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Inledning

Hakan Jonson

Det sociala arbetets organisering

Kursen Det sociala arbetets organisering (med kurskoden SOPA61) moter
studenterna pa Socionomprogrammets sjdtte termin. Studenterna har
terminen innan genomfort sin handledda studiepraktik. Den uppgift
kursdeltagarna har pa SOPA61 dr att analysera ett fenomen de observerat i
motet med det sociala arbetets praktik utifrdn ett organisationsteoretiskt
perspektiv. Konkret producerar de en skriftlig rapport (kurspaper) om 6-7
sidor, med en inledande problemformulering, en teoretisk diskussion eller
analys utifrdn organisationsteori och en avslutande diskussion. For att
betona betydelsen av forskning stélls krav om att studenterna vid sidan av
kurslitteraturen endast far anvianda texter av hog vetenskaplig kvalitet. En
podng med uppldgget dr att studenterna trénar sig i att hitta och identifiera
saddana texter.

Kursens tva riktningar

Kursen Det sociala arbetets organisering har tva riktningar - bakat och framat.
Riktningen bakat handlar om att kunna analysera ett fenomen som
identifierats under motet med det sociala arbetets praktik med hjilp av
organisationsteori. Madnniskobehandlande organisationer (Human service
organizations) skiljer sig pd manga sétt frdn andra organisationer i samhallet
och kraver darfor ocksa andra begrepp och teorier for att vi ska forsta hur de
fungerar och vilka effekter de far. Hur samhaillet och dess olika enheter
organiserar det sociala arbetet har oerhoérd betydelse fér de individer som
identifieras som mottagare av dessa insatser. Och det har betydelse for alla
de individer som arbetar med socialt arbete. Organisationsteorin kan ge nya
perspektiv och en ny forstadelse av fenomen inom det sociala arbetets
praktik.

Riktningen framat handlar om att kunna anvinda forskning och teori for
att tolka olika fenomen. Och detta dr naturligtvis podngen med att ldsa en
akademisk utbildning. Socionomen ska inte bara utféra det sociala arbetet,
utan ockséd kunna reflektera over villkoren for dess utférande och 6ver sina
erfarenheter av att bedriva socialt arbete. Dar har teori - i detta fall organisa-
tionsteori - betydelse. Det har ocksa visat sig att kursen Det sociala arbetets



organisering underlidttar det uppsatsarbete som studenterna dgnar sig at
under huvuddelen av terminen. Dels anvdnder manga studenter organisa-
tionsteori eller teorier om professioner i uppsatserna, efter att ha bekantat
sig med dessa teorier under SOPA61. Dels fungerar kursen som ett tranings-
moment i problemformulering, teorianvdndning, analys och vetenskapligt

skrivande.

Forskning och teori - nagot for socialt arbete?

For den som undervisat pa Socialhtgskolan under en lite lingre period
illustrerar de paper som studenterna producerar pa SOPA61 en intressant
fordndring i synen pa forskning och teori. Jag ska kommentera den
forandringen utifradn tva fragor som ofta stélldes av studenter under 1990-
talet men som &r sillsynta nu.

Forsta fragan: ”Varfor far vi aldrig ta del av forskning under socionom-
programmet?” Vad menade 1990-talets studenter med det? Vid nagot till-
falle pratade jag med ett par studenter om saken. Det man ville, visade det
sig, var att en forskare skulle komma och presentera sin forskning under en
foreldsning. Nagon ska komma och beritta: “Jag heter Hakan Jonson, jag &r
forskare, det hdr &r min forskning...” Har har det skett ett skifte i
forhéllningssitt. Dagens studenter letar sjdlva fram forskning som de kan
anvanda for att undersoka olika problem. Kunskapsinhdmtningen handlar
inte ldngre om att ndgon kommer och berittar, utan om att man sjilv ger sig
ut och soker, viljer ut, varderar och anvdnder. Under kursen Det sociala
arbetets organisering trdnar studenterna sig i denna fardighet, vilket de
utvalda kurspapren illustrerar.

Andra fragan: ”“Vad é&r teori?” Innan utbildningen gjordes om 2008 skrev
studenterna den sa kallade c-uppsatsen (numera kandidatuppsatsen) pa
utbildningens sjunde och sista termin. Vid forsta handledningstillfillet
frdgade handledare vanligen studenterna om de hade funderat 6ver ndgon
speciell teori som de tdnkte anvianda. Inte séllan blev svaret: “Vad é&r teori?
Vi har inte haft ndgot om det under utbildningen”. Det var naturligtvis inte
sant, for socionomstudenter har i alla tider kommit i kontakt med det sociala
arbetets teorier, psykologiska teorier, socialpsykologiska teorier, sociologis-
ka teorier, socialpolitiska teorier, statsvetenskapliga teorier, rittsvetenskap-
liga teorier etc. Men det som var oklart for manga var hur teorier kan
anvindas for att analysera olika fenomen och utvinna ny kunskap. Teori
uppfattades av manga - men naturligtvis inte av alla - som ett slags példgg
till verkligheten, som dessutom kranglade till saker. Det vi hor idag &r att

manga tycker att det &r svért att anvénda teori. Men dagens studenter har



under programmets senare terminer en forstaelse for vad teori dr och vad
teori kan anvéndas till. De kurspaper som ingar i denna studentantologi ut-

gor aterigen en god illustration.

Varfor en studentantologi?

Véren 2010 tyckte vi i ldrarlaget pd SOPA61 att kursdeltagarna hade
producerat ovanligt intressanta arbeten och vi bestimde oss da for att ge ut
nagra av dem som en studentantologi. Redaktor for arbetet blev Claes Levin
(2010). Var tanke var att en sammanstillning av examinationsuppgifter som
visar hur studenter nar kursens mal skulle kunna anvéndas i diskussioner
om progression mellan programmets olika terminer. Var andra tanke var att
antologin skulle kunna anvidndas som undervisningsmaterial i sjdlva kursen.
Studenterna erbjuds bland annat en foreldsning dér antologins kurspapers
anvinds for att visa pa goda exempel pa problemformulering, analys och
vetenskapligt skrivande. Var tredje tanke var att det ligger ett viarde i att
studenter som gar kursen ser att examinationsuppgifter inte bara blir en del
av det individuella kunskapsprojektet utan faktiskt kan komma till anvand-
ning i undervisningen.

Till hosten 2013 tycker vi att det kan vara dags med en ny student-
antologi. Kurslitteraturen har férnyats med en bok om mé&nniskobehandlan-
de organisationer (Linde & Svensson, 2013) och en ny studentantologi kan
ge tips om hur denna nya bok kan anvidndas. Manga hade svart med den
saken under hostens kurs.

Arbetet med antologin har gatt till sa att jag fragat kursens handledare
om ldmpliga kurspapers och dérefter har jag kontaktat fem studenter och
frigat om de kan tdnka sig att medverka. Ett visst redigeringsarbete har
ocksd genomforts. Jag har valt att behélla fyra av de kurspapers som ingick i
den forsta studentantologin, av det enkla skilet att just dessa fungerat
sarskilt bra som goda exempel i undervisningen om problemformulering,
teori, analys och vetenskapligt skrivande. Presentationen nedan av dessa
fyra papers &r i huvudsak densamma som skrevs av Claes Levin (2010).

Om antologin

De kurspaper som presenteras tar upp ndgra av de teman som studenterna
varje termin intresserar sig for. Aterkommande teman &r t ex samverkans-
fragor av olika slag. Ett vanligt tema dr rollkonflikter i tvdrprofessionella
team, tidskrdvande samordningsméten med oklara syften och samverkans-
problem mellan olika delar av en organisation. Andra teman kan gélla olika

aspekter av ledarskap och mellanchefens roll, genusaspekter av arbetet,



specifika yrkeskategoriers roller och ibland otydliga organisatoriska
tillhorighet, konflikter i personalgrupper, aspekter av handlingsutrymme,
forekomsten av organisationskulturer och olika symboliska inslag i arbetet.
Under de senaste dren har vi ocksa sett hur teorier om professioner och
professionalisering anvants pa ett bra sétt och en fraga vi stiller oss dr om
kursen framover ska utvecklas till att uttryckligen handla om béde
organisations- och professionsteori. I denna antologi méter ni exempel pa

flera av de teman som réknats upp.

Forfattarna och deras texter
Teoretiskt vilutbildade socionomer med reflekterad praktisk erfarenhet och
med personligt mod att ifragasétta brister, utveckla verksamheter och att
vaga utmana invanda handlingsmonster &r vad vi vill utbilda vid Social-
hogskolan i Lund. Om vi domer efter vad de skriver i sina kurspaper fran
denna kurs finns det gott hopp!

Vad paverkar de anstillda i en organisation att gora som de gor? I sitt
paper reflekterar Saga Jonsson over en upplevelse fradn praktiken inom
kriminalvarden. Det anstillda verkade bendgna att fatta harda och tuffa
beslut. Kanske till och med hardare &n vad som kravdes utifrdn lagar och
regler. Det lag status i att vaga vara hard. Jonsson anvander teori om
organisationers symboliska arbete for att tolka detta fenomen och diskuterar
bland annat de arenor, ritualer och mekanismer som skapar och upprétt-
haller en organisationskultur. Arbetsplatsmoten &dr, med detta perspektiv,
inte bara forum for informationsutbyte utan ocksa ett sammanhang dér
organisationens varderingar och normer kommuniceras och bekriftas. For
de anstéllda erbjuder organisationer ett sammanhang for identitetsutveck-
ling och tillhorighet och Jonsson forvadnas oéver hur snabbt hon sjdlv blev
lojal med arbetsplatsen och kinde sig som en del av laget. Lagandan pa
arbetsplatsen uttryckte att man inte skulle ge klienterna fér mycket frihet
och de anstidllda verkade bdra pa en outtalad rddsla for att ses som sndlla
och medgorliga.

Camilla Andersson Kljucevic brottades under sin praktik som sjukhus-
kurator med frdgor om kuratorns yrkesroll. Andersson Kljucevic och hennes
handledare var omgivna av yrkeskategorier som arbetade med somatiska
frdgor. Vilka dr de organisatoriska forutsdttningarna for att bedriva ett
socialt arbete inom en sadan organisation? I sitt paper anviander Andersson
Kljucevic ett strukturellt perspektiv for att diskutera kuratorns position
inom sjukhusorganisationen. Sjukhusets primidra uppgift dr att tillhanda-

halla somatisk vard och organisationens operativa kdrna bestar av yrkes-



grupper som ldkare, sjukskoterskor och annan vardande personal. Det &r
denna verksamhet och dessa grupper som formar verksamhetens radande
logik. Kuratorn tillhor det som inom organisationsforskningen kallas ”stod-
och serviceenheter”, vilka ska underlitta den operativa kédrnans arbete.
Utmaningen for kuratorn bestdr ddrmed i att forma yrkesrollen och sam-
verka med andra yrkesgrupper inom denna fraimmande miljo.

Jon Bonnevier dr intresserad av revirstrider och statuskamper mellan
yrken, som han observerat inom landstingsdriven psykiatri. Med utgéngs-
punkt i professionsteori undersoker han ett fenomen som han bendmner
“yrkeskonkurrens”. Professionsteori handlar om legitimering av makt och
kontroll 6ver olika doméner dér ett begrepp som jurisdiktion anvéands for att
visa hur en yrkesgrupp avgrédnsar sig gentemot andra grupper. I sitt paper
diskuterar Bonnevier hur olika yrkesgrupper inom psykiatrin férhandlade
om jurisdiktion, ibland genom att forsoka otka sitt eget utrymme och ibland
genom att hdnvisa fradgor man kanske kunde besvara till ndgon annans bord:
“Det dér far du ta med ldkaren.” Bonnevier visar ocksa hur férmagan att
bedriva motstand mot upplevda ordttvisor underminerades av kurrensen
mellan 6ppen- och slutenvardskuratorer inom den organisation han var
verksam inom. Man byggde sin yrkesidentitet genom olikhet och atskillnad i
status och kunde darfor inte agera som ett kollektiv.

Varfor borjar ett skyddat boende som vénder sig till valdsutsatta kvinnor
agera pa ett sitt som gor att farre kommer att soka sig till verksamheten?
Konkret handlade det om att boendet borjade ta ut en avgift i hyra, vilket
naturligtvis blir ett hinder for kvinnor som har dalig ekonomi. For Sara Hill
foranleder exemplet en teoretisk fordjupning i begrepp som “malfor-
skjutning” och “konkurrerande logiker”. Bada begreppen kan ledas tillbaka
pd forekomsten av flera - ibland konkurrerande - madl inom ménnisko-
behandlande organisationer. Ett skyddat boende ska arbeta mot mél som
stdllts upp inom det svenska kvinnofridsarbetet, men detta abstrakta mal
ersdtts ofta av konkreta och mitbara mal som inte nodvandigtvis star i
samklang med de ursprungliga maélen. Hall diskuterar ocksd det starka
genomslaget av en marknadslogik under senare ar, dédr verksamheters mal
formuleras utifrdn krav om att hdlla budget och bedriva verksamheten
effektivt. En organisation som o6verlever genom att fokusera budgetmélen
agerar rationellt, men gynnar detta organisationens malgrupp?

Hur kan man forsta att det i en manniskobehandlande organisation ar
2013 existerar en generell riktlinje som konskategoriserar mannen och
kvinnan i ett dktenskap enligt ett “traditionellt” patriarklat synsitt? Den

fragan stéller Lena Angantyr, apropa en riktlinje for registrering av akter som



hon métte pa sin praktik. For gifta par lades akter upp med mannen som
registerledare. Det dr en ordning som saknar praktisk betydelse och kanske
dr det dérfor riktlinjen om registrering inte har &ndrats. Samtidigt, vilket
Angantyr diskuterar, reproducerar riktlinjen etablerade monster av over-
och underordning mellan de tva konskategorierna man och kvinna.
Analysen visar att en till synes betydelselds administrativ ordning bér och
uttrycker en maktordning.

Evelina Storm behandlar fragor om hinder och méjligheter for samarbete
mellan minniskobehandlande organisationer, hidr i form av en frivillig-
organisation och de kommunala skolorna i ett sydamerikanskt land.
Centrala begrepp for att forsta de problem som uppstod visade sig gilla
ojamn maktbalans och skillnader i lagstod, men ocksa komplexitet och
svarigheter som bottnade i helt olika forestillningar, synsitt, yrkessprak och
organisationskultur. S& fragan dr hur organisationerna ska kunna komma
forbi dessa samarbetshinder och halla kvar fokus pa en litt undanglidande
“malgrupp”.

Helena Riilf noterade under sin praktik inom en kommunal verksamhet
att coachning verkade ha blivit en universallosning pd problemet arbets-
l16shet. Alla klienter som blev inskrivna i verksamheten tilldelades en
personlig coach som skulle stodja dem till ett arbete genom motivations-
arbete. Till det kunde de vilja att ldgga till en eller flera kompletterande
coacher. Det som intresserar Helena Rulf d4r hur den hér typen av fenomen
kan sprida sig sd snabbt och om dessa fordandringar innebér ndgot verkligt
nytt eller enbart dr “nytt vin i gamla ldglar”. Att erbjuda och i vissa fall tvin-
ga manniskor att delta i coaching framstar enligt Rilf som mindre legitimt
om det inte finns forskningsunderlag som visar pa dess positiva effekter.

Bjorn Séderstrém motte pd sin praktik en utbredd trétthet och méttnad pa
omorganiseringar som uttrycktes i suckar och himlande med 6gonen: “annu
en omorganisation”! Han undrar déarfér hur organisationens medarbetare
paverkas av - och i sin tur kan paverka en organisatorisk forandring. Soder-
strom utgdr frdn ett human resourceperspektiv och diskuterar vilken
betydelse medarbetarna - grasrotsbyrakraterna - har i verksamhetens kon-
kreta utférande och vikten av fortroende mellan ledning och medarbetare.

Avslutningsvis en rolig och problematiserande analys av forhallandet
mellan organiserade kaffepauser och upplevelsen av arbetsplatsgemenskap
av Goran Hjertstrand. Gertstrand kom till en arbetsplats dadr de anstéllda inte
fikade tillsammans utan bara tog med sig en kopp kaffe till skrivbordet.
Han noterar att denna rutin var del av en avsaknad av arbetsplats-

gemenskap och fordjupar sig i hur fysisk och rituell organisering framjar och



motverkar kidnslan av gemenskap pa arbetsplatsen. I likhet med Soderstrom
anvinder Gertsrand ett human resourceperspektiv for att tolka betydelsen

av sammanhallning och gemenskap pa arbetet.
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Normer, identitetsskapande och regelverk
Hur paverkar de en organisation?

