunskap och eh min roll &r ju mer liksom vara
den som, som haller riktningen liksom vart vi ska och héller balansen
liksom, s& att det inte gungar for mycket. (Mellanchef mottagningsenhet:

Cl)

Det hér sittet att organisera sig dr gynnsamt for helhetsperspektivet och flexibiliteten inom
organisationen. Mellanchefen beskriver hur yrkesverksamma gar till viga for att hantera
komplexa drenden. Denna beskrivning kan vi direkt koppla till Noordegraafs (2016) resonemang
om vikten av samarbete och teamarbete mellan yrkesverksamma. Detta i syfte att hantera
komplexiteten 1 det dagliga arbetet med multiproblematiska fall samt dka effektiviteten och
forbattra kommunikationen mellan yrkesverksamma (ibid.). Mellanchefen ér ockséd medveten om
att det finns utmaningar relaterade till olikheterna av yrkesverksammas kunskaper och
erfarenheter. Darfor dr det viktigt att koordinering av alla arbetsuppgifter sker genom dmsesidig
anpassning dér yrkesverksamma hjélper varandra nér behovet uppstir (Mintzberg 1983). Detta
stimmer dven dverens med Alvehus och Jensen (2015) resonemang om att arbete stindigt
koordineras genom formell kommunikation och direkt interaktion mellan yrkesverksamma, som

bade arbetar och kommunicerar med varandra.

Aven de niirmsta cheferna fér ett speciellt sorts uppdrag inom denna samverkansprincip. Nir de
inom den standardiserade arbetsprocessen far rollen att bevaka sa att overlamningarna fungerar
som det ar tdnkt, kan det inom den 6msesidiga anpassningen behdvas ett mer konkret och

ingdende engagemang. En mellanchef beskriver drendeprioritering pd det hér séttet:
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For det mesta s skoter gruppen den hiar med fordelning och sé sjdlva. Men
ibland nér det blir for mycket att gora sa fa jag hjélpa de att prioritera och
yy... ibland angest reducera for att det blir hogt tryck och man har, ibland
blir det svart att veta liksom, nd men vilket ska jag borja? (Mellanchef

mottagningsenhet: C1)

Citaten ovan illustrerar hur mellanchefen anvénder sig av strategiskt beslutsfattande och
strategiskt arbete for att vdgleda sina medarbetare (Jarzabkowski 2007). Hér finner vi en tydlig
koppling till strategy as practice som illustrerar mellanchefernas demokratiska och strategiska
tankande som ett verktyg for att leda en organisation och samt medarbetare 1 en langsiktig
riktning (Tuurnas 2015; Noordegraaf 2016). Vér tolkning av citatet ovan ar att &ven om
socialsekreterarna har professionella kunskaper, skicklighet och standardiserade kompetenser i
forhéllande till deras arbete, s behover de ha en ledare som ger stod, hjélp och formedlar sin
vision. Hér ser vi dven en forklaring till varfor mellanchefer &r viktiga inom organisationen
eftersom att de ar just formella ledare, som paverkar och végleder sina medarbetare 1 det dagliga
arbetet 1 den dynamiska och komplexa miljon (Tuurnas 2015; Noordegraaf 2016; Mintzberg
1983).

5.1.3 Pragmatisk prioritering

En tredje sorts samarbete beskrivs aktualiseras i samband med akuta och sérskilt komplexa
arenden och situationer. Det &r just dd de yrkesverksamma tvingas att organisera sig mer
”spontant” och enligt en annan prioriteringsordning for att kunna hantera dessa. Det handlar béde
om individuella insatser som sker i ett smidigt kugghjul sdvil som ovan ndmnd informell
kollektiv samordning. Vi har valt att kalla detta for pragmatisk prioritering. Det innebdr att de
professionella dr tvungna att asidosédtta den egentliga tilltinkta arbetsfordelningen och ténka
utanfor ramarna inom den standardiserade och produktionsliknande 16pande band-principen. En
respondent forklarade hur kategorisering och prioritering av klienter fungerar 1 sddana

situationer.

31



... ja, man far ju kolla liksom pa problematiken, hur ser det ut i d&renden
och familjens hela situationen, maste vara helhetsperspektiv pa det hela.
Ym... och sen méste man prioritera liksom vad behdver jag géra nu och
vad kan vénta, vad bedoms mest akut och lite sa. Sa det beror helt och
hallet pé& problematik och é&rendets karaktdr. (Socialsekreterare

utredningsenhet: M2)

I ett vélfungerande och smidigt kugghjul i form av en ldpande band-princip lamnas
forhandsbedomningar i utredningsenhetens chefs postfack. Under akuta situationer gar det i den
ena kommunen frdn mellanchef till mellanchef sé att drendet direkt kan fordelas till en
socialsekreterare inom utredningsenheten. Detta for att det ska g s& snabbt och smidigt som
mdjligt da det inte finns samma tidsutrymme som vid icke akuta hindelser. Det intressanta &r att
hir behovs kommunikation och samarbete, det gér inte att bara 6verlamna drenden till varandra.

En socialsekreterare vid mottagningsenheten berittar foljande:

Ehm, nir det kommer till akuta drenden; barn, vuxna och ekonomiskt
bistdnd s& brukar man faktiskt, speciellt nar det kommer till barn och
vuxna, d& brukar man ehm, dra in chef. Ehm och sina kollegor. Forst och
framst brukar man ta kollegorna - men, uppfattar ni ocksa detta som
vildigt allvarligt - ja, & men d& pratar vi chef och da brukar man forst
vinda sig till sin egen chef pa mottaget och sen s& gar man over till en eh
chef till exempel pa barn och familj pa utredningsgruppen.

(Socialsekreterare mottagningsenhet: M1)

Precis som Blom (2014) beskriver motsvarar inte alltid den vanligtvis tilltdnkta
arbetsfordelningen komplexa situationer eller klienter. I fall som bryter den vanligtvis radande
16pande band-principen, upplever vi det som extra viktigt att det mellan de yrkesverksamma sker
kommunikation, i det hér fallet genom cheferna, och en 6msesidig anpassning for att det ska
fungera smidigt for alla parter. Vi har 1 vér studie beskrivit att komplexa arbetsuppgifter stéller
hogre krav pé kontroll, koordinering och expertis (jfr Lindkvist et al 2014). En socialsekreterare

beskriver oforutsdgbarheten 1 arbetet som gor att man maéste prioritera om:

32



Men assé det ér, varje dag dr det nagonting man far lara sig som man inte
visste dagen innan. Ocksa det hdr med att man inte vet hur dagen ser ut.
Eh, man ténker att - okej, idag ska jag bara jobba med mina drenden, ska
bara dokumentera, journalfora. S& kommer det en akut grej pa bordet och

det tar hela dagen. (Socialsekreterare mottagningsenhet: M1)

Trots ett utat sett standardiserat arbete med en arbetsfordelning som fungerar som ett slags
l6pande band uppstar ofta oforutsdgbara hiandelser som kréver en storre flexibilitet enligt véara
respondenter. I det stora hela beskriver respondenterna under vara intervjuer att det vid sddana
hér tillfallen &r extra viktigt med ett titt samarbete mellan mottagningsenheten och

utredningsenheten, och den generella uppfattningen ar att det oftast fungerar nir det behdvs.

5.2 Grus i maskineriet

Med anledning av vrt tidigare beskrivna ideal i form av ett slags 16pande band-princip var det i
vart intresse att undersoka nir samverkan och samarbete inte fungerar som det dr tdnkt och vad

det dé dr som inte fungerar. Detta mnar vi sdtta i relation till de olika samverkansprinciper som
redan beskrivits. Vi har upptickt tre dvergripande faktorer som paverkar samverkan som i olika

utstrdckning utmanar de olika samverkansprinciperna vi beskrivit.

5.2.1 Stress, tidspress och hog arbetsbelastning

En aterkommande beskrivning av samarbete som inte fungerar handlar om standardiserade
overlimningsmoment som hakar upp sig. Flera respondenter beskriver 6kad stress i arbetet vilket
kopplas till olika omsténdigheter. Ofta beskrivs d6kad drendeinstrémning med samma eller till

och med minskade resurser. En mellanchef sa under intervjun féljande:

Vi maste liksom skydda barn och det kostar jittemycket pengar och det
finns inga familjehem och eh. Sa att det &r svért att fa thop det och att vi

liksom far jéttemycket, jag tror det var drendebelastningen har 6kat med
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30 procent och vi far liksom inga fler resurser for det. (Mellanchef

utredningsenhet: C2)

Mellanchefen inom utredningsenheten for barn och unga resonerar kring prioriteringar som
mdste goras ndr barn behover ett skydd fran socialtjdnsten. Enligt denne dr det prioriterade att
skydda barn, oavsett vilka atgérder ska tas och dven om detta resulterar i hoga kostnader.
Besparingar bestaende av nedskidrningar av administrativ personal ar karakteristiska inom
offentlig sektor och orsakar stress hos personalen och paverkar arbetsmiljon i storsta allmadnhet
(Forssell & Ivarsson Westerberg 2014). Denna stress paverkar dven forutséttningarna for
samverkan och dmsesidig anpassning enligt var uppfattning. En av véra respondenter forklarar

att irritation kan uppsta:

Ja. Det ér ju vid tillfallena dir vi har vildigt, alltsa stort inflode, som det
har varit egentligen under hela 2019 sa har vi haft ett stort inflode och ett
stort antal inledda utredningar som blev néstan lite som korvstoppning, vi,
vi ldgger upp flera och flera drende de hinner inte avsluta. Och det blir
ocksa en stress och blir en viss irritation i mellan de olika enheterna [...]

(Mellanchef mottagningsenhet: C1)

Mellanchefen pd mottagningsenheten kénner att det finns en hdg arbetsbelastning som beror pa
en Okad instrdomning av anmédlningar som ofta leder till utredningar. Denna uppfattning gar att
utldsa dven hos Astvik och Melin (2013) som menar att detta &r ett resultat av ett NPM - ideal
som har orsakat 6kad kostnadseffektivitet utan tillsdttningen av extra resurser. Enligt
mellanchefen orsakar en hog arbetsbelastning stress och irritation mellan mottagningsenheten
och utredningsenheten. Detta kan hirleda till ytterligare ogynnsamma konsekvenser for
yrkesverksamma. Precis som vi belyst tidigare 1 var studie leder hog arbetsbelastning och

besparingar bland annat till ohélsa, utmattningar, ohanterlig arbetsbelastning samt uppsagningar

(Abrahamsson 2007; Astvik & Melin 2013; Forssell & Ivarsson Westerberg 2014). Respondenter

vi har intervjuat, bdde i form av mellanchefer och medarbetare beskriver att drendebelastning och

en ekonomi som inte anpassas paverkar det interna samarbetet inom kommunernas socialtjdnst.