Saga Jonsson

Inledning

Kriminalvarden har regeringens och samhadllets uppdrag att forebygga
kriminalitet och minska risken for aterfall i brott. Myndigheten ska se till att
aktuella klienter dr battre rustade for ett liv utan kriminalitet efter avslutad
pafoljd.

Klienterna inom Kriminalvarden &r domda till olika pafoljder av tings-
rédtten, och det dr ett av Kriminalvardens uppdrag att verkstélla dessa. Att ha
tvanget som ingéng i arbete med klienterna dr nagot som jag under min
praktikperiod upptéckte starkt paverkade myndighetens organisering och
identitet. Min upplevelse var att det pa min praktikplats inom Kriminal-
varden fanns en outtalad réddsla for att vara for medgorlig och snéll i arbetet
med klienterna. Det lag status i att vaga fatta harda och tuffa beslut. Jag gor
inte bedomningen huruvida besluten dr rétt eller fel. Jag fann det mer
intressant att studera vilken hallning personalgruppen generellt sett hade
ndr de tog stdllning i frdgor gillande klienterna. Kriminalvardens strikta
regelverk och lagen styr naturligtvis arbetet med klienterna, men vad 4r det
utover uttalade regler som pédverkar en organisations beslutsfattande och
forhéllningssitt i stort?

I min analys av praktikplatsen ur ett organisationsteoretiskt perspektiv
har jag anvidnt mig av den obligatoriska kurslitteraturen (Bolman & Deal
samt Linde & Svensson). Utover det har jag valt tvd artiklar och en
avhandling att utga ifrdn i mitt resonemang. Jag anvidnde mig av Libris och
Lubsearch. Jag har avgransat mig och hittat rétt i mitt sokande genom att
bland annat ange nyckelord som identitet, identitetsskapande, normbildning
och beslutsfattande (dven engelsk oversdttning av dessa begrepp for att hitta
internationella vetenskapliga artiklar). Jag har &ven blivit tipsad av hand-
ledare att soka pd namn som Alvesson och Willmott, vilket har hjilpt
mycket.

Bolman & Deals perspektiv pa organisation och ledarskap
Lee G. Bolman och Terrence E. Deal (2012) presenterar fyra olika perspektiv
pd hur vi kan forstd organisationer och dess struktur, och &dven o6ka

kunskapen kring processer som pagar inom en organisation. Jag har valt att
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studera mina iakttagelser under praktikperioden pa Kriminalvarden ur det
symboliska perspektivet samt Human Resource-perspektivet (HR-perspek-
tivet).

Det symboliska perspektivet ger forstaelse for hur skapandet av en kultur
pa en arbetsplats paverkar det arbete personalen utfor (ibid). Perspektivet
utgar ifran att det dr handelserna inom en organisation som har betydelse
snarare dn vad som produceras. Inom organisationen skapas symboler for
att de anstillda ska kédnna tillhorighet och forutsagbarhet i det arbete de
utfor (ibid s 301-302). En organisations virderingar skapas och bibehélls
bland annat av myter och visioner. Dessa definierar organisationens syfte
och ger ddrmed medlemmarna en tydlig roll och mening med sitt arbete.
Det symboliska perspektivet har en stark tro pa att fortydligande av
organisationens syfte och virdegrund skapar identitet och utvecklar kénslan
av tillhorighet. Det i sin tur motiverar medlemmarna att agera i enlighet
med organisationens varderingar (ibid s 303-305). Historieberdttandet ar
ytterligare en aktivitet som bidrar till att ge mening at arbetet inom
organisationen. Att berdtta historier ger inte bara en bild av personen som
berdttar utan formedlar dven vad organisationen vill, motiverar till
samarbete och sprider kunskap (ibid s 310).

Organisationskultur &r ett centralt begrepp inom det symboliska
perspektivet. Kultur inom en organisation innebdr gemensamma asikter,
viarderingar och handlingsmonster. Detta kan paverka och forma en
organisation bade positivt och negativt (ibid s 320). Kulturen inom en
organisation formas av ménniskorna som verkar inom den, och kulturen
préglar arbetssdttet. Bolman och Deal jamfér organisationskulturen med
laganda, en gemensam malsittning och gemensamt tillvigagangssatt okar
forutsattningarna for att prestera bra (ibid s 344).

Om jag betraktar min praktikplats utifran det symboliska perspektivet
synliggors aktiviteter som jag tror paverkar arbetsgruppens agerande och
beslutsfattande. Ett exempel &r vad som pa arbetsplatsen kallades
kollegium, dé alla anstillda varje arbetsvecka hade mote. Man samlades och
hade ett 6ppet forum for att diskutera drenden och tillvigagangssitt. Jag
tyckte att det var fantastiskt bra att ha avsatt tid varje vecka under arbetstid
for att f3 beratta om sitt arbete, ta del av de andras arbetssituation, diskutera
och f4 respons pa sina tankar kring klienterna. Men hér ser jag dven ett
konkret exempel pa historieberidttande och myter i en organisation. Under
de hiar motena sédtter man troligen indirekt en standard for hur arbetet ska
genomforas, kollegornas reaktioner och tankar kan snabbt omvandlas till
ens egen dsikt. Det blir inte bara ett forum for att hélla sig uppdaterad, utan
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dven ett forum ddr virderingar skapas och uppritthalls. Detta kan bidra
bade positivt och negativt i organisationens arbete med klienterna. I
samband med dessa moten holl chefen dven i ett storre mote dar alla
samlades. Chefen delgav bland annat de anstéllda information om vad som
skedde hogre upp i organisationen, exempelvis nyheter fran Kriminal-
vardens ledning eller nya aktuella forskningsresultat. Den sidan av
ledarskapet, att paminna arbetsgruppen om vad som forvintas ovanifran,
kan med utgangspunkt i det symboliska perspektivet ses som delar i ett
skapande av en organisationskultur och visioner for arbetet.

HR-perspektivet utgar fran att manniskorna inom organisationen &r den
viktigaste resursen (Bolman & Deal 2012, s 151). For en framgéangsrik
organisation krédvs en positiv gruppdynamik och att de méanskliga behoven
tillgodoses. Det rdder ett Omsesidigt beroende mellan individer och
organisationer, ménniskorna mojliggér organisationens existens samtidigt
som organisationen bidrar till sjdlvforverkligande och forsorjning for
manniskorna (ibid s 155-156). Nér individerna inte upplever att organisa-
tionen uppmirksammar dem eller virdesétter dem tillrdckligt sa gar det ut
over deras prestationer i arbetet (ibid s 174).

P& min praktikplats fick jag aldrig ndgon riktig insyn i hur man arbetade
ovanifrén for att tillgodose de anstélldas behov for att ytterligare motivera
till att utvecklas i sitt arbete. Jag var under hela praktikperioden imponerad
av hur noggranna och professionella de anstdllda var i sitt arbete, jag
upplevde vad jag skulle sdga var ndstan uteslutande positiva erfarenheter i
arbetet med klienterna. Men samtidigt hade jag en kidnsla av att den
ndrmaste ledningen inte visade sirskilt mycket engagemang eller gav
respons. Jag upplevde dock att kollegorna emellan bekriftande varandra
mycket vilket bidrog till en varm arbetsmiljo och god gruppdynamik. Jag
kidnde personligen att arbetet pd min praktikplats fick mig att vidxa som
person, och att f& det behovet tillfredsstéllt motiverade mig ytterligare till att
vilja gora ett béttre arbete. Jag mairkte att jag snabbt blev lojal till
organisationen och det &r intressant att sahdr i efterhand reflektera over
varfor. Jag kidnde inte att jag till hundra procent stod bakom det regelverk
som Kriminalvarden arbetar utifrdn och att det fanns mycket jag skulle vilja
gora annorlunda, men trots det fanns lojalitetskidnslan och viljan att arbeta
hart dar.

Rittslig struktur

Det finns bade reglerande-, normativa och kulturellt-kognitiva element inom

en organisation (Johansson, 2013). De reglerande elementen dr det strikt
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styrande, sa som lagar och regler. De normativa elementen utgors av
védrderingar och forvantningar. Dessa tva element betraktar jag som faktorer
som paverkade arbetssittet pd min praktikplats. Kriminalvarden har, som
jag tidigare beskrev i min inledning, ett tungt ansvar i samhdllet da de
verkstiller straff och har uppdraget att forebygga kriminalitet, att fordndra
ménniskor. De reglerande elementen &r ndgot som organisationer &r
tvungna att agera enligt och stindigt ha med i atanke (ibid). Att
Kriminalvarden har reglerande element som lagstiftning, paféljder som ska
verkstéllas i enighet med denna och dessutom ett tydligt uppdrag och
malsittning frdn regering paverkar formodligen alla verksamma inom
myndigheten i allra hogsta grad. Men trots detta existerar mycket
handlingsutrymme &ven i en organisation med omfattande reglerande
element (ibid s 131). Min upplevelse var att manga av de anstidllda pa min
praktikplats fattade hardare, striktare beslut dven i situationer dér de hade
moijlighet att gora det motsatta. Jag gor inte ndgon vérdering av huruvida
detta &r ritt eller fel sdtt att arbeta pa. Min egen reflektion dr att om man
styrs av reglerande element i stor utstrdckning i sitt arbete vore det inte
konstigt om detta fanns kvar i bakhuvudet dven i inte lika hért reglerade
situationer. Beroende pd om en organisation dr styrd av en mer detaljerad
lagstiftning eller framst ramlagar sa paverkar det vad Susanna Johansson
(2013) kallar beslutslogiker. Med beslutslogiker avses exempelvis hur
flexibel man har utrymme att vara i tillimpningen av det regelverk man ar
styrd av inom organisationen. Aven sammanhanget dar rattslig reglering
existerar spelar roll for det praktiska arbetet (ibid). Hur Kriminalvarden
tillampar det regelverk man arbetar mot bakgrund av formas alltsd inte
enbart av det uttalade som &r styrt ovanifrdn i organisationen, utan dven av
processer och dynamik pa arbetsplatsen. Jag har svart att knyta nagra
konkreta exempel till detta fran min praktikperiod. Men min upplevelse var
att om en stor del av de anstillda pa en arbetsplats har ett sitt att arbeta med
klienterna pa som de dessutom har positiva erfarenheter av, sa sétter det litt
en standard for vad som &r ett bra sitt att skota sitt jobb pa.

Identitet

Jetten, O’'Brien och Trindall (2002) behandlar &mnet omstrukturering inom
organisationer i sin artikel. Artikelférfattarna diskuterar vad forandringar
inom en organisation i sin tur gor med medarbetarnas identitet, som de
anser dr starkt knuten till arbetssituation. Amnet &r inte helt enligt det tema

jag valt att fokusera pa i det hér arbetet, men delar av artikeln som behand-
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lar &mnet att identifiera sig rent yrkesmassigt tillfér en intressant vinkel nér
jag reflekterar kring min problemformulering.

En av artikelforfattarnas utgangspunkter dr att individer formar sin
sociala identitet utifrdn den grupp de tillhor (ibid s 282). Deras studie har
visat att individer med starkt dtagande/engagemang i en organisation &r
mer samarbetsvilliga och har mindre intentioner att ldimna organisationen
dn andra. Dessutom anammar de som dr mer dedikerade till sitt arbete
organisationens perspektiv i fragor i storre utstrackning (ibid s 283). Artikeln
gor dven skillnad pa att kidnna samhorighet med enbart sin arbetsgrupp eller
med den organisation man arbetar for. De som identifierar sig med
organisationen i storre utstrdckning &n enbart med arbetsgruppen &r
generellt sett mer positivt instdllda till fordandringar och omstruktureringar
inom organisationen (ibid s 293).

Kriminalvarden som organisation och varderingar som myndigheten star
for verkar ddrmed identitetsskapande, om jag ska forstd strukturen pa min
praktikplats utifran ovanstdende artikels teoretiska utgdngspunkter. Vissa
anstidllda 4r mer dedikerade till sitt arbete dn andra, och de formas av det
organisationen star for i storre utstrackning dn andra anstillda. De mer
dedikerade anstilldas tillvigagangssitt i arbetet med klienterna skulle dér-
med kunna préglas mer av organisationens riktlinjer &n hos vissa andra

anstillda.

Normer och beslutsfattande
Hugh Willmott och Bjorn Kjonstad (1995) diskuterar affdrsetik i sin artikel
genom att bland annat reflektera 6ver moralens utveckling och dess betydel-
se i yrkesmissiga bedomningar.

Den etik vi arbetar utifrdn formas av regelverk och forordningar som
betraktas som mer eller mindre tvingande att folja i arbetet (ibid s 447).
Willmott och Kjonstad hdvdar dven att en fungerande social tillvaro kraver
en normativ ordning. Normativ ordning faststills genom att ett eller flera
handlingsalternativ bestimts som mdoijliga i arbetet, s& att det blivit tydligt
vilka mojliga tillvdgagangssdtt man som anstélld inom organisationen har
(ibid). P& sd sdtt skapas en standard i arbetet och det synliggors vilka
arbetssitt som direkt eller indirekt godkénns pa arbetsplatsen. Utgar man
frdn Willmott och Kjonstads synsétt s& kan bakgrunden till beslutsfattande
forstds utifran just en sddan normativ ordning som skapats utifrdn
regelverk. Min upplevelse under praktiken var att det lag status i att fatta
harda beslut, och att inte ge klienterna sd mycket frihet. Man far inte

glomma att Kriminalvérden arbetar utifrdn tvang sd mycket maste ske pa
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det sittet. Men i situationer dér de anstillda hade valmojligheter skulle man
kunna forstd deras harda strikta beslutsfattande om man ser till det
regelverk man arbetar utifran. Det kan tdnkas skapa en norm inom
organisationen att ha riktlinjerna frn lagstiftning med sig i situationer dven
da det inte &r ett krav.

Staffan Friberg (2006) vill i sin avhandling besvara fragan vad det 4r som
styr tjanstemén, politiker och brukare i samarbete. Han har studerat hur
normer skapas i och med brukarinflytande i socialt arbete.

Friberg hamtar sin utgdngspunkt angaende normer ur Hakan Hydéns
resonemang (ibid s 54), norm dr synonymt med standard. Normer formar en
struktur f6r ménniskor att anpassa sig efter. Normerna styr beteenden och
handlingar i sociala sammanhang och skapar en vilja hos méanniskor att
anpassa sig efter dem for att fa vara en del av gemenskapen (ibid). ”Att
tillhora ett socialt system innebdr att man mer eller mindre underkastar sig
bestdimda normer vad giller beteende”, citerar Friberg Hydén (ibid s 55). En
persons handlingar i forhallande till andra aktorer dr den viktigaste faktorn i
ett socialt system, det formar de normer som existerar mellan klienter och
beslutsfattare (ibid s 56). Pa sa sitt kan man ytterligare forsta agerandet pa
min praktikplats. Hur de anstéllda forhaller sig till klienterna formas inte
enbart av relationen dem tva emellan, utan kan dven ta form i interaktionen
kollegor emellan. De anstdlldas vilja att kdnna tillhorighet i det sociala
system som en arbetsplats/organisation dr kan komma att paverka besluts-
fattande, om man ska forstd normbildning pd det sétt Friberg gor i sin
avhandling (ibid).

Diskussion

For att dterkomma till frdgan jag lamnade obesvarad i min inledning - vad
dr det utdver uttalade regler som paverkar en organisations beslutsfattande
och forhéllningssitt i stort? Jag kommer i detta avsnitt att sammanfatta den
litteratur jag baserat mina reflektioner pa for att ge en bild av vad som styr
de anstillda i det handlingsutrymme de har.

Sammanfattningsvis kan jag fortydliga att faktorer som péaverkar de
anstilldas arbetssitt och beslutsfattande &r organisationens regelverk, lagar,
viljan att tillhora ett socialt system, identitet kopplat till sin yrkesroll och
normbildning i interaktionen kollegor emellan.