Las har:
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Ar man stressad bade som individ och grupp, tinker framforallt grupp for
att det sprider sig 1 arbetsgruppen sé ér det léttare och peka fingrarna vad
andra har gjort fel, 4n att orka rannsaka sig sjidlv och vad man sjilv kan
gora bittre. Sa det mérks tydligt tdnker jag. Nér organisationen 4r i stress
da blir det létt att enheterna pekar pa varandra - men du skulle gjort, du

skulle ha gjort det. (Socialsekreterare mottagningsenhet: M3)

Socialsekreterare inom mottagningsenheten uppger att stress paverkar kommunikationen och
samarbetet mellan mottagning- och utredningsenheten i negativ riktning. Férekommande
stressiga situationer pavisar hur yrkesverksamma pekar pa fel hos varandra istéllet for att
rannsaka sig sjélva och hitta Idsningar pa problemen. Hir kan vi dterigen koppla till strategy as
practice som &r en realitet i dynamiska miljoer (Golsorkhi et al. 2015). Med hjilp av ovanstaende
citat forklarar vi hur den sociala verkligheten &r skapad och aterskapad i samspelet mellan olika
aktorer (ibid). Hér ser vi en tydlig koppling till hierarkisk struktur av yrkesverksammas position
som Weber (1983; se: Forssell & Ivarsson Westerberg 2014) lyfter upp. Med detta menas att om
det uppstér en komplexitet pa arbetet, att ndgot ar svart att hantera av en medarbetare och ofta

lyfts maste fragan tas upp pé chefens niva.

5.2.2 Obalans i fordelningen

I foregéende avsnitt framkommer att hinder som stress och hog drendebelastning frimst kan
kopplas till det standardiserade arbetssittet dar anstidllda borjar peka finger ndr man anser att
andra inte gjort vad de ska” enligt den beskrivna processen. En annan sorts ”grus i maskineriet”
kan istillet kopplas till den andra mer informella samverkansprincipen. Det vill sdga att
otydligheten kring drendefordelning har lett till upplevelser av att denna ar oréttvis och
godtycklig. Detta framkommer bland annat genom 6nskemél om att chefen ska ansvara for att pa
ett sa réttvist sitt som mdjligt fordela inkomna drenden. En respondent berittar for oss att det har
varit en dnskan fran teamet att deras chef ska ha det storsta ansvaret for att kunna undvika
eventuell snedférdelning eller konflikter 1 teamet. Mellanchefen inom utredningsenheten delar
respondenternas bild av hur de har valt att fordela d&renden. Respondenterna inom

mottagningsenheten svarar dock annorlunda. I stillet for att deras chef pa forhand anordnar en
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preliminir fordelning bland sina medarbetare kan de pa eget initiativ 1 relativt stor utstraickning
bestimma vilka drenden de skulle vilja arbeta med. Detta kan forvisso lata som ett ganska bra
satt att fordela drenden pé da varje socialsekreterare sjdlv vet hur hog arbetsbelastning denne har
och kring vilka typer av problematik som denna har mest kunskap kring. Virt att nimna ar darfor
risken for snedfordelning och orittvisor. En respondent forklarar foljande pa fragan om det finns

fordelar respektive nackdelar med deras val av drendefordelning.

Mm, ja assa fordel kan ju va att man, man sjdlv som, som socialsekreterare
viljer, assd man véljer ju sjdlv, det man tar och inte tar. En nackdel kan ju
va, ja det kan bli lite obalans. Vissa kanske har mer for att de tar mer, vissa
har mindre och féarre drenden for att de inte tar lika mycket som andra till
exempel. Sa det kan ju va en nackdel for det blir obalans. Ehm, en nackdel
kan ju ocksa va att vissa viljer att ta en specifik typ av drende hela tiden
sd att man inte ldr sig liksom alla, alla typer av drenden. Men man kénner
sig kanske bekvdm med aa, jag vet inte, anmélningar frén polisen liksom
men inte anmilningar fran skolan. Och da far man ju inte hela den har

kunskapsbredden. (Socialsekreterare mottagningsenhet: M 1)

Den informella arbetsfordelningen kan alltsé leda till att vissa, kanske de som &r bést pd att
uttrycka sig, ser till att ta for sig av en viss typ av drenden. Det socialsekreterare pa
mottagningsenheten framhéver tolkar vi som att det frimst ar en horisontell arbetsdelning dér
arbetsuppgifter delas upp och hanteras av specialiserade medarbetare (Mintzberg 1983; Alvehus
& Jensen 2015). Respondenten menar didremot att standardisering av vissa fackkunskaper leder
till nackdelar for yrkesgrupp eftersom de endast riktar sitt fokus pé sina arbetsuppgifter
(Lindkvist, Bakka & Fivelsdal 2014). Vi kan séledes identifiera att specialisering av
fackkunskaper ibland inte &r tillrdckligt for att kunna hantera alla drenden och hjilpa klienterna 1
svéra livssituationer (Bloom 2004). Enligt Abrahamsson (2007) har yrkesverksamma olika
kunskaper och erfarenheter som ger upphov till olika tankesitt, attityder och instéllningar 1
forhallande till olika ansvarsomréde. Deras omvéaxlande forhallningssétt skulle inte ha varit
mojligt om alla skulle ha samma kompetenser eftersom olikheterna anses vara en fordel for
omsesidigt samarbete de emellan (Christensen & Egelund 2002, se: Grell, Ahmadi & Blom

2013). For att dterga till vad vi har beskrivit som stora och vanligt forekommande hinder vill vi
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aterigen inflika att det alltsa ar just ansvarsfordelning, kunskapsansprak, tolkningsforetrade och
missforstand (ibid.). Vart intryck med anledning av véra respondenters svar under intervjuerna ar
att det trots en uppdelning enheterna emellan, alltsa en mottagningsenhet och en utredningsenhet,

inte dr helt sjélvklart vem som egentligen har det storsta ansvaret i specifika situationer.

Alltsé det dr mer att ehm dér en ju en grazon mellan vem ska ta i det om
det kommer in nigot akut, ehm. Men det kan ju alltsa det &r badas ansvar.

(Socialsekreterare utredningsenhet: M4)

Vi har redan konstaterat att det mer eller mindre forvéntas att professionella inom socialtjansten
ska samverka for att kunna hantera klienternas komplexa behov (Grell, Ahmadi & Blom 2013;
Noordegraaf 2016; Tuurnas 2015). Socialsekreterare fran utredningsenheten menar att det kan
vara oklart pa vilka ansvaret ska ligga nir akuta hindelser intraffar. Inom organisationen ska
dock arbetsfordelning koordineras i form av bestdmda foreskrivna regler och instruktioner av
standardiserade arbetsprocesser (Eriksson et al 2010; Alvehus & Jensen 2015; Mintzberg 1983).
Socialsekreterarens syn pd ansvarsfordelning stimmer darfor inte helt med dmsesidig anpassning
i forhallande till koordinering och arbetsuppgifter. Var uppfattning &r att det finns tydliga
monster som visar brist pa formell kommunikation samt benégenhet att hjdlpa varandra nér

behovet uppstar.

Stress och hog drendebelastning paverkar dven denna informella samverkansform (Astvik &
Melin 2013), men vi tolkar det att det har tagit sig ett annat uttryck &n det fingerpekande som
beskrevs i foregadende avsnitt. Vi har sett aterkommande strategier och verktyg som
socialsekreterarna anvinder sig av olika kunna hantera stressiga situationer och bibehalla
kvaliteten pé arbetet. P4 drendemoten kan det bli en friga om att halla drenden ifrén sig och

vénda sig till chefen for att skyddas fran fler drenden:

I grupp sa ér det vl att vi pratar om det, vi lyfter upp det pa bordet - “skit”
jag har s mycket att gora. Och att vi &r tydliga med véra behov gentemot
véra arbetsledare - nu har inte vi tid och sitta pa det hdr méte och bara sitta,
utan vi behdver f4 jobba. Och vi har véldigt lyhord arbetsledare, alltsa bade
specialist och chefen som kan ta beslut sa - okej men da, da blir det inget

mote da, dd fér ni jobba i era drenden eller, okej du for du stinga in dig
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och ingen far stora. (...) Och tillater oss att vara frustrerad 1 stunden, men
anda sldppa jobbet. Jobb &r jobb. (Socialsekreterare mottagningsenhet:

M3)

Enligt socialsekreteraren pad mottagningsenheten ér det vasentligt att siga till vad man tycker och
tanker 1 hela gruppen for att gora sin rost hord. Detta for att bade kollegor och chefen ska vara
medvetna om allas tillstind och maende relaterade till arbete. Alvehus och Jensen (2015) menar
att det krdvs nya former av organisationsstrukturer for att kunna hantera var globaliserade och
dynamiska miljo. Abrahamsson (2007) menar att det stélls hoga krav pa samspel mellan
professionella. Utifran tidigare studier ser vi en tydlig koppling till Mintzbergs (1983)
resonemang kring hierarkisk uppdelning i organisationen. Det &r just socialsekreterarna som
arbetar med drenden ldnga tidsperioder och har makt 6ver radande beslut (Alvehus & Jensen
2015; Mintzberg 1983; Tuurnas 2015; Noordegraaf 2016). Detta samtidigt som mellancheferna
indirekt paverkar den operativa kdrnan genom 6dmjukhet, vilket 1 sin tur gynnar arbetet
(Mintzberg 1983). Den forekommande arbetsbelastningen och stress kan ge upphov till obalans
inom teamet. Detta skapar dirmed nya utmaningar men dven mdjligheter till att reducera

och/eller balansera arbetsfordelningen inom teamet.