Min upplevelse av att de anstillda pa min praktikplats lade status i att
vaga fatta harda beslut och att ha ett stringt forhallningssitt gentemot
klienterna skulle kunna forklaras av ett skapande av en sddan

organisationskultur, ett begrepp som forekommer inom det symboliska
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perspektivet (Bolman & Deal, 2012). Viljan att agera enhetligt och gemen-
samt std for nagonting i sitt arbete skapar en standard for hur man ska ga till
vidga i sitt arbete med klienterna, dven i situationer dér man inte har uttalade
riktlinjer och regler att folja. Att man p& min praktikplats arbetade utifran
strikt reglerande element (Linde & Svensson 2013) dr ytterligare en faktor
som praglade beslutsfattandet och forhallningsséttet till klienterna. Det &r
med andra ord en kombination av interaktion (det som sker i det sociala
systemet) och organisationens forvantningar och varderingar som sétter en
standard for arbetsséttet. Inom Kriminalvdrden arbetar man som sagt
utifrdn tvang med klienterna, vilket naturligtvis ger mindre utrymme for
flexibilitet och att ge klienterna genertst med utrymme under sin péafoljd.
Samtidigt synliggors det med hjdlp av vald litteratur att det inte enbart &r
Kriminalvardens uppdrag som styr de anstdlldas handlande, utan att man
internt pa en arbetsplats i det sociala samspelet direkt eller indirekt paverkar
den generella hallningen i beslutsfattande.

Organisationens struktur och dynamik stannar inte vid att paverka
arbetsgruppen internt, utan beroér dven malgruppen. I de exempel jag valt
frin min upplevelse pa praktiken blir klienterna i allra hogsta grad
paverkade d& de ansvariga for att verkstdlla deras pafoljd formar en sa
kallad standard i sitt beslutsfattande. Hur detta paverkar klienterna i prakti-
ken pa just min praktikplats kan jag inte ha en asikt om eller vdrdera. Men
om vi utgar ifrdn att de anstdllda agerar enhetligt i situationer med mer
handlingsutrymme, s& kan man tdnka sig att det bli svart att gora en
jamforelse mellan hur till exempel “mjukare” och “hérdare” beslut paverkar
klienterna och &ven Kriminalvdrdens malsédttning att minska risken for
aterfall i brott.
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Sjukhuskuratorn - en frimling pa okdnd mark?

Camilla Andersson Kljucevic

Inledning

P& sjukhus bestir den dominerande arbetsgruppen av sjukskoterskor,
underskoterskor och ldkare. De dr anstéllda for att uppfylla organisationens
mal om att ge medicinsk vard och behandling till ménniskor som drabbats
av sjukdom och olycka. Den somatiska (o)hidlsan &r ocksd den framsta
anledningen till varfér malgruppen, d.v.s. patienterna, soker sig till den
somatiska sjukvarden. Utan vidare fordrojning ska patienten sedan skrivas
ut ndr denne bedéms vara medicinskt fardigbehandlad for att s fort som
mojligt lamna plats at vantande patienter. I denna arbetsmilj6 arbetar dven
sjukhuskuratorn, dock i betydligt mindre utstrickning 4n den redan
ndmnda sjukvardspersonalen. Under min praktiktid som sjukhuskurator
fick jag erfarenhet av hur det kan vara att arbeta med psykosociala frdgor i
en organisation som har fokus pd det somatiska. Jag brottades under denna
tid med funderingar kring vilka forutsidttningar kuratorn hade for att
bedriva socialt arbete i en verksamhet ddr en medicinsk institutionslogik
rdder. Min upplevelse var att det krdvdes ett ndra samarbete mellan
kuratorn och sjukvardspersonalen for att pa ett effektivt sédtt kunna erbjuda
psykosocialt stod till patienter och anhériga, ndgot som forskning visar &r en
viktig faktor for att tillforsakra god kvalité i varden (jfr Albrithen & Yalli,
2012). Fragan é&r hur ett sddant samarbete paverkas av att det psykosociala
arbetet bedrivs i en verksamhet ddr majoriteten av de anstillda arbetar
utifrdn ett somatiskt perspektiv? Vilka mojligheter och utmaningar kan
sjukhuskuratorn komma att stota pa?

Syftet med denna text dr att ur ett organisatoriskt perspektiv analysera
det sociala arbetets villkor i en sjukvardsinriktad verksamhet. Fokus kom-
mer kretsa kring ett strukturellt perspektiv p& organisatoriska aspekter och
vilka konsekvenser dessa kan ha fér samverkan mellan professioner och for
mojligheterna att bedriva ett framgangsrikt socialt arbete.

Disposition och litteraturval

Min analys inleds med en diskussion kring det organisatoriska samman-
hang, i bred bemadrkelse, som socialt arbete bedrivs i inom sjukvarden.
Dérefter foljer en diskussion kring mer specifika faktorer som kan paverka

samarbete mellan professioner och i sin tur sjukhuskuratorns mojligheter
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inom organisationen. I denna text representerar Bolman och Deal (2005) det
strukturella perspektivet pa organisation. De menar att strukturen fungerar
som mall over vilka utbyten som dr mojliga mellan interna och externa
aktorer. Perspektivet kan darfor oppna upp for en fordjupad diskussion
kring vilken samverkan som &r mdojlig mellan sjukhuskuratorer och
sjukvardspersonal. For att vidga forstdelsen av hur organisationens
uppbyggnad paverkar det sociala arbetet appliceras &ven begreppet
“institutionslogik”, sd som det forklaras av Stig Linde i antologin
Forindringens entreprendrer och troghetens agenter (2013). I analysen fore-
kommer ocksd héanvisningar till artikeln ”“Integration and collaboration in
public health - a conceptual framework”, vilken lyfter fram olika aspekter
av samverkan i organisationer. Det fenomen jag valt att fordjupa mig i &r
heller inte avgransat till att endast gdlla min praktikplats, vilket framgar i
artikeln “The Perception of Organizational Issues of Social Work
Practitioners in Saudi Hospitals” (Albrithen & Yalli, 2012), vilken bygger pa
Saudiarabiska sjukhuskuratorers uppfattningar om hur organisationen
péaverkar deras arbete. Aven artikeln “Bouncers, Brokers, and Glue: The self-
described Roles of Social Workers in Urban Hospitals” (Craig & Muskat
2013) problematiserar bilden av kuratorers roll inom sjukvarden. Med hjilp
av avhandlingen Kuratorn forr och nu: sjukhuskuratorns arbete i ett historiskt
perspektiv (Olsson, 1999) kopplar jag dven mitt valda fenomen till dess
historiska bakgrund.

Den forskning som anvénds i denna text har hittats genom olika sok-
kombinationer i LUBsearch och Libris pa orden “social work” ”hospital”
"organization”, “health care”, “counselor”, “multidisciplinary” och

”sjukhuskurator”.

Det organisatoriska sammanhanget

Det forsta grundantagandet inom det strukturella perspektivet &ar att
organisationer existerar for att ett mal ska kunna uppnas. Fortsittningsvis,
enligt grundantagandena, gynnas effektivitet och resultat av specialisering
och tydlig arbetsfordelning, vilket innebar att det behovs sitt att samordna
individer och enheter pd sa att dessa kan samverka med varandra.
Organisationer behdver ocksa delas in i storre arbetsenheter, vilket pa ett
sjukhus beskrivs utga fran klienterna, d.v.s. att det finns avdelningar med
fokus pa olika patientmalgrupper (Bolman & Deal, 2005). Behovet av att dela
upp organisationer i sddana delar &r ndgot som Axelsson och Bihari
Axelsson (2006) menar é&r ett sdtt for organisationer att anpassa sig till vad

som hander runt om i vérlden, men for att fungera som en helhet mdste
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organisationens delar integreras med varandra. Exempelvis maste patienter
ibland byta avdelning for att fa den vard de behover. Likasd poangterar
forskare behovet av teamarbete mellan sjukvardens olika professioner for att
kvalitén pé vardarbetet ska bli s& hog som mdajligt (Albrithen & Yalli, 2012,
Craig & Muskat, 2013). Bolman och Deal (2005) menar att det samarbete som
kravs for detta bygger pa att ledningen styr sina medarbetare (vertikal
samordning) och att medarbetare samordnar sig med varandra (lateral
samordning).

For att tydligt forstd sjukhusets organisering kan Mintzbergs modell av
en divisionaliserad organisation vara anviandbar (Bolman & Deal, 2005).
Sjukhuset bestar av ett antal divisioner, vilka utgors av olika kliniker. Varje
division leds av en divisionschef och divisionerna &r relativt fristdende i
forhallande till varandra, men &dr fortfarande under ledning av en gemensam
sjukhuschef. Varje klinik &r i sin tur indelad i olika avdelningar vilka
framforallt drivs av den ”operativa kdrnan”, d.v.s. sjukvardspersonalen.
Kuratorn tillhér det som kallas ”"Stod- och serviceenheter”, vilka enligt
Bolman och Deal (2005) har i uppgift att underlitta arbetet for den ”opera-
tiva kdrnan”. En mer fargrik bild av kuratorns funktion inom sjukvarden
ges av Craig och Muskat (2013) som menar att eftersom sjukhuskuratorer
identifierar fler psykosociala problem dn deras medicinska kollegor, har
ndrmre kontakt med patienterna och erbjuder andra tjanster d&n vad ovrig
sjukvardspersonal gor, har de en betydelsefull plats i inter-disciplinédra team.
Samtidigt har detta visat sig vara en stor utmaning (Albrithen & Yalli, 2012,
Craig och Muskat, 2013). Fragan &r varfor.

Sjukvarden som institution

Kuratorns roll inom sjukvarden kan beskrivas vara langt ifrdn sjdlvklar. Bl.a.
finns det en utbredd uppfattning bland kuratorer att det sociala arbetet inte
anses vara viktigt for patientomvardnaden enligt medicinska kollegor
(Albrithen & Yalli, 2012). Likasa framgar det att sjukhuskuratorns arbete ofta
definieras utifrdn hur andra professioner beskriver det, vilket leder till en
diskrepans mellan kuratorns faktiska roll och hur denna betraktas av andra
inom sjukvarden (Craig & Muskat, 2013). For att forstd varfor sjukhus-
kuratorn har hamnat i denna position kan det vara en hjilp att forsta
sjukvarden utifran institutionsbegreppet. Det vill siga att sjukvéarden
begripliggors utifran sitt historiska sammanhang och vilken funktion den
tidigare haft. Aven det kollektiva erkdnnandet har stor betydelse for hur
sjukvarden har institutionaliserats i samhillet (Linde & Svensson, 2013).

Detta gor att sjukvarden utifran ett rumsligt och ett symboliskt perspektiv
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kan betraktas som en plats ddr medicinska kunskaper praktiseras. Ser man
istéllet till kuratorns roll inom denna institution kan man uppmérksamma
att det psykosociala vilbefinnandet inte var ett mal for kuratorsarbetet da
det introducerades pé svenska sjukhus i borjan av 1900-talet. Syftet var da
att effektivisera sjukvarden och minska samhillskostnader. Under forsta
halvan av 1900-talet var det ocksa vanligt att den som arbetade som kurator
var sjukskoterska i botten (Olsson, 1999).

Logiker som krockar

Med tanke pa den roll som kuratorer haft historiskt sett inom sjukvérden,
kan det argumenteras kring att det fortfarande &r sd att sjukvarden betraktas
som en institution som &dgnar sig at somatisk vard, vilket i sa fall kan
forklara de svarigheter som sjukhuskuratorn idag moter. Exempelvis talar
Linde (2013) om institutionslogik, d.v.s. etablerade forestdllningar om vad
nagonting &r, en standard for vad exempelvis sjukvarden bor syssla med.
Det kan enligt Linde forekomma flera logiker inom samma organisation da
ingen organisation verkar oberoende av omvairlden. Utifran detta resone-
mang dr det mjoligt att forsta hur samarbetet mellan professioner forsvaras i
sjukhusmiljo da detta innebdar en “logikskrock” i motet mellan ett
psykosocialt och somatiskt perspektiv, vilket ocksa innebér en krock mellan
samhdllsvetenskapliga och naturvetenskapliga traditioner. Exempelvis lyfts
det fram att manga sjukhuskuratorer har svért att pa ett effektivt sitt
fullfolja sin roll till foljd av organisationsstrukturella hinder i form av
begrédnsad sjdlvstindighet, hierarki och statusfragor, bristande resurser for
socialt arbete och ineffektiva relationer till medicinska kollegor (Albrithen &
Yalli, 2012). Detta kan saledes bero pa att sjukhuskuratorn arbetar enligt en

logik som krockar med en annan som &r dominerande pa arbetsplatsen.

Mojligheter och utmaningar for sjukhuskuratorns dagliga arbete

Den divisionaliserade organisering som finns inom sjukvard ger utrymme
for stor variation mellan hur arbetet fungerar pa olika kliniker. Ett sétt detta
kan forklaras pa dr utifran det Axelsson och Bihari Axelsson (2006) skriver
om att olika avdelningar ofta hittar sitt sitt att fordela arbetet pa beroende
pa vilka roller och arbetsuppgifter som finns pa respektive avdelning, nagot
som jag uppmdrksammade vid bestk hos olika kuratorer pa sjukhuset.
Oavsett hur “stod- och serviceenheten” arbetade pa respektive klinik, fanns
det en gemensam ndmnare i att alla pd ett eller annat sitt stod i
beroendeforhallande till “den operativa kdrnan” for att na ut till patienter
och anhoriga. Hur kuratorerna arbetade i forhallande till/tillsammans med
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sina medicinska kollegor kunde séledes skilja sig at. Detta kan forklaras av
den strukturella organiseringen pa den specifika kliniken, samtidigt som

eget handlingsutrymme skapar méjlighet till variationer.

Differentierad eller integrerad - en fraga for ledningen?

Med utgangspunkt i Mintzbergs modell kan ett tdnkbart strukturellt
problem definieras da kuratorn inom ”stod- och serviceenheten” har en
annan placering och funktion pa arbetsplatsen dn de medicinska kollegorna.
Detta medfor ocksa en sérstéllning, pd gott och ont. Bolman och Deal (2005)
tar upp strukturella spanningar som finns i fraga om differentiering och
integrering. De menar att dessa spanningar kan uppstd nir organisationens
aktorer har olika arbetsuppgifter som behtver samordnas. En organisatorisk
aspekt som kan forekomma och som paverkar situationen dr att kuratorn
kan vara styrd av en mellanchef, medan sjukvardspersonalen styrs av en
annan, varav olika intressen kan std i fokus hos ledningen trots att de
anstéllda delar arbetsplats och har samma malgrupp i fokus. Albrithen och
Yalli (2012) menar att gott samarbete krédver god kommunikation, och att
detta fungerar bdst i en miljo ddar det uppmuntras. Ett resultat av deras
studie var att manga sjukhuskuratorer hade en uppfattning om att
ledningen inte var insatta i sociala fragor. Detta menar artikelférfattarna ar
nagot som kan paverka hur det sociala arbetet organiseras, och vid brist pa
kunskapen hos ledningen kan det leda till simre arbetsforhallanden for
sjukhuskuratorerna. Detta dr en slutsats som jag instimmer med och som
visar att kunskap och engagemang hos ledningen kan ha stor betydelse for

den vertikala samordningens utformning.

Kunskap om kompetens en nodvindighet for samarbete

Precis som relevansen av att ledningen &r insatta i sociala fragor, kan det
anses vara minst lika viktigt att de medicinska professionerna dr insatta i
vad kuratorn gor. Manga ganger saknas det emellertid kunskap om den
variation av arbetsuppgifter som sjukhuskuratorn utfoér och att det darfor &r
viktigt att sjukhuskuratorer far formulera sina egna roller inom sjukvarden
sd att dessa blir tydliga for kollegor (Craig & Muskat, 2013). Likasd
poédngteras ett Omsesidigt behov av att ha kunskap om den andre
professionens kompetens sa att ett team kan utnyttja varandras kompetens
pa ett givande sitt, framforallt for att gynna patienternas hilsa (Albrithen &
Yalli, 2012). Pa sd sétt kan ocksa slutsatsen dras att kunskap om kompetens
skapar bittre forutsittningar for lateral samordning. Bolman och Deal (2005)

menar exempelvis att om ansvarsomraden inte &r tydligt definierade
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riskerar det uppstd glapp eller 6verlappning i arbetet, vilket kan komma att
forsamra patienternas vardsituation. I Sverige &dr det tdnkbart att oklar
forstielse for kuratorns kompetens delvis kan forklaras av att professionen
varit under stindig utveckling till foljd av omstrukturering inom sjuk-
varden, fordndringar i sociallagstiftning och utveckling av socionom-
utbildningar (Olsson, 1999).

Ett annat syfte som rolldefinition kan uppfylla &r for privatpersonen i
kuratorsrollen. Pa min praktikplats hade kuratorn ofta en hel klinik som
upptagningsomrade, vilket leder till att samarbete med flera olika arbets-
grupper inom respektive avdelning var nodviandigt. Dessutom var
kuratorerna inom organisationen kopplade till olika kliniker vilket innebér
att kuratorn manga ganger inte har nagon kontakt med andra sjukhus-
kuratorer i sitt dagliga arbete. Denna form av organisering av kurators-
arbetet menar Olsson (1999) dr nagot som bidragit till kuratorns okade
beroende till kliniken och minskade sjdlvstandighet. Samtidigt framgér det
att om det rader osdkerhet i yrkesrollen sa kan det skapa en stressfull
arbetsmiljo (Craig & Muskat, 2013, Albrithen & Yalli, 2012). Att sakna
kuratorskollegor skulle déarfor kunna leda till osékerhet i yrkesrollen och till
en hdrdare arbetsmiljo. Ett utokat samarbete d&ven med andra sjukhus-
kuratorer skulle pa s& sdtt kunna bidra till en tryggare arbetsmiljo,
underldtta for en definition av kuratorsrollen och ddrmed oka forut-

sdttningarna for socialt arbete inom den somatiska varden.

Samarbete kriver tillginglighet

Forutom att rolltydlighet &r en viktig faktor for ett samarbete mellan socialt
arbete och medicinsk vard, framgér det i den saudiarabiska studien att det
for sjukhuskuratorerna dr 1dngt ifrdn en sjdlvklarhet att ha ett eget kontor. Pa
sa sitt forlorar de ocksd manga mojligheter till att bl.a. ha sekretesskyddad
samtalsbehandling med patienter och anhoriga (Albrithen & Yalli, 2012).
Aven om detta férmodligen dr en stor kontrast till dagens svenska for-
hallanden kan en “rumslig” diskussion foras. Néar Sveriges forsta sjukhus-
kurator inrdttades 1914 var denne placerad i lokaler utanfér sjukhuset, och
sedan dess har frdgan om synlighet varit en viktig frdga for sjukhus-
kuratorer (Olsson, 1999). Av de kuratorer jag tréffat har det varierat i fraga
om kontorets placering varit pa avdelning eller pa ett annat vaningsplan &n
vart ovrig personalgrupp och patienter befunnit sig. Hér finner jag det
relevant att fundera kring vad detta ger for konsekvenser for samarbete
savdl som for arbetet med malgruppen? Kanske paverkar detta inte moj-

ligheten att komma i kontakt med patienter och anhoriga som &r “solklara”
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kuratorsirenden. Men vad hidnder med spontanbesok och konsultation i
“vardagliga” drenden? Inledningsvis refererade jag till Bolman och Deal
(2005) som skrev att strukturen fungerar som mall for mojliga utbyten
mellan aktorer inom organisationer. Darfor kan det ocksd anses vara av
relevans att reflektera kring hur organisationen strukturerar upp sin
verksambhet i syfte att synliggora det sociala arbetet inom den somatiska
varden.

Avslutning

I analysen har organisatoriska faktorer diskuterats utifran ett strukturellt
perspektiv, vilka paverkar det sociala arbetets méjligheter inom sjukvérden,
en kontext ddr ett psykosocialt perspektiv moter ett somatiskt. Genom att
dven se sjukhuskuratorn utifran en historisk kontext kan forstielsen vidgas
for de organisatoriska ramar den idag arbetar inom. Det har framgatt i
forskning att sjukhuskuratorn &r av stor betydelse for att skapa basta mojliga
vardsituation. Samtidigt stoter sjukhuskuratorn pa flera organisatoriska
hinder. Utifrdn personliga erfarenheter fran praktiktiden blev det tydligt att
det handlingsutrymme sjukhuskuratorn har ger mojlighet till variationer i
hur det sociala arbetet bedrivs pa olika kliniker. A andra sidan framgar det
utifrdn ett strukturellt perspektiv att ett framgangsrikt socialt arbete ar
beroende av fler faktorer d&n vad som &r mojligt att tillgodose genom det
egna handlingsutrymmet.

Inledningsvis lyfte jag fram det organisatoriska sammanhanget i ett brett
perspektiv som ger forstaelse over sjukvarden som institution, vari en
medicinsk logik dominerar i det dagliga arbetet. Pa sa sdtt moter socialt
arbete motstand genom det faktum att det bedrivs inom en organisation som
i huvudsak dgnar sig &t medicinskt arbete. Genom att ta avstamp i
Mintzbergs modell tydliggors ocksa att sjukvarden dr en stor organisation
dér ménga delar maste fungera som egna enheter samtidigt som dessa &r
beroende av varandra for att malgruppen ska kunna fa den vard och
behandling som organisationen syftar att erbjuda. Darfor dr det ocksé viktigt
att reflektera kring vad som krdvs for att skapa goda forutsittningar for
samarbete mellan ”“stod- och serviceenheten” och ”den operativa kdrnan”. I
den andra delen av min analys diskuterade jag mer specifika faktorer som
paverkar sjukhuskuratorn i det dagliga arbetet. Utifrdn det strukturella
perspektivet kunde det sociala arbetets villkor bl.a. diskuteras i férhdllande
till vertikal och lateral samordningen, vilket forskning menar gynnas av att
olika yrkesgrupper har kunskap om varandras kompetens sa att denna kan

utnyttjas pa basta sdtt. Genom att integrera flera professioners arbete i
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varden kan saledes ocksd kvalitén i arbetet 6ka. Darfor behovs sjukhus-
kuratorn sa att de sociala aspekterna i en vardsituation kan bemétas, och sa
att den somatiska hilsan inte i for hog utstriackning férsamrar patienters och
anhorigas psykosociala situation. Avslutningsvis har jag diskuterat till-
ganglighet som ytterligare en faktor som paverkar sjukhuskuratorns villkor
for att integreras i en medicinskt dominerande arbetsgrupp. Tillgéanglighet
kan dessutom vara en avgorande faktor for sjukhuskuratorns mojlighet att
overhuvudtaget komma i kontakt med den malgrupp som kan behova

psykosocialt stod i samband med den somatiska vérden.
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Yrkeskonkurrens och upplevd orittvisa inom psykiatrin

Jon Bonnevier

Inledning

Under nagra ar har jag arbetat som skotare inom landstingsdriven psykiat-
rin. Senare under min socionompraktik fick jag inblick i kuratorns roll.
Ocksa da i landstingsédgd psykiatrisk verksamhet. Bdde i forvarvsarbetet och
under praktiken upplevde jag emellanat “revirstrider” och statuskamper
mellan yrken. Sddana revirstrider kunde ocksa forekomma mellan yrkes-
utovare i samma yrkeskategori, exempelvis strider mellan socionomer
anstdllda i landstingdriven respektive kommunalt styrd psykiatri. Yrkeskon-
kurrensen féorekommer alltsa bade inom samma yrke, mellan yrken, pa sam-
ma arbetsplats och mellan olika arbetsplatser.

Amnet anknyter till professionsforskningen, alltsd forskning som berér
skapandet och uppritthdllandet av professioner, vad professioner &r for
nagot och professionella avgrdnsningar. Jag viljer att anvdnda begreppet
"yrke” snarare &n ”profession”. Dels for att kunna inkludera fler kategorier
av forvéarvsarbetande, dels for att det inte rader nagon konsensus kring
huruvida socionomutbildade socialarbetare kan anses tillhdra en profession
eller inte (jfr Liljegren 2008). Att jag véljer att inkludera fler kategorier av
forvarvsarbetande dn sa kallade professioner, beror pa att d4ven exempelvis
skotare kan exemplifiera fenomen som konkurrens och status. Konkurrens
och status &r i sin tur ocksa ett av professionsforskningens studieomrdden
(Abbott 1981, 1986, 1988). Darmed tycks det finnas vissa likheter mellan
"yrke” och ”profession”.

Konkurrensen som beskrivs kan dels forekomma i det dagliga arbetet,
dels i mer exceptionella situationer, som nér hela personalkollektivet stills
infor upplevda orittvisor. I det senare fallet tydliggors konkurrensen pa ett
speciellt sétt: Den blir till ett hinder f6r protester, mobilisering och kollektivt
agerande. "Mobilisering” kan innebédra agerande for att bedriva vard for
patientens bdsta, men ocksd olika former av protester. “Upplevd oréttvisa”,
eftersom analyser av vad som &r réttvist eller oréttvist d&r normativt och
politiskt, det tolkas av personalen och &r subjektivt. I denna studie &r det
fraimst avsaknaden av sadan mobilisering som undersoks, i relation till
yrkeskonkurrens. Jag kommer presentera dessa konkurrenssituationer och
anknyta till strukturella, politiska samt symboliska organisationsperspektiv

for att belysa dem.
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Syfte, problemformulering och fragestillningar

Syftet med studien ar att undersoka hur yrkeskonkurrens paverkar bade det
dagliga arbetet och oférmagan att pa enskilda arbetsplatser mobilisera
enighet infér upplevda oréttvisor. Problemet att undersoka &r huruvida
yrkeskonkurrens skapar problem for patienterna och personalen, och huru-
vida yrkeskonkurrens himmar formdagan att agera kollektivt ndr yttre
omstandigheter paverkar all personal. Fragor som stills dr foljande: "Hur
ser yrkeskonkurrens ut i psykiatrin?”, “Hur paverkas patienter och personal

av yrkeskonkurrens?”.

Metod och litteratursokning

Konkurrens mellan yrken i psykiatrin studeras genom organisations-
teoretisk litteratur med anknytning till professionsforskning och forskning
kring gemensam mobilisering. Specifika situationer av konkurrens jamfors
med litteraturen for att underscka likheter med teorierna som litteraturen
redogor for. Sokning har gjorts i LUBsearch samt Google Scholar i tva steg.
Forst har sokord som ”profession*” (”professional”, “professions” etc.),
“identity”, “competi*” (”competiton”’, “competitive” etc.) och mobili*
(“mobilization”, “mobilisation” etc.) gjorts. Sedan har trédffarnas artiklar
genomsokts for att forsoka finna fler referenser, alltsa litteratur som

artiklarna sjdlva anvander.
Analys

"Jurisdiktion” och samarbete

Jurisdiktion &r hir inte en enbart juridisk term, utan syftar pa att ett specifikt
yrke avgrédnsar sig gentemot andra yrken. Man ¢nskar upprétta en “sfar” av
arbetsuppgifter som &r unik. Det handlar om att yrkesutdvarna &beropar
exklusiva réttigheter att fa 16sa specifika problem. Problemen som ska losas
dr savdl objektiva realiteter, exempelvis att nagon mar psykiskt daligt, och
subjektiva problem, alltsd att yrkesutdvarna sjdlva tdvlar med andra i sam-
hillet om hur problemet ska losas. Jurisdiktionens uppréttande paverkas av
allmanhetens syn pd yrket, exempelvis vad som skrivs och sdgs i mass-
medier. ”Bilden av yrket”. Faststdllande av jurisdiktion kan innebéra savil
formellt som juridiskt underordnande av en yrkesgrupp gentemot en annan.
Exempelvis far inte sjukskoterskor gora allt som ldkare far gora, de har inte
lika stor makt som ldkare att pdverka diagnosticering, val av mediciner eller
eventuella tvdngsatgdrder. Yrken konkurrerar med varandra om juris-
diktion. Det handlar om att standigt férhandla om definitioner av problem,
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olika praktiska sitt att I6sa dessa definierade problem, och att dven forsoka
ta 6ver andras problemformuleringar (Abbott 1988: 59-85). Hér finns likheter
med organisationsteoretiska perspektiv som det sa kallade strukturella. For
att jurisdiktionen ska skapas, omskapas, uppratthallas och standigt forhand-
las om forutsitts sddant som avancerad arbetsdelning och specialisering
(Bolman & Deal 2012: 75-76). Yrkeskonkurrensen pdverkas av uppdelningen
mellan olika uppgifter att utféra. Sadan uppdelning av ansvarsomraden
(differentiering) maste samtidigt atfcljas av samarbete (integrering) for att
de olika yrkeskategorierna ska kunna fokusera pa en uppgift i ett arbetslag
med flera sorters yrken (ibid: 80-82). Abbott (1981) talar om professionernas
grad av “renlighet” (professional purity) och syftar pd graden av special-
isering och begrdnsningar av ramverk, exempelvis byrakratisk regelstyr-
ning: En frilansande professionell kan péd det séttet ha hogre status dn en
anstélld dito, eftersom den senare har fler direktiv inom organisationen att
forhalla sig till. Renligheten jamfors med antroplogins tabubegrepp, det har
redan tidigt funnits kulturella ssmmanhang ddr granser inte far 6verskridas,
och vi vill ogédrna invadera andras ansvars-omraden (jfr Bolman & Deal
2012: 104). Sadan jurisdiktion och renlighet har jag upplevt i skotaryrket och
under min socionompraktik. Ett exempel dr hur skétare tidvis besvarar
patienters fragor med “det far du fraga likaren om”. Detsamma géller
kuratorer som far frdgor om mediciner, eller patienter som wunder
samtalsterapeutiska sessioner har invandningar mot likemedel de far. Aven
da vill kuratorn ibland ogédrna invadera ldkarens ansvars-omrade, det blir s&
att sdga “tabu”. Undantag forekommer, och det &r framst ndr kommuni-
kationen, tilliten och samarbetet fungerar bra mellan ldkare och ovrig
personal, arbetsplatsen kénnetecknas da av hogre grad av integrering.
Skapandet av omsesidig tillit och hallbart samarbete kan jamféras med
tanken om horisontell integrering som kannetecknar vissa multidisciplinédra
team i sjukvarden (Axelsson & Bihari Axelsson 2006). Sddana team har jag
haft kontakt med under praktiken, exempelvis ambulerande arbetslag med
flera yrkeskategorier fran savdl kommun som landsting som behandlar
psykoser och missbruk. Arbetslagen besoker vid behov flera avdelningar
inom den landstingdrivna psykiatrin for att informera om eller informeras
om specifika patienter som har kombinerade psykos- och
missbruksproblem. Teamen kan ségas vara institutioner med en egen intern
logik, i sdttet att handla och i sittet att tolka/tanka (Linde 2013). Det tycks
som om att logiken &r att enas kring patientens béasta snarare dn att strida
om vilka som &dr béast skickade att behandla patienten. En faktor som

underldttar samarbetet dr avsaknaden av vissa strukturella hinder som
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databaser och budget (Axelsson & Bihari Axelsson 2006). Journalsystemet
MELIOR som anvédnds inom landstingen dr exempelvis inte samordnade
med kommunala journalsystem. Ett team som bestar av savil kommunala
som landstingskommunala anstdllda kan genom kontinuerlig kommunika-
tion lidttare fa en helhetsbild av patienten: Information fran savial kommuner
som landsting finns tillgénglig i arbetslaget. Mojliggérandet av sadana verk-
samhetsoverskridande team har delvis mojliggjorts genom policy uppifran.
Verksamhetsledningar och regionledning sanktioner overskridandet av
granserna mellan landsting och kommuner. Teamen avspeglar en flexibilitet
som dndrar grianser mellan yrken genom samarbete och omférhandlar eller
utmanar den exklusivitet (Nancarrow & Borthwick 2005) som psykiatri-
personal inom landsting och kommuner kan upprétthélla.