5.2.3 Komplexa irenden

En tredje faktor vi sett som kan utmana samarbete 6verensstimmer med samtliga respondenters
positioner, ndmligen den védxlande och komplexa problematik som utmirker klienternas situation
(Alvehus & Jensen 2015). Det kan helt enkelt handla om att klientens drende innehaller manga

hinder och flera olika sorters problematik. En socialsekreterare beskriver det pd foljande sitt:

Ja, men jag tinker att socialt arbete 1 sig dr komplex, for att vi moter
ménniskor i kris. Ar de inte i kris si skapar vi krisen. (...) S4 dér finns det
ocksa delade bilder och det ér ju det som &r det komplexa, att vi kanske for
in ett drende utifran att en ungdom knarkar, men nér vi borjar griva sa det
visar sig att - o], pappa ar psykiskt sjuk, familjen har en knagglig ekonomi,

pojken har blivit mobbad i skolan. Alltsé det, det varlds ser ut, och dé géller
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det att pa nagot sétt forsoka hitta vad dr problem nummer ett, som kommer
lindra symptomen och det dr det som &r komplext. (Socialsekreterare

mottagningsenhet: M3)

Socialsekreteraren beskriver att det gér att ha olika uppfattning av den sociala verklighet och den
komplexitet som enligt Alvehus och Jensen (2015) menar uppstar i takt med globalisering och
komplexa behov. Ovanstaende citat stimmer d&ven med Grell, Ahmadi och Blom (2013) samt
Bloms (2004) studier som betonar att socialarbetare ska rikta sitt fokus pa klientens hela
livssituation och inte bara pé ett problem. Respondenten berittar att det kan finnas olika problem
som orsakar kriser i manniskors liv. Detta anser vi vara en visentlig faktor som beldgger det
hoga kravet pd samverkan mellan yrkesverksamma (Christensen & Egelund 2002; se: Grell,
Ahmadi & Blom 2013). Eftersom verkligheten kan vara komplex blir den svar att uppfatta
(Alvehus & Jensen 2015). Var forklaring ar att yrkesverksamma ser och tolkar dessa problem pa
olika sétt, beroende pa erfarenheter och kunskap. Hér ser vi dven en koppling till Wrens (1972;
se: Eriksson - Zetterquist, Kalling & Styhre 2010) pastdende att det kridvs samarbete med andra
kollegor och chefer for att tillgodose klientens behov och samtidigt hantera komplicerade
processer. Fler respondenter har under véra intervjuer uttryckt en forandring inom socialtjénsten.
Allt detta pa grund av att fler d&renden innehaller véxlande typer av problematik. En
socialsekreterare fran utredningsenheten forklarar vilka olika tdnkbara faktorer som kan finnas

hos klienter som gor att deras drenden upplevs mer komplexa.

Vad jag upplever att idag har det blivit mer komplexa, for att det dr kanske
flera olika sorts problematik, det kan va véld, det kan va liksom beteende
problem, det kan va bristande fordldraformaga, det kan va en kris i
familjen, handfallna fordldrar som ger upp och inte orkar lidngre,
skolproblematik och det dr liksom allt pd en géng. (Socialsekreterare

utredningsenhet: M2)

Socialsekreteraren beskriver att klienter idag har en véxlande problematik som inte &r litt att
hantera 1 verkligheten. Citaten ovan ser vi som en bekréftelse pd omvirldens dynamik och icke
stabila milj6 (Mintzberg 1983). Darfor vill vi dterkomma till arbetssitten kopplade till

specialisering alternativt generalisering med tillhdrande helhetssyn, for vi anser att komplexa
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behov inom socialtjdnsten &r viktiga att belysa. Ett for brett generaliserat arbetssétt inom socialt
arbete kan leda till svarigheter 1 att hantera dessa (Grell et al 2013; Blom 2004). Var uppfattning
ar att det inte dr helt enkelt vem som ska ta ansvar och nér. Med anledning av specialiserade
arbetsgrupper har dessa naturligtvis olika arbetssétt och sitt att tinka i forhallande till klienten.
Vi menar vidare att det sker en viss kategorisering av klienter i syfte att bestimma vilket redskap
som skall anvindas eller vilken atgédrd som skall vidtas, med direkt koppling till Mintzbergs
(1983) begrepp pigeonholing. En respondent i form av mellanchef beskriver ett tydligt exempel

pa ndr kategorisering kunde goras och varfor.

Prioriterade drenden &r valdsidrenden, barn som utsatts for vald, yy... och
dven sma barn, barn under 1 ar ocksa prioriteras for att de 4r sa skyddslosa.

(Mellanchef mottagningsenhet: C1)

I citatet ovan dr det tydligt att forutsdttningen for denna kategorisering dr kopplat till en viss
kategori méinniskor, 1 detta fall barn. Mintzberg (1983) menar att klienter kategoriseras for att
professionella inom socialtjdnsten ska kunna slussa dem vidare till rétt enhet, om bedomningen
gors att det 4r nodvéandigt med vidare atgédrder. Var uppfattning efter vara genomforda intervjuer
ar att det rader delade meningar kring hur viktigt det &r att kategorisera klienter och varfor det
gors. Samtliga respondenter &r inte rérande dverens om att kategorisering av klienter dr nagot
som gors Overhuvudtaget, &tminstone inte i syfte att prioritera vissa drenden eller viss
problematik. Vi fick trots detta tydliga exempel pa nér det kan goras och varfor. Enligt
mellanchefen inom mottagningsenheten dr det av yttersta vikt att prioritera sma barn eller barn
som utsatts for vald. Denna segregering av drendenas karaktér gors i avsikt att kunna se

eventuella mojligheter samt vidta nddvéandiga atgarder (Mintzberg 1983).

5.3 Att forbattra samverkan

P4 ett 6vergripande plan &r var uppfattning efter samtliga genomforda intervjuer att
mottagningsenheternas och utredningsenheternas arbete med barn och ungdomar upplevs
fungera bra, dock onskas att det sker mer samverkan én i dagsldget. Manga respondenter ger en

bild av att samarbetet mellan enheterna framst &r situationsbundet och allt som oftast kopplat till
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akuta situationer. Det finns en stor gemensam ndmnare for samtliga respondenter 1 bigge
kommuner, ndmligen en 6nskan om béttre mojligheter for samarbete och samverkan. Vi

intresserar oss for hur respondenterna ténker sig att samverkan kan forbéttras.

Under véara genomforda intervjuer har respondenter kommit med flera forslag for att kunna
forbattra samverkan mellan enheterna. Ett forslag dr gemensamma moten en gang per méanad
med fokus pa drendegenomgangar eller allmén diskussion kring bedomning och hantering av
pagéende drenden. En respondent framfor under intervjun en rad 6nskemal for lattare
drendehantering genom att faktiskt kommunicera mer med kollegorna, bland annat for att fa en
tydlig bild av vilka risk- och skyddsfaktorer som mottagningen kan se redan i

forhandsbeddmningen:

Det kan vara ett drende som &r liksom *visar med kroppsspréak* san har
akt och man vet redan att det ar jattemycket problematik och nér de skriver
sina forhandsbedomningar sa skriver de lite tidigare kinnedom vad som
hént. Deras forhandsbeddmning kan vara en jéttehjélp 1 att forsta vad det

ar for slags drende. (Mellanchef utredningsenhet: C2)

Mellanchefen inom utredningsenheten beskriver en dnskan om mer direkt kommunikation med
socialsekreterarna pd mottagningsenheten. Respondenten onskar dven att f4 mdjligheten att vara
delaktig mer 1 drenden denne arbetat 1 tidigare om det skulle bli aktuellt igen hos
mottagningsenheten. Vi har fragat samma respondent hur det fungerar med samverkan och
kommunikation med mottagningsenheten. Vi har tidigare i var analys forklarat att direkt
kommunikationen mellan bada enheter framforallt sker mellan mellancheferna och inte mellan

socialsekreterarna. I respondentens svar finns det en tydlig vidjan om fordndring kring detta.

Men det gér ju oftast via cheferna, nej men var chef har en dialog med
chefen dér nere men nagonstans. Vi kanske maste ha lite mer eh att man
har ndgon grupp, samverkansgrupp sa att eller. S& man jobbar mer péa det.
For jag tror att mycket gir mellan chefer idag. Att det smidigt pa deras
chefsnivd, det &r ju 1 regel sa 1 borjan. Men att man kanske tar tag 1 det
sjalv. Jag tror att det dr handliggarna som 1 slutindan. Cheferna kan ju

prata men det dr ju handldggarna som maste ndgonstans komma till. Det
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ar ju vi som ska samverka med varandra. (Socialsekreterare

utredningsenhet: M4)

Vi menar att det inte dr helt problemfritt att samverka inom organisationen pé grund av tid som
dven inverkar pa klienternas bekostnad som &ven Christensen och Egelund (2002, samt: Grell et
al 2013) papekar. Dock dr Mintzbergs (1983) tanke om 6msesidig anpassning ocksé applicerbart
pa tva enheter som forvéntas samarbeta. Detta eftersom dmsesidig anpassning dr nagot som ar
menat att minska osikerheten som uppkommer med anledning av komplexiteten i manga
arenden (ibid). De flesta respondenter i vardera kommunen var helt 6verens om att
mottagningsenheten samarbetar med utredningsenheten géllande barn och familj nir det uppstér
akuta situationer. Det géller dven nér det for klienten &r sdrskilt viktigt med en smidigare
overgang fran en socialsekreterare vid en enhet till en ny socialsekreterare vid en mer
specialiserad enhet. En socialsekreterare forklarade vikten av ett bra klientarbete och hur

tankegdngarna gar hos enheten vid kénsliga eller akuta situationer:

Ni méiste gora det hér for barnet, det &r jétteviktigt och da liksom, gor vi
allt som, och de gor allt och vi samarbetar jéttebra. Sen blir det en snygg
overgang fran det att vi 1 mottaget tar emot det tills att de foljer med i
ganska tidigt skede sen tar dver det helt. De tycker jag det fungerar bra {or
vi kommunicerar liksom, det hir dr mottages, vi ska gora det sd att du kan
gora det i utredningsgruppen och sa vidare. Vi, jittebra dialog tycker jag.

(Socialsekreterare mottagningsenhet: M1)

En respondent pa mottagningsenheten onskar att fa 14ra kdnna socialsekreterarna pé
mottagningsenheten battre. Respondenten menar att det vid eventuella frdgor eller missforstand 1
arenden ar lattare att fysiskt ga till ansvarig handlédggare och prata med denne om de kénner
varandra atminstone lite grann. Precis som Dunér och Wolmesjo (2015) beskriver kan hinder 1
det gemensamma arbetet uppstd om yrkesverksamma inte har tillrackliga kunskaper om sina
kollegor. Respondentens svar tolkar vi som &dnnu en 6nskan om béttre och mer kommunikation
mellan enheterna, dels for att som ovan reducera konflikter men ocksa for att faktiskt 6ka

samverkan mellan dem.
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Med anledning av hog arbetsbelastning och 6kad sannolikhet for stress nimner flera
respondenter att det ibland uppstar missforstand bade inom enheterna men dven mellan
mottagningsenheten och utredningsenheten. Det dr ingenting som egentligen &r unikt fér ndgon
av kommunerna och det hdnder ibland trots annars god kommunikation. En respondent ldgger
stor vikt vid konflikthantering inom sin enhet och papekar att det &r mycket viktigt att direkt
hantera negativa saker eller hindelser som kan uppsta sa att det inte dr nagot som ligger och pyr i

arbetsgruppen.
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6. Sammanfattande slutdiskussion