Jurisdiktion far just genom det kontinuerliga forhandlandet, striderna
mellan yrkesgrupper, skraméssigheten (“jag dr unik och kan aldrig bytas ut,
bara folk som inte kan vara sa fantastisk duktiga som jag &r blir arbetslosa”)
och konkurrensen stora likheter med det organisationsteoretiska politiska
perspektivet. Makt och konflikt paverkar forhdllandet mellan yrken (Bolman
& Deal 2012: 235-239). Samtidigt d&r meningsskapande, sjdlvbild och vér-
deringar knutet till konkurrensen yrken emellan, vilket gor att det ocksa
finns likheter med det sa kallade symboliska perspektivet (ibid: 299-302).
Séval sjalvbild som konkurrens blev tydliggjort under min praktikplacering.
I samtal med kuratorer forekom speciella sdtt att upprétthalla granser
gentemot exempelvis psykologer och ldkare. I ett fall 6nskade en kurator
forklara for mig hur samtalsterapi skiljer sig 4t om en psykolog eller en
kurator utfér behandlingen: “Ja, men det &r vél klart att det skiljer sig at. Vi
ska ha en bittre kunskap om sambhillet och vi ska behandla patienterna som
socionomer. Varfor har vi annars var utbildning? Om vi inte skiljer oss at i
var behandling fran andra?”. Uttalandet sédger en del om den subjektiva
viljan att vara unik, men ocksd om revirstrider och konflikt. Det &r intressant
att notera hur hdnvisningar gors till utbildningen: “Varfor har vi annars var
utbildning?”. Specialisering far pa det sdttet en extra hog status hos
kuratorn, och bilden/sjdlvbilden av specialist uppratthalls genom att beritta
om det. Kanske kan man tdnka sig att kuratorn skrdams av tanken att ett
psykoterapeutiskt samtal genomfért av en psykolog eller en kurator skulle
kunna likna varandra? Att liknande perspektiv eller praktiker &r ett ”tabu”
som inte far overskridas? Eventuellt kan det ocksa finnas problem med ett
sadant synsétt ndr det géller kuratorns roll specifikt. Socionomutbildningen
dr just @mnesoverskridande och innefattar sévil psykologiska som sociolo-

giska perspektiv, det &r med andra ord till viss del en brist pa specialisering.
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Det &r bland annat bristen pa specialisering som gor att diskussioner
forekommer om huruvida yrkesverksamma socionomer kan anses vara
tillhora gruppen ”profession” eller inte, eller om det snarare dr en sorts
”semi-profession”. Amnet anknyter dven till tanken om att utdva sitt yrke
som “generalist” eller ”specialist”, alltsa hur vil det gar att uppratthalla
granserna rent subjektivt, men ocks& hur problem rent objektivt kan skilja
sig at. En kirurg kan genom sitt véldigt specialiserade yrkesutévande pa det
sédttet uppfattas av allménhet och andra yrkesutdvare som en person med
hogre status dn en administrativt verksam ldkare. Detta &ven om den senare
bade har hogre 16n och storre formell makt. (Liljegren 2008; Abbott 1981;
Nancarrow & Borthwick 2005).

Mobilisering infoér upplevd orittvisa

Under nagra tillfdllen i mitt yrkesutovande som skotare och under min
socionompraktik har personalen pd de olika arbetsplatserna upplevt
forandringar som setts som oréttvisa eller déliga. Det kan exempelvis handla
om kritik som riktas mot verksamhetsledning eller regionalt ansvariga
politiker. En saddan upplevd oréttvisa beror en flytt av en psykiatrisk verk-
samhet frdn en plats till en annan, frdn vissa byggnader till andra bygg-
nader. Det fanns ett beslut fran regionledningens sida att bygga nya lokaler
och att 1dta beslut om byggnaderna fattas av en extern arkitektfirma. Person-
alen hade inte blivit tillfrdgad i god tid om utformningen av lokalerna, vilket
ledde till att olika yrkeskategorier uttalade kritik, informellt, i diskussioner
under bland annat kafferaster och arbetsplatstréffar. Det befarades dven att
vissa delar av lokalernas utformning skulle kunna vara till men for patient-
erna, som patientrum som kan blockeras inifran, eller utformning av mat-
platser som &r f6r sméa for psykossjuka, paranoida patienter, med mera. Man
skulle i det fallet kunna jaimfora personalkollektivet med en fackforening
som inte bara ser till en specifik yrkesgrupps bésta, utan dven till “allmén-
hetens bista” (Clegg & van Wijnbergen 2011). Samtidigt kanaliserades aldrig
missnojet till ndgon enad protest, utan mobilseringen stannade vid informel-
la diskussioner. Yrkeskonkurrensen gjorde sig gillande som en himmande
faktor for att mojliggora storre enighet. Bland annat s& framkom att vissa
kuratorer pa vissa avdelningar skulle fa dela rum. De kuratorer pa specifika
avdelningar som inte skulle fa dela rum och den 6vriga personalen pa dessa
avdelningar svarade pa den ojamlikheten. Men de gjorde det inte genom att
ena sig, utan genom att hdnvisa till cheferna pa de avdelningar dér
kuratorerna som skulle fa dela rum i de nya lokalerna arbetade: “Ni borde

ha chefer som stidllde upp for er bittre.” P4 sa viss flyttades ansvaret fran
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personalen gemensamt till enskilda chefer. Uppdelningen kunde legitimeras
genom att en del kuratorer arbetade med slutenvdrd, medan andra jobbade
med oppenvard. Oppenvardens kuratorer kunde hidvda en professionell
identitet som var 6verordnad slutenvardens kuratorer. Den fysiska flytten
av psykiatrin och ddrmed informella protestyttringar kédnnetecknas dérfor
mest av avsaknaden av gemensam mobilisering. Konkurrensen gallde
samma yrke, men mellan olika verksamhetsomraden. Forhallandet har
likheter med organisationsteoretiskt sa kallat processperspektiv. Monster i
hur yrken agerar med varandra &r sammanhangsbundna snarare dn giltiga
for alla sammanhang 6verallt, och kan skilja sig fran olika platser eller verk-
samheter. Strider forekommer savil inom som mellan yrkesgrupper. Starkt
hiavdande av professionell identitet hos en yrkesgrupp kan hdmma
byggandet av allianser mellan yrkesgrupper och till andra utanfor yrkets
sfar (Harrison 1994). Harrison (1994) exemplifierar detta forhdllande med
skillnaden mellan unga “hospital residents” (ungefdar AT-ldkare eller likare
under praktik) och &ldre specialistldkare i en strejksituation i Israel. De som
var mindre specialiserade var ocksd mer aktiva i strejken.

Ytterligare ett exempel pa upplevd ordttvisa ror en situation déar
psykiatrisk omvardnadspersonal (hir skotare) tilldelats extra stddarbete som
vanligen utfors av stddare. Situationen uppkom framst for att konkurrens
rddde mellan dagpersonal och nattpersonal, nattpersonalen tyckte inte
dagpersonalen gjorde tillrdckligt mycket och vice versa. Dessutom forekom
asikter bland en del skotare att “sjukskoterskor delar &dndd bara ut
mediciner”, pa ett sdtt som nog inte riktigt avspeglar méngden eller bredden
av uppgifter som sjukskoterskor utfor eller ansvarar for. Har blev alltsa
konkurrensen inom samma yrkesgrupp och oavsett graden av special-
isering. Chefen ”16ste” problemet med att de olika skoétarna klagade pa
varandra genom att tillféra mer arbete at savil natt- som dagpersonalen. I
detta fall stidning som annars utforts av stidare. Konkurrensen mellan
yrkesverksamma ledde alltsé ganska direkt till en upplevd forsamring for de
anstédllda. Forst efter fullbordat faktum borjade ndgra skotare och sjuk-
skoterskor tillsammans protestera mot beslutet, men sprickan mellan dag-
och nattpersonal bidrog till att mobiliseringen blev svag. Mer stddning

innebar mindre tid f6r patienterna.

Avslutande reflektion

Att sjukvarden har kdnnetecknats av 6kad specialisering under lang tid &r
ett faktum (Axelsson & Bihari Axelsson 2006). En faktor bakom detta kan
vara rent objektiva fordandringar, som att ckade kunskaper leder till mer
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specialiserade behandlingsformer. Det kan behovas personer med langa och
specialiserade utbildningar for att ge patienter den behandling de behover
eller onskar. Specialiseringen som uppdelningen mellan kuratorer, sjuk-
skoterskor, psykologer och ldkare innebér, kan ddrmed vara till patientens
basta. Nar specialiseringen tar sig uttryck i revirstrider och yrkeskonkurrens
verkar det tvdartom inte bli till gagn for psykiatrins patienter. Det skulle
kunna hdvdas att de som arbetar pa regelbunden basis med psykiskt sjuka
patienter har storre kunskaper om psykiatrin och dess behov &n en extern
arkitektfirma anlitad av Region Skane. Likvil har lokaler fardigstillts som
personal haft invindningar mot. Protesterna har namligen aldrig artikule-
rats bortom kafferummen eller arbetsplatsmoten, det har aldrig funnits
nagon tillracklig enighet mellan de yrkesutovande. Konkurrensen mellan
slutenvdrd- och Sppenvardskuratorer blev i det avseendet en hammande
faktor. Om specialisering forstds som en subjektivt upplevd overldgsenhet
hos den enskilda yrkesuttvaren tycks savil personalen i sin helhet som

patienterna hamna i klam.
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En analys av begreppet malforskjutning och dess
forekomst inom det sociala arbetets organisationer

Sara Hall

Inledning

Senast i september 2013 bestimde regeringen sig for att 6ka bidragen till de
organisationer som arbetar med att skydda valdsutsatta kvinnor. Detta
beslut &r bara ett i ledet av beslut som tagits for att motverka det jamstalld-
hetsproblem som vald mot kvinnor innebér i Sverige i dag (www.svd.se).
Malet &r att pa lang sikt ska ingen kvinna behova utséttas for vald i en ndra
relation (Skrivelse 2007/08:39).

Jag har under varterminen gjort min praktik pa ett skyddat boende for
kvinnor som blivit valdsutsatta av ndgon de haft en néra relation med. Malet
med den verksamheten kan alltsa sédgas vara att ge ett alternativ till de som
lever i destruktiva forhallanden. Att kunna ge skydd, hjdlp och stod till
kvinnorna att bryta upp och ddrmed uppna en skilig levnadsniva. S& langt
sa vdl. Under tiden jag var déar beslutade dock ledningen av det skyddande
boendet att det i framtiden skulle tas ut hyror for de lagenheter som boendet
bestar av. De ekonomiska tillgdngarna var skrala och organisationen behov-
de gora nagot for att kunna halla budgeten i balans. Losningen var att ta
betalt av de kvinnor som behover hjidlp. Min mening &r att detta med stor
sannolikhet kan motverka mélen som finns uppstdllda for det svenska
kvinnofridsarbetet, sdvil som malen for det skyddade boendet. Krdvs det
betalning for skyddet kommer formodligen farre kvinnor utnyttja den hjalp
som finns.

Det finns ett begrepp inom organisationsteorin som forklarar detta
fenomen samt hur det uppkommer. Det begreppet dr malforskjutning. Uti-
fran ett politiskt perspektiv samt med hjédlp av Michael Lipskys teorier om
streetlevel bureaucracy ska jag fordjupa mig i denna foreteelse. Med hjdlp av
det nyinstutionella begreppet konkurrerande logiker ska jag analysera det
skyddande boendets verksamhet utifrdn ytterligare en dimension.

Litteratur

For att fa tag pd verktyg att analysera det fenomen som fangat min upp-
mérksamhet redan pa praktikterminen, utan att ha en aning om att det var
organisationsteori det handlade om, har jag framst via Google Scholar sokt

efter litteratur med sokorden goal displacement, suboptimazion och
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organizational effectiveness. Ett viktigt kriterium har varit att artiklarna ska
vara peer-reviewed och aktuella.

Da jag haft svart att hitta nyligen publicerade artiklar, och fick vilja bort
ett antal artiklar pd grund av att de inte fanns tillgdngliga ens inom ramen
for universitetsbibliotekets generosa tidsskriftssamling, anvinde jag Google
Scholars “cited by”-funktion och hittade ddrmed fler publikationer pa temat
jag sokt. Michael Lipskys bok Street-level bureaucracy har anvints som killa
till gatubyrékrats-perspektivet.

Utover detta har jag anvdnt mig av kursens obligatoriska litteratur, det
vill sdga Stig Linde och Kerstin Svenssons Fordandringens entreprendrer och
troghetens agenter samt Lee G Bolman och Terrence E Deals Nya perspektiv

pa organisation och ledarskap.

Mal inom det sociala arbetets organisationer

For att kunna resonera kring begreppet malfoérskjutning inom socialt arbete
kan det vara pa sin plats att forst redogora for mél inom socialt arbete i mer
generella ordalag. Enligt Lipsky (2010) &r de mal som stéllts upp for en verk-
samhet inom vilfardssektorn ofta problematiska pa olika sétt. Till exempel
ar de ofta utformade utifran en idealbild, som att alla kommunens invanare
ska ha en skilig levnadsniva, vilket gor det svart bade att veta ndr man natt
malet samt vilket tillvigagdngssédtt som &dr det rdtta for att gora det. 1 det
skyddade boendets fall handlar det bade om malet att hjdlpa valdsutsatta
kvinnor pa bista sétt, samt malet att halla budgeten i balans.

Det leder oss in pa det som Lipsky (2010) kallar valfardsmalens tvetydig-
het. Sociala vélfardens verksamheter dr ofta uppbyggda kring tvetydiga mal.
Nér det inte dr sjdlvklart vilka metoder som dr de rétta for att fa bukt med ett
socialt problem (dr till exempel det bdsta séttet att eliminera méns véld mot
kvinnor att gémma kvinnorna fér ménnen?) blir det ocksa accepterat att ha
olika sorters mél. Malen anpassas efter de metoder som anvands just nu.

Malférskjutning som organisationsteoretiskt begrepp
De tvetydiga mal som Lipsky (2010) beskriver att vilfardssektorn ar upp-
byggd kring leder ofta till det som inom organisationsteorin brukar kallas
for malforskjutning. Enligt Warner och Havens (1968) innebdr malfor-
skjutning att en organisation forbiser eller blundar for sina huvudsakliga
och overgripande mal for att istdllet koncentrera sig pa mal som har med
organisationens 6verlevnad och tillvéxt att gora.

Malforskjutning kan ses som ett uttryck for relationen mellan konkreta
och abstrakta mal. De forstnimnda beskrivs ofta som méitbara, medan det ar
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betydligt svarare att avgora om abstrakta mal har uppnatts. For att exempel-
vis kunna pavisa for de hogre nivderna inom organisationen att verksam-
heten gor nytta vdger det tyngre att anvinda sig av harddata som statistik
och liknande 4n att visa pd abstrakta maluppfyllelser. Utifran detta formas
konkreta undermal till verksamhetens huvudsakliga mél, en malférskjut-
ning sker (Warner & Havens 1968).

Warner och Havens (1968) menar att en anledning till att malforskjutning
uppstdr i en organisation dr den osédkerhet och frustration som abstrakta mal
ger upphov till. Jamfort med abstrakta mal ddr medlen for méluppnaelse
inte &r sjdlvklara foredrar ménniskan att ha en mer sjdlvklar vig att ga, det
dr lattare att forsta vad som behover goras for att hdlla en budget i balans &n

for att alla kommuninvéanare ska ha en skilig levnadsniva.

Malfoérskjutning enligt Lipsky

I boken Street-level Bureaucracy resonerar Lipsky (2010) kring hur malfor-
skjutning ter sig i gatubyrakratens dagliga arbete. Man kan sdga att gatu-
byrdkraten star precis i slitningen mellan det som &r verksamhetens
ursprungliga mal och det mal verksamheten har forskjutits mot. Samtidigt
som gatubyrdkraten har till uppgift att hjdlpa individer med det som
organisationens overgripande mal beskriver, har hen ocksa restriktioner fran
organisationens sida att exempelvis utféra dessa uppgifter mer effektivt.
Mgjligheten att ge organisationens klienter individuella 16sningar pa sina
problem, vilket kanske skulle vara ett battre sitt att uppnd de abstrakta
malen, far prioriteras bort till forman for mer massindustri- liknande
16sningar (Lipsky 2010).

Slitningarna mellan de tva malinriktningarna kan vara olika stora
beroende pé vilket politiskt klimat som rader, eller andra yttre faktorer som
paverkar organisationen, och det dr gatubyrakratens uppgift att fa ihop de
motstridiga uppdragen. Detta kan leda till att gatubyrakraten riktar in sig
mot mer ldttbehandlade klienter, for att kunna visa pa statistik som talar till
verksamhetens fordel (Ibid.). Istéllet for att ta sig an ett mycket komplicerat
fall av hedersrelaterat vald, eller en kvinna som ocksa dr missbrukare, sa
kanske ett skyddat boende lidgger mer fokus pa att hjilpa kvinnor som i
ovrigt har det socialt ordnat. Enligt Lipsky (2010) anpassar organisationer
sitt beteende efter vilka faktorer som kan utvérderas.