Efter en inledning som beskriver en paradoxal utveckling mot bade 6kad specialisering och 6kad
efterfragan pa samverkan, har vi stéllt oss fragan hur yrkesverksamma inom individ- och
familjeomsorgen beskriver och upplever den interna samverkan kring orosanmaélda barn. Nér vi
har analyserat vart material har vi upptéckt att vara respondenter nimner tre sitt som de
samverkar pa. Dessa kom vi att kalla for tre grundprinciper for samverkan. Den forsta innebér en
standardiserad form, den andra bygger pa kollektivets initiativ och den tredje uppstar i samband
med akuta situationer som tvingar fram beslut om prioritering i arbetet. Pé ett generellt plan har
vi ocksd kunnat konstatera att samarbetet upplevs fungera bra men samtidigt skulle det kunna

forbattras.

Samarbetet eller samverkan bade inom enheterna och mellan dem tycks fungera bra sa ldnge den
standardiserade l0pande band-principen fungerar. Enkelt uttryckt, nér allting gar som planerat
fungerar samarbetet ocksé som tiinkt. Aven akuta situationer ingdr i detta fungerande samarbete,
saker som fungerar mellan enheterna. For att det ska bli s& bra som mojligt for klienten,
samarbetar enheterna trots att det standardiserade arbetet d4 hamnar &t sidan. Detsamma géller
for olika strategier hos de yrkesverksamma. Nir deras strategier genererar framgang blir ocksa
samverkan paverkad positivt. Specifikt inom mottagningsenheten sker en fordelning av drenden
utifran socialsekreterarna, vem som kénner sig mest intresserad av att ta ett visst drende. Nér
fordelningen fungerar utan problem fungerar samarbetet béttre eftersom att det da gér framat och

som planerat.

Ovanstdende beskrivning av mottagningsenhetens fordelningsprinciper har dock inte bara
positiva effekter. Nér det dr hog arbetsbelastning kénner inte nodvéndigtvis alla sig lika manade
att ta sig an fler &renden och det ar da det kan uppsta hinder. Samarbetet mellan de bada
enheterna fungerar inte som 6nskat nér ovintade och akuta saker uppstér eftersom att den tankta
arbetsfordelningen och yrkesverksammas egna planerade dagar tvingas att forédndras. Forutom
hinder i arbetet pd grund av oférutsedda hindelser dr en dkad arbetsbelastning nagot som
paverkar samarbetet negativt. Arbetsbelastningen beskrivs som en uppkomst av hinder i form av
till exempel stress och irritation, som kan leda till att enheterna skyller pa varandra eller pekar

finger. Det dr ocksa en faktor som kan bidra till en icke smidig 6verlimning mellan
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mottagningsenheten och utredningsenheten. Nar badde mottagningsenheten och
utredningsenheten samtidigt har en valdigt hog arbetsbelastning fungerar inte den 6msesidiga
anpassningen lika vil som annars. Andra negativa faktorer eller hinder i samverkan &r oréttvis
arbetsfordelning och komplexa drenden som utmanar den forenklade drendehanteringen. Den
16pande band-principen dr enligt vara intervjuer att doma den vanligaste samverkansformen, men
den bygger pa icke kommunikation. Det framkommer 1 intervjuerna att sa fort ett drende blir
komplext, akut eller nir for manga drenden strommar in samtidigt sa racker inte denna
samverkansform, utan den riskerar att haka upp sig. Vi anser det vara intressant att stélla oss
frdgan hur motiverat det &r att den vanligaste samverkansformen &r denna standardiserade som
enbart klarar icke komplexa drenden i en verksamhet for orosanmélda barn, som redan i

utgingsldget indikerar komplexitet och allvarligt 1age.

Vi menar att det ven &r intressant att respondenterna beskriver ett arbetssitt som liknar ett
l6pande band-ideal pa ett sa sjdlvklart sitt. Arbetssittet beskrivs som smidigt likt rullande,
véloljade kugghjul som far mekaniken att faktiskt fungera. Samtidigt, nér det plotsligt uppstar
akuta situationer gloms det standardiserade arbetsséttet bort och samma sak hander nér de
yrkesverksamma upplever att de inte hinner med pa grund av sin ofta tunga arbetsborda. Hela
systemet upplever vi som vildigt sarbart, sirskilt ndr nadgot hakar upp sig pa grund av
arbetsbelastning, oklara rutiner eller missforstand. Det racker faktiskt att en person har glomt
eller missat att gora ndgot i forsta ledet som gor att andra drabbas och i slutdndan riskerar dven
klienterna att bli lidande. Vi tycker att det ar extra intressant att de yrkesverksamma &nda i stor
utstrackning ger forslag pa 16sningar av standardiserad karaktdr som ska forbéttra den interna
samverkan. Det kan tdnkas att det skulle vara tvdrtom eftersom att ett 16pande band bara ér

effektivt och vilfungerande nér icke ovédntade saker dyker upp.