Lipsky (2010) beskriver ocksa pa ett konkret sitt att det skyddade
boendets beslut att ta ut hyror av de kvinnor som behover skydd verkligen
dr malforskjutning. Det beslutet togs for att sikra organisationens over-

levnad - héller inte budgeten kommer verksamheten sa smaningom att
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behova ldggas ner. Men organisationens 6verlevnad hédnger ju ocksa pa
efterfrigan av skyddande boenden, om ingen kommer och soker hjilp
kommer verksamheten ockséd behova ldggas ner. Enligt Lipsky (2010) brukar
human service organizations borja ta ut en avgift f6r sina tjanster om trycket
dr for hart och man vill minska efterfragan. Pa det skyddade boendet &r det
egentligen inte alls dnskvért att minska efterfrdgan, men det har tvingats till
det for att uppna balans i budgeten.

Utifran ett nyinstitutionellt perspektiv

Ett satt att analysera uppkomsten av malforskjutning inom en organisation
dar genom det nyinstitutionella begreppet konkurrerande institutionella
logiker. En institutionell logik kan definieras som en allmidnt vedertagen
uppfattning om vad en specifik organisation har for centrala uppgifter och
roller - till exempel den kollektiva forstaelsen for vad socialtjiansten, eller ett
skyddat boende for vdldsutsatta kvinnor, bor gora och inte bor gora (Linde
2013). Inom en organisation kan emellertid olika logiker finnas, kanske
beroende pa vilket mal som ligger i fokus, vilka sinsemellan konkurrerar om
tolkningsforetrdade (Ibid.). Svensson (2013) beskriver olika institutionella
logiker som olika s&tt en organisation sammanhalls pa. Det kan exempelvis
vara pa en idéburen grund eller pa en professionsburen grund. Beroende pa
logik kan villkoren fér de méanniskor som representerar en organisation bli
vitt skilda.

Ett konkret exempel pa hur olika institutionella logiker samverkar, eller
inte samverkar, med varandra inom en och samma organisation finns
beskrivet i Barbara Townleys artikel The role of competing rationalities in
institutional change. Utifran Webers teori om fyra olika sorters rationaliteter
analyserar Townley (2002) ett kanadensiskt museums overgang fran en
institution med kulturella aktiviteter som framsta intresse till en institution
med dven ekonomisk effektivitet som intresse.

Townley (2002) beskriver i sin artikel hur skillnaden mellan att se sitt
arbete som ett kall, och se det som ett uttryck for sina egna vérderingar, och
att utfora sitt arbete med krav om effektivitet och métbara resultat kan
forstds. Med Weberska uttryck bendmns detta som skillnaden mellan att
vara virderationell (substantiv rationalitet) och att vara malrationell (formell
rationalitet) (Townley 2002).

Precis som inom socialt arbete har arbetet pa ett museum traditionellt
varit betydligt mer praglat av det vérderationella tinkandet &n det mal-
rationella. Men till foljd av patryckningar om att kunna bevisa att de

offentliga medlen utnyttjas pa bésta sitt tvingas dven det malrationella tank-

37



andet fldtas in i verksamheten. Det for oss tillbaka till Warner och Havens
(1968) resonemang kring abstrakta mal d4 museiverksamhetens tidigare mal
i form av att sprida det historiska vetandet och tka det kulturella intresset
fatt ersdttas med mal om antal besdkare och storlek pd konstsamlingar
(Townley 2002). I och med det malrationella tinkandets inférande sker en
malforskjutning frdn det ursprungliga varderationella tinkandet, inom
museivarlden men ocksa inom det sociala arbetets varld.

Utifran det politiska perspektivet

I det politiska perspektivet betraktas organisationen som bade en arena for
och agenter i politik. Med politisk arena menas det maktspel som tar plats
inom en organisation, medan organisationen som politisk agent snarare
beskriver maktspelet organisationer emellan. Perspektivet beskriver organi-
sationer med nyckelbegrepp som skilda vérderingar, knappa resurser, makt,
konflikt och forhandling. Till skillnad frdn hur det strukturella perspektivet
beskriver en organisation (som optimalt utformad d& malet uppnas som
mest effektivt) beskriver det politiska perspektivet en organisation som ett
spel om vems intressen som organisationen ska tjana (Bolman & Deal 2005).
Utifrdn vem ska det avgoras om verksamheten kan bedémas vara effektiv?
Verksamhetschefen eller klienten pa ett skyddat boende?

Organisationer kan ses som bestdndsdelar av ett ekosystem dar kompo-
nenterna pédverkar varandra pa motsvarande sdtt som ett ekosystem inom
biologin gor. Om ndgon blir starkare behtver de andra i systemet ocksa bli
starkare for att inte forlora, eller dtas upp. Sa om en sektion inom
socialtjinsten borjar inféra ett mer marknadsanpassat sdtt att arbeta pa,
genom att samla siffror for att bevisa nyttan med sin egen existens kan
resterande sektioner inom samma socialtjanst ocksa tvingas att gora detta for
att inte riskera att liggas ner (Bolman & Deal 2005). Detta paverkar saklart
dven den inomorganisatoriska politiska arenan da ledning och anstillda
formodligen har olika prioriteringar for vad som é&r viktigast i denna tdvling
av “vinna eller forsvinna”-karaktar.

Avslutande diskussion

Syftet med detta paper har varit att med hjilp av ett antal organisations-
teoretiska idéer undersoka begreppet malférskjutning. Genom att forst
resonera kring det sociala arbetets mal i vid bemairkelse, sedan malfor-
skjutning mer specifikt och sedan fortsdtta med att analysera detta utifran
Lipskys tankar om gatubyrakrati, det nyinstitutionella begreppet konkur-
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rerande logiker samt det politiska perspektivet pa organisering, har flera
aspekter av begreppet synliggjorts.

Hur kommer det sig att malférskjutning uppstar, vad hdnder med
tjanstemédnnen som agerar mittemellan de olika malen och vad kan det fa for
konsekvenser for organisationen dr exempel pa fragor som hittills behand-
lats.

Det har visat sig att problematiken kring malforskjutning &r mang-
facetterad och att bena ut begreppet har inte varit helt ldtt. Men i ett
arbetsfilt dar allt fler och allt hogre rop om besparingskrav hors, sa som det
gors inom den skattebetalda offentliga sektorn, dr detta nog sa viktigt att
fundera pa. Inte minst for klienternas skull.

Visst finns det en idé om att, precis som gjorts i detta paper, se hur
malforskjutningen paverkar organisationer och aktérerna inom dem, men
ndr allt kommer omkring - vem &r madlen uppstillda for? Bade
verksamhetschefens mal att halla budgeten i balans och den filantropiska
socialarbetarens mal att rddda virlden &r formulerade i relation till en
klientgrupp. Det dr ocksd den som verkligen kan komma i kldm om for-
skjutningen malen emellan blir f6r stor.

I inledningen av denna text redogjorde jag fér min oro kring att farre
kvinnor kommer soka sig till ett skyddat boende dédr de behover betala for
att f4 den hjalp de behover. Lipskys teorier visade att oron inte var obefogad
da avgiftsbelagda insatser far ldgre efterfrigan och det dr hiar malfor-
skjutningen blir farlig. Det viktiga &r inte om en organisation &verlever eller
inta, eller hur svart en tjansteman har att utfora sitt arbete, utan det handlar

om de personer som organisationen och tjgnstemannen vill hjalpa.
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Analys av en konskategoriserande riktlinje

Lena Angantyr

Inledning

Nar jag i varas var ute pd praktik blev jag placerad inom kommunal for-
valtning, i en grupp som arbetade med utredning av ekonomiskt bistand.
Nagot av det forsta jag skulle introduceras i var kommunens dokumenta-
tionssystem, Procapita, och min handledare guidade mig genom systemet.
Jag blev uppriktigt forvanad nér jag efter ett tag “upptdckte” att man, i de
generella riktlinjer socialsekreteraren arbetade utifran, anviande sig av en
(for mig) mycket traditionell konsordning nér det géllde kategoriseringen av
gifta personer. Min handldggare informerade mig om att nir hon skulle
starta en utredning och skapa en dossie (akt i registret), utgick hon, allt
enligt kommunens generella riktlinje, fran mannen som akt-/registerledare
for familjen/hushallet man utredde. Om inte det fanns ndgon man i
familjen/hushallet, skulle hon istdllet utga fran kvinnan som register-
/aktledare. Varfor da, undrade jag naturligtvis, varfér utgdr man fran
mannen som “representant” foér familjen/hushéllet? Min handledare hade
inget givet svar pd den frdgan, men uttryckte en viss irritation 6ver rikt-
linjen. Hon menade att det kidndes “fel” att varje gang hon tog emot nya
klienter som var gifta informera dem om att hon skulle journalféra allt om
familjen i mannens akt, och att kvinnans uppgifter skulle finnas under hans
personnummer. Inte foér att hon upplevde att det hade ndgon praktisk
betydelse att just mannen var aktledare, utan for att hon tyckte det kdndes
maérkligt att alltid utgé frdn mannen och darmed, som hon sjdlv tolkade det,
signalera till klienterna att kvinnan &r “den andre” i dktenskapet.

Jag har sedan dess fortsatt att med jamna mellanrum begrunda detta med
mannen som aktledare, helt enkelt eftersom att jag inte kan forsta varken
hur eller varfér man i en kommun fattar ett sadant beslut. Eller rittare sagt,
varfor man i en kommun ar 2013 verkar utifran ett saddant beslut. Vad sdger
det om kommunen som organisation? tanker jag. Nar man pd sin hemsida
tydligt och klart skriver att man star for jamstélldhet. Vad sdger det om
kommunen som institution, dr nidsta tanke och, som en annan student
uttryckte det, vad sdnder det for signaler? Till medborgarna, till med-
arbetarna och till klienterna? Hur kan man forsti att det i en

miénniskobehandlande organisation dr 2013 existerar en generell riktlinje som
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kénskategoriserar mannen och kvinnan i ett dktenskap enligt ett ”traditionellt”
patriarkalt synsitt?

Syftet med det hdr papret dr att undersoka existensen och reproduk-
tionen av en generell riktlinje med traditionell patriarkal konskategorisering

inom en ménniskobehandlande organisation.

Metod

Da det har varit nigot besviarligt att finna savédl avhandlingar som
internationella vetenskapliga artiklar som tar upp fragestdllningar kring
kommunens dokumentationssystem, kommer jag att forsoka halla en rod
trdd med hjdlp av vetenskapligt granskat material som tar upp fragor kring
kon, normer, kategorisering och positionering. Jag kommer att borja med
den generella riktlinjen. Jag kommer sedan att analysera en metafor.
Darefter kommer jag att titta pdA kommunen som institution och organisation
och med olika organisationsperspektiv samt ovan ndmnda metafor och
begrepp som utgangspunkt granska denna generella riktlinje som var
beslutad i kommunen dér jag var placerad under min praktik. Jag kommer
ocksa att forsoka ge beldgg for att riktlinjen kan och bor tas bort.

De sokvidgar jag har anvant mig av dr LubSearch, Libris, SwePub och
Google Scholar. De sokord jag har anvént &dr social work, socialt arbete,
gender, genus, ethnic*, organisation, organisation theory och organisa-
tionsteori. Jag har ocksa sokt vidare om forfattare som refererats till i
artikeltexter och avhandlingar, och anvant mig av de ”associationer och
tips” som soksystemen ger (som till exempel i vilka texter en artikel refereras
till), och via tidskriftens namn. Jag har dven anviant det artikel- och

foreldsningsmaterial som finns tillgéngligt pa kursens Luvit-sida.
Analys

En generell riktlinje

Att det oOver huvudtaget existerar en sadan generell riktlinje inom
kommunen kanske inte dr sidrskilt forvanande, dd& kommunen &r en
organisation som vuxit fram och formats under tider da patriarkatet varit
dominerande som organisationssystem (Gustafsson 1993, Bolman & Deal
2012). Men att man inom den kommunala forvaltningen har kvar och
arbetar utifran en sadan riktlinje ar 2013 &r, i vart fall i mina 6gon, for-
vanansvért. Pa hemsida Arkivet kan man i en scannad kopia av de skriftliga
direktiven frdn en annan kommun ldsa foljande: “vem sétter man som

dossierledare? - vid drenden rérande ekonomiskt bistand ar det alltid mannen i
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hushallet, om man saknas, dr det kvinnan” (Arkivet 2009). Riktlinjen, som
verkar existera i fler kommuner, bygger pa tva grundldggande antaganden,
nédmligen att parterna i ett dktenskap bestdr av en man och en kvinna, och att
mannen &dr det mest logiska och naturliga férstahandsvalet. Tva antaganden
som fram till borjan av 1900-talet var i enlighet med bade lagar och sociala
normer, men som sedan ett antal decennier &r kritiserade och ifrdgasatta.
Lagarna har skrivits om, de sociala normerna har férandrats och idag talar vi
om jamlikhet och samkonade dktenskap. Samtidigt verkar det, om jag skall
doma av denna generella riktlinje, som att dessa antaganden fortsétter att

finnas och reproduceras inom kommunens organisation.

En metafor

For att till fullo forsoka forsta hur denna generella riktlinjes kénsordning och
reproduktionen av densamma, tinkte jag borja med att g utanfor organi-
sationsteoriernas forskningsomrade och ta avstamp i begreppet metafor. Det
finns metaforer som pa ett grundlidggande sétt paverkar var perception av
vdrlden!, och rummet? &r en av dem (Lakoff & Johnsson 2003). Var
uppfattning av rummet och dess struktur dr saledes en del av var varldsbild,
och det dr genom rummet som vi tolkar och forstar varlden (Ibid.). I var
vérldsbild dr metaforen rummet, och de olika positionerna som var forstaelse
av rummet innefattar, laddat med konnotationer? (Ibid.). Positionen uppe i
den rumsliga metaforen dr laddat med positiva konnotationer, medan
positionen nere i samma metafor dr laddat med negativa konnotationer
(Ibid.). Man kan anvinda sig av den rumsliga metaforen for att beskriva till
exempel maktpositioner, diar den som har makt befinner sig uppe medan den
som &r maktlos befinner sig nere (Ibid.), eller konsordning, ddr mannen pa
olika sétt beskrivs befinna sig uppe i samhdllet medan kvinnan befinner sig
nere. Ett exempel pa hur rummet préglar, och kan hjilpa, var forstaelse av
implicita konskategoriserade maktpositioner &r liknelsen att kvinnor nir de

1 Lakoff och Johnson anvédnder begreppet conceptual metaphor
(konceptuell metafor). Nar jag hddanefter anvander begreppet metafor, dr
det den konceptuella metaforen jag syftar pa.

2 Lakoff och Johnson anvander begreppet orientational metaphor, vilket jag
i denna text bendmner som rummet och dess positioner alternativt rumslig
metafor. Nidr jag hddanefter anvinder begreppen rummet och dess
positioner eller rumslig metafor, dr det saledes orientational metaphor jag
syftar pa. (Jag har inte hittat begreppet 6versatt och inte heller kommit fram
till en fullgod 6versittning, utan har istéllet forsokt skapa en helhetsbild av
deras begrepp.)

3 =betydelser, abstrakta definitioner
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nekas tillgdng till makt/karridr i en organisation befinner sig under ett
”glastak” och att man nér de kan gora snabb karridr i en organisation tar sig
uppfor en ”glastrappa” (Kullberg 2013). Strukturerna finns, men de syns inte
med “blotta 6gat”. Om man séledes ténker sig att positionen uppe dr bra, och
att positionen makt och man/manligt befinner sig i just den positionen och
att man genom att inneha en viss position ocksé far tillgang till positionens
konnotation, kan man saledes foérstd hur makt och man/manligt genom
metaforen blir synonymt med nagonting positivt. Om man da applicerar
detta resonemang pa den koénsordning som kommunens generella riktlinje
innefattar, sa skulle det innebéra att nir man borjar med mannen, som i var
rumsliga metafor &r synonymt med uppe, kan det i en traditionell patriark-
alisk varld te sig logiskt. Man borjar uppe i familjen, i den positiva positionen
och mannen och makten, och gar sedan vidare ner till kvinnan, i den andra
mer negativt laddade och maktlosa positionen. “Nagonstans maste man ju
borja”, som en representant pa Tieto, foretaget som siljer dokumentations-
systemet, uttryckte det och gissade att det d&r havden som ligger till grund
for ett sadant beslut.

Havden

Jag tinkte nu, med den rumsliga metaforen i farskt minne, 6verga till att
forsoka forstd detta kommunens beslut om generell riktlinje ur ett organisa-
tionsteoretiskt perspektiv. I inledande kapitlet i Forindringens entreprendrer
och troghetens agenter tar Linde och Svensson (2013) upp begreppet institu-
tion och menar att dess definitionskdrna &r ”"bestdndighet over tid” (Ibid., s.
12). Institutioner skapas, sett ur ett nyinstitutionellt perspektiv, interaktivt ur
de vanor som utkristalliseras 6ver tid, och varje institution har saledes ocksa
en historia (Ibid.). Foljaktligen dr institutioner ocksa bérare av “forutbestam-
da monster for manskligt handlande” (Ibid., s. 12), och dessa institutionella
monster paverkar och styr handlandet inom sévél organisationer som hos
individer (Ibid.). Kommunerna som vi kdnner dem idag boérjade vidxa fram
pa 1800-talet (Gustafsson 1993), under en tid da nya organisationsformer
borjade ta form i Europa, men patriarkatet fortfarande var den styrande
organisationsprincipen (Bolman & Deal 2012). Den svenska kommunen som
institution och organisation torde av historien att déoma med andra ord vara
prédglad av patriarkatet och dess traditionella syn pa konen, med mannen
som norm och kvinnan som ”den andre”.
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Rationalitet

Kommunens beslut om en generell riktlinje som sdger att mannen skall sta
som aktledare, det vill siga som “representant” for hushéllet, &r sett ur ett
strukturellt perspektiv ett exempel pa vertikal samordning, nagot som sker
genom “formell makt, regler och policy samt planerings- och kontroll-
system” (Bolman & Deal 2012, s. 82) dadr hogre nivaer pa olika séatt
kontrollerar de ldgre nivaerna i organisationen (Ibid.). Kommunens
generella riktlinje & med andra ord en vertikal styrning, en ”top-down-
styrning” (Ibid., s. 89), ddr en ”strategisk ledning” beslutar och den
”operativa kdrnan” (Ibid., s. 109), i det hir fallet socialsekreterarna, utfor sitt
arbete utifran detta beslut om en generell riktlinje. Samtidigt vilar det
strukturella perspektivet pa sex grundliggande antaganden ”som speglar
[...] tro pa rationalitet och pa att den formella ordningen, om den utformas
pa ritt sitt, minimerar uppkomsten av problem” (Ibid., s. 75). Staimmer ovan
beskrivning, frdgar jag mig, nidr det giller denna kommunens generella
riktlinje; kan man forsta riktlinjen utifrdn nyckelbegreppen rationalitet,
formell ordning och att minimera uppkomsten av problem? Nja, kanske for
lange sedan nir dktenskapet var en institution med mannen som dess nav
och lagliga maktinnehavare. Idag, med en allt storre andel familjer/hushall
med ogifta partners och legaliseringen av samkonade dktenskap, dr det inte
lika givet att beslutet att mannen skall vara aktledare kan ses som rationellt
eller att det skulle minska uppkomsten av problem for socialsekreterarna ute
i praktiken.

Konskategorisering

Bolman och Deal (2012) beskriver dven, ur ett symboliskt perspektiv, hur en
organisation visar upp och formedlar sin kultur genom olika symboler.
Viérderingar dr en av de symboler som ndmns, och férfattarna skriver att
“[d]e védrderingar som rdknas &dr de varderingar som organisationen
tillimpar och lever genom - oavsett [...] vad som stir i organisationens
officiella dokument” (Ibid., s. 303). Sett ur ett symboliskt perspektiv kanske
jag sdledes skall fraga mig inte framst hur vdl kommunens generella riktlinje
stimmer Overens med organisationens ovriga officiella varderingar, utan
framforallt vilka virderingar som tillimpas i praktiken? Manga av de
diskussioner och reflektioner som jag kom att ha med min handledare under
praktikmanaderna handlade om kategorisering, normalitet och kén, och jag
aterkom ocksd i mina observationer och reflektioner med jamna mellanrum
till denna generella riktlinje. Organisationer har ur ett organisations-

teoretiskt perspektiv initialt huvudsakligen setts som konsneutrala (Acker
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1990, Rothschild & Davies 1994). Strukturerna i organisationer dr dock inte
neutrala i forhallande till kon (Acker 1990), och minniskobehandlande
organisationer dr dessutom unika i det att de har en ofta tydligt konsmérkt
praktik (Linde 2013). Marcus Herz (2012) har i sin avhandling Frdn ideal till
ideologi granskat hur socialarbetare forstar och hanterar kén och etnicitet i
socialt arbete, dédr idealet dr att behandla alla lika och praktiken visar pa
nagonting annat ndmligen att man i den sociala praktiken stindigt posi-
tionerar sig utifran kategoriseringar. Idealet overgar till ideologi, menar
Herz, och manga av de exempel han ger fran sin studie ger ocksa bilden av
att socialarbetare trots sina ideal i praktiken reproducerar en “relativt
traditionell syn” pa bland annat kén och kénsordning (Ibid., s. 17).

Normer

En annan del av arbetet i ménniskobehandlande organisationer dr att man
bedriver en moralisk verksamhet (Linde 2013). Det sociala arbetet d&r med
andra ord aldrig neutralt (Herz 2012, Linde 2013). Kommuner kan ge
formellt uttryck fér denna moraliska och normerande aspekt av social-
tjanstens verksamhet genom att till exempel utarbeta och formulera ett
skriftligt dokument med en védrdegrund. En fras som man inom den
kommun dir jag gjorde min praktik lyfte fram under en si kallad
forvaltningsdag var “friheten [for medborgaren] att vilja”. Andra nyckel-
begrepp som aterfinns pa kommunens hemsida &r jamstélldhet, mangfald
och integration - man ger uttryck for sina varderingar. Ingenstans lyfter
man dock fram begreppet konskategorisering som en del av kommunens
eller forvaltningens vardegrund. Skall konskategoriseringen av hjadlpsokan-
de medborgare séledes forstds som en i den sociala praktiken accepterad
nodvéandighet, en vanemadssig rutinatgdrd, men ingenting man inom
kommunen vill stoltsera med? Hur kan man forstd en organisation som &
ena sidan lyfter fram jamlikhet och friheten att vilja som fundamentala
begrepp i organisationens virdegrund, medan man samtidigt i praktiken
arbetar utifrdn en generell riktlinje som lamnar klienterna utan val och
kategoriserar dem utifran deras kon pa ett, som jag ser det, traditionellt
patriarkalt och icke jamlikt synsétt?

Avslutning

Ko6n och konskategorisering kan vara nog sa svart att problematisera och
forstd da vi lever i och &dr en del av dessa begrepp. Att granska en
organisation ur ett organisationsteoretiskt perspektiv och samtidigt

applicera ett perspektiv pa kon inom organisationen kraver kanske en flugas
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fasettogon? Samtidigt finns det, i vart fall i mina 6gon, nagonting
fascinerande i att analysera den verklighet man sjdlv dr en del av. Vi lever
och reproducerar vart eget kon och dess konnotationer, och genom dess
position, dven andras. Vi kan acceptera reproduktionen eller vi kan
problematisera den, men oavsett vilket vi viljer sa befinner vi oss mitt i
nagot som man kan betrakta som en pagaende process, eller som en
upprepning av tidigare. Jag menar ocksa att man for att till fullo forsta hur
ett traditionellt patriarkalt konskategoriserande beslut inom en organisation
kan finnas idag behover forstd rummet, och den konnotationsfyllda kontext
som denna metafor innefattar, som ytterligare en dimension av ett sadant
beslut. Om man forstar hur positiva respektive negativa vérderingar i
relation till konets position i denna metafor priglar var uppfattning av
vérlden, kommer man ocksa ndrmare sanningshalten i de olika antaganden
som ligger till grund for konskategoriserande beslut som tas i en
organisation, och hur beslutet kan komma att uppfattas, tolkas och, sist men
inte minst, 6verleva genom reproduktion. Min slutliga tanke &r att det
konskategoriserande beslutet att mannen i dktenskapet skall vara aktledare
sdnder signaler som kontraindikerar jamlikhet, ndgot som kommunen
samtidigt verkar vilja std for. Genom att inte konskategorisera gifta par kan
organisationen undvika att vara konsnormerande, undvika att kategorisera
klienten efter en traditionell patriarkal norm och i férlangningen ge saval
socialsekreteraren som klienten storre frihet fran kénsnormeringar. Om man
maste borja nagonstans, s bér man i en manniskobehandlande organisation
med en normerande och konskategoriserande praktik i vart fall vilja med

omsorg.
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Samarbete - allt annat dn enkelt

Evelina Storm

Inledning

Jag genomforde min praktik inom socialt arbete i en statlig organisation i ett
sydamerikanskt land vars syfte dr att forbattra vélgdngen for landets alla
skolelever. Organisationens arbete omfattar flera olika omrdden - bland
annat hilsa, kost och stipendier - den arbetar pd flera olika nivder -
nationella, regionala och kommunala - och organisationens huvudsakliga
malgrupp dr alla kommunala skolor i landet. Med andra ord dr det en stor
organisation med en mangfald av personer, avdelningar, mal och miljoer
och som Bolman & Deal (2005) uttrycker det, sa forvirras komplexiteten
ytterligare av att dven flera andra organisationer &r inblandade (s. 56). For
att mojliggora arbetet ute i skolorna var det nodvindigt att de olika
omradena och nivderna samverkade och utifrdn mina observationer som
praktikant sa fanns det dven ett stort behov av att organisationen
samarbetade med andra parter. Viktiga samarbetspartners for att organisa-
tionens arbete skulle ge bra resultat var bland annat andra organisationer
som dven de kommer i regelbunden kontakt med maélgruppen, d.v.s.
skolorna. Exempel pd dessa organisationer &dr landets motsvarigheter till
Haélso- och sjukvédrden och Socialtjansten. Férutom samarbetet med andra
organisationer sd fanns det &dven ett behov av ett samarbete mellan
organisationen och skolorna, detta for att forenkla organisationens arbete
men dven for att uppna ett sé bra resultat som mgoijligt.

Eftersom samarbete &r ndgot vildigt centralt i den organisation som jag
praktiserade i sa dr jag intresserad av att férdjupa mig i &mnet samarbete.
Amnet samarbete ur ett organisatoriskt perspektiv skulle kunna ge upphov
till en avhandling eller tva och darfor har jag valt att avgriansa mig genom
att fokusera pa samarbeten mellan organisationer. Jag dr intresserad av att
analysera vad som kan villkora ett samarbete? Vad kan paverka samarbetet?
Vilka hinder och méjligheter finns det i ett samarbete och hur kan man bast
forhalla sig till dem?

Syftet med detta paper dr att analysera vilka faktorerna dr som sitter villkoren
for ett samarbete och vilka hinder och risker, mdjligheter och forutsitiningar som
finns for ett samarbete.

Da jag dven édr intresserad av att ta reda pa hur ett samarbete mellan en

organisation och dess malgrupp kan se ut, och eftersom jag anser att ett
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sddant samarbete dr av stor betydelse, sa har jag valt att ta med ett sadant

exempel i min analys.

Litteratur och litteratursokning

I mitt paper har jag anvédnt mig av den obligatoriska kurslitteraturen Bolman
& Deal (2005) samt Alvesson, Mats (2006). Jag har i min analys valt att utga
ifran det strukturella perspektivet som presenteras i Bolman & Deal (2005)
men jag har dven anvidnt mig av vissa begrepp tagna ur det symboliska
perspektivet. Ur artikelkompendiet har jag bland annat anvint mig av
Axelsson & Axelssons (2006) artikel som utifran det strukturella
perspektivet talar om ett inter-organisatoriskt samarbete. Jag har dven
anviant mig av Beresford & Crofts (2004) artikel for att inkludera mal-
gruppen i analysen och for att reflektera 6ver hur ett samarbete mellan
brukare och utovare kan se ut, tvd begrepp som jag kommer att anvénda i
min analys. Den internationella artikeln som jag har valt att anvdnda ar
skriven av Willumsen & Skivenes (2004), tva professorer ifrdn Norge som
skriver om samarbetet mellan brukare och professionella som ett medel for
att gora beslut inom barnavarden mer legitima. Utover kurslitteraturen och
artiklarna har jag dven anvédnt mig av tva avhandlingar som bada tva
behandlar &mnet samarbete mellan organisationer. Den ena (Hjelte, 2006),
fokuserar pa samarbetet mellan skola och barnomsorg medan den andra
(Boklund, 1995) behandlar mgjligheter och hinder i samarbetet mellan
socialtjanstens dldre- och handikappomsorg, barnomsorg samt individ- och
familjeomsorg. Sokningen av litteraturen har skett i databasen Libris samt i
ELIN@lund. Sokorden i Libris var: ”socialt arbete” OCH samarbete, och dar
fann jag de tva avhandlingar relativt enkelt. I ELIN fann jag Willumsen &
Skivenes artikel genom att soka pé: collaboration OR cooperation AND

”service users”.
Analys

Hur organisationen och dess struktur villkorar samarbetet

Det &r en tro pa rationalitet och en anpassning av struktur efter uppgiften
som star i fokus i det strukturella perspektivet. Regler, roller, mal och policy
dr nagra av de centrala begrepp som anvidnds inom perspektivet och
ledarskapet ses som en ”social arkitektur” (Bolman & Deal, 2005, s. 41). Den
stora utmaningen for den sociala arkitekturen handlar om att fordela
arbetsuppgifterna och att sedan samordna de roller och enheter som uppstar
vid fordelningen (ibid. s. 76). Ett grundantagande inom det strukturella
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perspektivet dr att problem beror pa strukturella brister och kan atgirdas
genom en omstrukturering (ibid.). Organisationer kan ha olika strukturella
former men alla har ndgon form av struktur. Enligt Bolman & Deal (2005)
utgor struktur “en slags ritning ... for ett monster av forvantningar och
socialt utbyte mellan interna aktérer” (Bolman & Deal 2005, s. 76) och den
rymmer bade hinder och mdgjligheter for vad en organisation kan uppna. Ett
samarbete dger rum inom ramen for de villkor som organisationen
tillhandahéller och organisationens struktur &r ett centralt villkor for ett
samarbete (Hjelte, 2005). Det kan exempelvis handla om att det finns ett
behov av ett effektivt ledningssystem, dd det krdvs nagon form av
gemensam ledning for att kunna utveckla ett samarbete. Det kan &ven
handla om att det skall finnas forutséttningar inom organisationen i form av
samlokalisering, disponibel tid och en organisatorisk acceptans for att
samarbetet sker (Boklund, 1995). Andra strukturella barridrer som villkorar
samarbetet &r de olika administrativa gréanserna som kan finnas, olika regler,
lagar, riktlinjer och avtal (Axelsson, 2006). Hjelte (2006) tar i sin avhandling
upp ett exempel pa en sddan strukturell barridr ndr han forklarar att
problem uppstod i samarbetet mellan skola och fritidshem pa grund av
skillnader i tjanstekonstruktioner och arbetstidsavtal d& detta foérde med sig
att samarbetet enbart skedde pa skolans och ldrarnas villkor, vilket irriterade

fritidshemspersonalen.

Ojamn maktbalans - ett hinder i samarbetet?