De yrkesverksamma onskar mer samarbete mellan enheterna och har givit flera forslag pa hur det
skulle kunna fungera i praktiken. Med anledning av ovanstadende pastdende om otydligt
samarbete Onskar de yrkesverksamma att fysiskt traffas mer och pd ett annu mer gemensamt vis
diskutera beddmningar och tillvdgagingssitt. Ett exempel dr drendediskussioner inom teamen
som upplevs vara positivt. Ett forslag dr dven varit att ldra kdnna varandra béttre for att pa sa vis
bli mer bendgna att samarbeta. Samtidigt onskar de yrkesverksamma fa mer kunskap om

varandra. Detta just for att bidra till en god relation mellan enheterna men ocksa for att minska
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missforstind som drabbar deras klienter. Yrkesverksamma i form av socialsekreterare onskar
mer samarbete pa deras niva snarare @n att det frimsta samarbetet sker mellan deras respektive
chefer. P4 chefsniva uppskattas nir mottagningsenheten lagger vikt vid att formulera risk- och

skyddsfaktorer i en forhandsbedomning d& det underlittar utdelningen av drenden.

6.1 Forslag till framtida studier

Med anledning av en specialiseringstrend och ett stort fokus pa samverkan inom offentlig sektor
ar det av stort intresse med fortsatt forskning om internt samarbete inom socialtjédnsten. I var
studie har vi enbart fokuserat pd samarbetet mellan mottagningsenheten och utredningsenheten
med specialisering inom barn och familj. En storre socialforvaltning kan till exempel ha flera
specialiserade enheter som familjeritt, familjehem, barn och familj och mottagningsenheten. Det
kan ténkas att dessa forvédntas samverka med varandra inte bara som tvé enheter. Detta sdrskilt
med anledning av konstaterat komplexa behov hos klienter. Enligt oss hade det varit ytterst

intressant att fortsétta forska om interna samarbeten inom socialtjénsten.
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Bilaga 1: Intervjuguide
Etiska principer:

e Deltagande ér frivilligt och Du kan nir som helst avbryta din medverkan eller avstéa
fran att svara pa en friga.

e Materialet kommer att behandlas konfidentiellt och endast for forskningsdndamal
e Alla deltagare i var studie kommer att vara avidentifierade.

e Ar det okej att vi spelar in intervjun for att kunna transkribera den for vidare
analys?

Inledande fragor:

1. Hur léange har du arbetat som socionom respektive pa din nuvarande position?

2. Vad arbetar du med varje dag/Vad gor du pa jobbet?

Tema 1: Din roll och funktion

1. Vilken &r din roll inom verksamheten? Vad forvintas av dig?
2. Vilken ir din viktigaste funktion pa arbetsplatsen?
3. Hur skulle du beskriva den tdnkta arbetsfordelningen: Inom mottaget / Inom

utredningsteamet?

Tema 2: Overliimning mellan mottag och utredningsenhet

4. Kan du beskriva hur éverlimning av forhandsbedomningar gillande barn och unga, sker?

5. Hénder det att en forhandsbeddmning inte blir klar 1 tid? Hur gor ni d4? Vad hiander da?

6. Hur samarbetar mottaget med utredarna niar en omedelbar atgérd av ett barn/ungdom
méste ske?

7. Niér kan 6verlamningen haka upp sig? Ge gérna exempel pé en situation dér

overlamningen gétt smidigt respektive nér det inte gatt smidigt
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Tema 3: Koordinering och vigledning

10.
11.
12.
13.
14.

15.

Hur gér det till nir ni fordelar d&renden och andra arbetsuppgifter?

Vilken roll har din chef (eller du som chef)? Hur mycket lagger chefen (eller du) sig i
arbetsfordelning/drendefordelning och hur mycket bestimmer du/socialsekreterarna
sjalva?

Har mottagspersonalen en roll eller betydelse nir drenden fordelas pa utredarna?

Kan du ta ett exempel fran hur det gick till ndr ett drende fordelades?

For och nackdelar med detta?

Niér ar det svart att fordela drenden?

Fér du tillrdckligt med input och engagemang av dina kollegor och chef gillande dina
drenden?

Vid vilka tillféllen kan det kriavas att du behover ta hjdlp av en kollega frén din avdelning

eller ndgon annan? Hur goér du di?

Tema 4: Samarbete

16.

17.
18.
19.

20.

21

Hur ser samarbetet och kommunikationen ut mellan mottaget och utredning?

Finns det grazoner gillande vems ansvar vissa uppgifter ar? Vilka? Ge exempel!
Vad skulle kunna forbattras?

Kan du ge oss exempel pd nédr samarbetet har fungerat bra och nir det inte alls har
fungerat?

Kan du beskriva en situation nir mottaget resp. utredning har skjutit ifran sig sitt ansvar?

. Hur paverkas era mdjligheter att samarbeta av den aktuella arbetsbelastningen?

22.

Kan du ge konkreta exempel pd situationer nér arbetsbelastningen paverkat samarbeten

pa negativt sétt?
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Avslutning

23. Vilka ar de storsta utmaningarna i ditt arbete? Néar upplever du dilemman?
24. Vad ér roligast och mest stimulerande med ditt arbete?
25. Vill du kanske ldgga till ndgonting eller berdtta mer om ndgonting du redan beskrivit 1

dina svar?
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