Organisatoriska villkor pdverkar dven maktforhdllandena i ett samarbete
(Hjelte, 2006). Ett exempel pa det gar att plocka ur mina erfarenheter som
praktikant. Exemplet handlar om organisationens brist pa lagstod vilket i
vissa situationer skapade en ojamn maktbalans nir organisationen behovde
samarbeta med exempelvis landets motsvarighet till socialtjinsten. Vissa
maktforhdllanden forklarar dessutom ofta utformningen och utfallet av
samarbetet mellan organisationer (ibid.). Existensen av en ojamn maktbalans
dr en faktor som inom ett samarbete kan betraktas som ett stort hinder. I
Willumsen & Skivenes (2004) artikel skriver forfattaren om behovet av att
reducera effekterna av en maktobalans i samarbetet mellan brukare och
professionell. De effekter som kan uppsta av maktobalans i ett sadant
samarbete kan exempelvis vara att brukaren inte kdnner sig hord pa grund
av att han/hon saknar férmdagan att argumentera for sin sak (ibid.). Jag
véljer dock att tolka Willumsen & Skivenes (2004) ord som att det dr de
negativa effekterna av en maktobalans som maste reduceras. Med det menar

jag att viss maktobalans kan vara naturlig eller till och med 6nskvird i vissa
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samarbeten. I ett samarbete mellan organisationer sa kan det exempelvis
vara sd att det dr just en maktobalans som ligger till grund for att ett
samarbete paborjades. En organisation kan ha saknat ett viktigt verktyg eller
en legitimitet som en annan organisation hade och genom ett samarbete kan
dessa organisationer utnyttja varandra. Vissa effekter av en maktobalans
kan dessutom vara omdjliga att reducera, som att en organisation har ett
lagstdd som en annan organisation saknar. Istidllet maste organisationerna
lara sig att samarbeta utifran de hinder som finns. De skulle dven kunna
anvidndas som en mdjlighet i samarbetet.

Olikheter - hinder eller mojlighet?

Ytterligare ett potentiellt hinder i ett samarbete &r olikheter. Mellan
organisationer och yrkesgrupper kan det exempelvis finnas olikheter i hur
man definierar saker och ting. Aven forestdllningar kan skilja sig &t och
Hjelte (2006) tar i sin avhandling upp ett exempel pa hur olikheter i
forskolldrares och lagstadieldrares forestdllningar om barn och om var-
andras verksamheter kan forsvara samarbetet. Han skriver vidare att
olikheter betridffande synsétt och praktik ofta leder till konflikter mellan
olika yrkesgrupper (ibid.). Om man ddremot vdnder pd myntet sa skulle
man istillet kunna se olikheterna som en méjlighet, eller till och med som en
forutsattning for samarbetet. I Boklunds (1995) avhandling Olikheter som
berikar citeras en barnomsorgshandliggare som menar att det &r
yrkesgruppernas olika perspektiv och utgdngspunkter som &r “sjdlva
vitsen” med samarbetet. Det strukturella perspektivet bygger pa
grundantagandet att en organisation kan o©ka sin effektivitet och
prestationsniva genom specialisering (Bolman & Deal, 2005, s. 75). Genom
att man sedan vill kunna ta del av varandras specialiserade kunskaper och
olika erfarenheter sa uppstar behovet av att samarbeta. Olikheterna, som
exempelvis kan bestd av olika utbildningar och identiteter, blir da en
forutsdttning for samarbetet. For att kunna se olikheterna som en
forutsattning for samarbetet och som en tillgdng i samarbetsprocessen sa
kravs det dock bra kommunikation. Hjelte (2006) anvinder sig av begreppet
forstaelseinriktad kommunikation men det dr Boklund (1995) som forklarar
det tydligast genom att beskriva samarbetet som att manniskor ifrdn olika
yrkesgrupper mots och talar om nagot som de har eller onskar gora
gemensamt. Om dessa ménniskor dock ger orden olika betydelse eller ifall
de inte forstdr varandras “yrkessprak” sa blir det omojligt att samarbeta
(Boklund, 1995). Det kravs att de ldr sig att kommunicera pa ett sdtt som

Oppnar upp for forstaelse. En forstaelse genom kommunikation &r férutom i
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samarbeten mellan organisationer dven ett villkor for ett bra samarbete

mellan brukare och professionell (Willumsen & Skivenes, 2004).

Organisationskulturer
Att forstd varandra som ett villkor foér att kunna samarbeta later mer eller
mindre sjdlvklart. Ur ett storre perspektiv kan vi se att manga av
virldshistoriens alla krig och oenigheter mellan linder har berott pd en
oforstaelse infor varandra och infor varandras kulturer. I det symboliska
perspektivet, i vilket begrepp som mening, tro och dvertygelser &r centrala,
talar man om att &ven organisationer kan ha olika kulturer (Bolman & Deal,
2005, s. 297). En organisationskultur uppstar enligt Bolman & Deal (2005)
genom att en organisation med tiden utvecklar typiska uppfattningar,
asikter och beteendemonster. Dessa kan vara medvetna eller omedvetna och
de &terspeglas ofta i symboliska former s som myter, sagor, historier och
ceremonier (ibid. s. 297). Liksom det kan uppstd kulturkrockar mellan
lander, landskap och familjer, kan det dven uppsta kulturkrockar nér olika
organisationer mots och skall samarbeta. Argument som exempelvis ”sa hir
har vi alltid gjort” kan dyka upp, missforstaind kan uppstd nidr en
organisation anvénder sig av symboler som den andra organisationen inte adr
inforstddd i och organisationerna kan fa svart for att anpassa sig till
varandras kulturer. Hjelte (2006) skriver dock i sin avhandling att
samverkan mellan forskola och skola handlar om ett “mo6te mellan tva
kulturer, eller traditioner, ddr ambitionen &r att aktdrerna omsesidigt skall
bidra med sitt professionella kunnande, sin kultur och sin tradition” (s. 25)
vilket, som skrivet ovan, jag tolkar &r mojligt genom en bra kommunikation.
Ur en annan synvinkel kan vi se att pd samma sétt som en organisation
har en kultur sa kan dven ett samarbetsteam skapa en viss kultur. Istillet for
att tva olika organisationskulturer skall forsta varandra och komma 6verens
sd bildar samarbetsteamet en egen kultur genom liknande intressen,
viarderingar och mal (Axelsson & Axelsson, 2006). Enligt Axelsson &
Axelsson (2006) s& kan denna samarbetskultur uppstd ndr samarbetet har
funnits under en lingre tid, ndr ménniskorna arbetar ndra varandra och
kdnner och litar pd varandra. Det finns manga fordelar med ett sddant
sammansvetsat samarbetsteam, men det dkar dven risken for att samarbetet
plotsligt blir ett mal i sig.

Samarbete som ett mal i sig

Ett samarbete riskerar alltid att bli nagot som forekommer “f6r sin egen
skull”. Det vill sdga att ifall det inte framgar tydligt vilket som &r syftet med
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samarbetet och vilka mal som dr uppstillda, sd riskerar samarbetet att bli eft
mdl i sig (Boklund, 1995). Enligt Boklund (1995) sa &r det for att ett samarbete
skall lyckas vildigt viktigt att varje individ vet varfor man samarbetar, att
mdlen &r klara och uppndeliga och att man kan se konkreta resultat av
samarbetet. Man skulle kunna koppla risken med att samarbetet blir ett mal
i sig med Mats Alvessons resonemang som handlar om organisationers
skyltfonsterarrangemang (Alvesson, 2006, s144). Alvesson (2006) talar om
legitimerande strukturer och arrangemang som framst har en ceremoniell
funktion och i de fall dd malen dr oklara och svara att realisera, eller ifall det
ar svart att fastsld om malen har realiserats eller inte, si tenderar dessa
ceremoniella strukturer att ta over (s. 144). Att uppfylla malen blir inte
langre lika viktigt och istdllet producerar man strukturer och arrangemang
som har vildigt liten betydelse for sjdlva produktionen men som ser bra ut
betraktat utifran och som ger omgivningen intrycket av att de tittar pa en
fungerande organisation (Alvesson, 2006, s. 147).

Detta som Alvesson (2006) kallar for skyltfonsterarrangemang tolkar jag
som nagot som dven skulle kunna ske med ett samarbete. Nir de inblandade
parterna i samarbetet inte lingre vet varfor de samarbetar, vilka mélen ar
eller ifall samarbetet ger resultat, sd kan samarbetet likvél fortsétta for att ge
en “illusion” om ett fungerande samarbete. Det blir viktigare att det ser ut
som att samarbetet fungerar bra dn det &r att skapa bra resultat (Alvesson,
2006, s.146). Kanske eftersom ordet samarbete har en positiv klang pa sa satt
att om tvad organisationer samarbetar sa har omgivningen forestallningen att
det dr tva organisationer som fungerar bra. Som skrivet ovan sa kan det vara
sd att en organisation skapar en illusion utadt om ett fungerande samarbete,
men det kan &dven vara tvdrtom att det dr omgivningen som har
forestéllningar och som den véntar sig att organisationen skall anpassa sig
efter. Hjelte (2006) menar i sin avhandling att det dr sarskilt svart for
ménniskobehandlande organisationer att anpassa sig till de forestillningar
som finns i omgivningen. Omgivningen har ofta forestéllningen om, eller till
och med forvantar sig att manniskobehandlande organisationer har ett bra
samarbete sinsemellan. Aven inom det symboliska perspektivet talar man
om att legitimiteten inom en organisation krdver ett yttre som stimmer
overens med hur samhadllet tror att organisationer borde se ut (Bolman &
Deal, 2005, s. 228).

Malgruppen

Ett samarbete kan ha manga olika delmal men huvudmalet med att tva

ménniskobehandlande organisationer samarbetar med varandra, anser jag,
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bor vara kopplat till malgrupper pa ett eller annat sitt. Enligt vad jag tror sa
beror uppkomsten av manga samarbeten pa att man vill underldtta arbetet
till malgruppens fordel. Som jag skrev i min inledning sa anser jag att det
dven dr nodvandigt med ett samarbete mellan organisation och malgrupp.
Bade Beresford & Croft (2004) och Willumsen & Skivenes (2004) skriver om
ett samarbete mellan organisation och malgrupp* och menar att det &r
vildigt viktigt att utveckla en kontakt och allians dem mellan. Samarbetet
organisationer emellan bidrar férhoppningsvis till att de individuella
utdvarna av socialt arbete far mer kunskap och bittre verktyg i arbetet med
brukarna, men som Beresford & Croft (2004) uttrycker det sa kommer

utdvarnas kapacitet alltid vara beroende av organisationens begransningar.

Sammanfattning

Genom att analysera vilka villkor som finns for ett samarbete samt vilka
hinder och risker, mdojligheter och férutsittningar som kan paverka
samarbetet sa har jag fitt en fordjupad kunskap om vilka organisatoriska
villkor som kan finnas och hur de paverkar manniskobehandlande organisa-
tioner. Jag har insett att en organisations struktur gor sig pamind i varje liten
del av det dagliga sociala arbetet och att detta ger konsekvenser for
malgruppen. Den storsta insikten som min analys har gett mig &r att
samarbeten dr bra mycket mer komplexa och svéra att genomfora &n vad jag
trodde. Forutom manniskans naturliga komplexitet i motet med andra
ménniskor sa paverkas samarbetet d&ven av organisationsstrukturer och
forutsattningar, strukturella barridrer, fysiska faktorer sa som geografiska
avstand, olikheter i forestdllningar och synsétt och till och med av att det
existerar olika “yrkessprak” och organisationskulturer.

Man bor dock inte “stirra sig blind” pa hinder och villkor ndr man talar
om samarbete utan hélla i minnet att det mesta kan omvandlas till en
mojlighet eller férdel. Fragan &dr hur man far de olika samarbetsparterna att
se forbi de hinder som kan uppsta i ett samarbete och hur de pa bésta sétt lar
sig utnyttja varandras kunskaper och erfarenheter for att na malet med
samarbetet. Jag skulle dven vilja veta vad man inom ett samarbete kan gora
for att standigt ha ett synligt och uppnaeligt mal och for att inte fokuset pa

malgruppen forsvinner i virrvarret av annat.

4 Beresford & Croft (2004) anvénder istéllet begreppen brukare och utdvare,
medan Willumsen & Skivenes (2004) anvander sig av begreppen brukare och
professionell.
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Coaching - den nya (?) losningen pa arbetsloshet

Helena Riilf

Inledning

Foljande text tar sin utgdngspunkt i det arbete som sker inom den organisa-
tion (hédr kallad Verksamheten) dér jag genomférde min praktiktermin.
Detta dr en kommunal verksamhet vars syfte dr att gora arbetslosa mer redo
att pd egenhand soka och finna arbete. Tanken &r att verksamheten ska
fungera som ett komplement till Arbetsformedlingen och vara en extra
resurs for de personer som har extra stora hjdlpbehov. Till denna grupp
rdknas i huvudsak det stora flertalet av de kommuninvanare som uppbér
forsorjningsstod. Min tid som socionomkandidat pa Verksamheten prégla-
des till stor del av tankar om dess effektivitet och huruvida de tillgangliga
insatserna verkligen forde klienterna ndrmare arbetsmarknaden. Att Verk-
samheten inte lyckats uppna sitt utsatta mal gdllande antalet klienter som far
arbete eller borjar studera (Verksamheten,2009) tillsammans med de svenska
och internationella studier som visar att aktiveringsprojekt for det mesta
endast har en svagt positiv eller ingen effekt alls (Giertz, 2004) 6ppnar upp
for ett ifrdgasédttande av hur kommunen organiserar sina arbetsmarknads-
atgarder.

Hur den tdnkta vdgen till ett arbete sdg ut varierade fran individ till
individ. Négot alla klienter dock hade gemensamt var att de sa fort de blev
inskrivna tilldelades en coach. Den hir personen, som ocksd gick under
bendmningen handlidggare och arbetsmarknadssekreterare, skulle fungera
som ett genomgaende stod i klientens strdvan mot arbete. Detta skulle ske
genom att coachen bl.a. genomforde motivationsskapande samtal, hjdlpte
klienten med planering och maluppsittning samt sig vilka kompetens-
héjande insatser som klienten var i behov av och darefter kunde matcha
behovet med en tillginglig insats. Som en f6ljd av att klienterna uppbar
forsorjningsstod var de redan innan de blev aktuella pa Verksamheten
inskrivna pd Arbetsformedlingen (AF). Aven dir hade de blivit tilldelad en
coach vars uppgift liknade den nya coachens. Négot som utékade coach-
utbudet ytterligare var att deltagarna kunde vilja om de ville ersitta sin AF-
coach med en sa kallad kompletterande aktor. Gjorde de detta fick de vélja
en coach som var anstilld inom ndgot av alla de foretag vilka samverkar
med AF.
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Det jag kommer fraga mig i det hir arbetet &r saledes hur det kommer sig att
coaching verkar ha blivit universallosningen pa den rddande arbetslosheten
och det diribland tillhtrande bidragsberoendet. Mitt syfte dr inte att svara
pa om coaching dr effektivt och verkligen till hjilp for de arbetssokande eller
om det finns andra arbetsmarknadsétgéirder som mojligen skulle vara att
foredra. Inte heller kommer jag att pa en djupare niva studera den coach-
ingen som ges genom Verksamheten, AF eller de kompletterande akttrerna.
Texten kommer istdllet att hallas pa en mycket generell niva dér jag framst
diskuterar hur ett fenomen kan spridas och om férandring och nya inslag i
det sociala arbetet verkligen innebdr nagot nytt eller & samma gamla
innehall fast i en ny och finare férpackning.

Nyinstitutionell teori

Enligt nyinstitutionell teori har kultur en stor betydelse for hur organisa-
tioner formas och kommer att vara uppbyggda. Detta sker genom att
institutionella normer runt om i samhéllet bestimmer hur en effektiv och
rationell organisationsstruktur ser ut. Organisationer &r saledes kulturellt
beroende av sin omgivning. De regler som stills upp ifrdgasétts inte och
organisationen forvéntas se ut pd ett visst sdtt &ven om det inte finns beldgg
for att det dr den rent tekniskt basta 16sningen (Blomberg, 2004). Denna ton-
vikt vid att saker och ting ska se bra ut dr ndgot som Mats Alvesson (2006)
ser som generellt forekommande i det svenska samhéllet och han menar att
fokus idag ofta ligger pd att skapa rétt image, om sa bara i form av de ratta
kulisserna.

Vad som dr det rdtta utseendet for en organisation har till mangt och
mycket att géra med hur andra organisationer ser ut. Viljan till anpassning
handlar i grund och botten om en strdvan efter legitimitet och for att ges
detta maste en organisation passa in i hur omvérlden uppfattar att organisa-
tioner av just den sorten bor se ut. En f6ljd av den hir legitimitetsstravan &r
att manga skeenden inom en organisation framst dr av symboliskt karaktar.
Reformer och organisationsforandringar dr ett exempel pd detta dd de
genomfors eller atminstone utlovas i jakten pa att passa in och betraktas som
rationell, modern etc. Det &r dock inte bara reformer som styrs av
institutionaliserade forvéntningar. Strukturer, arbetssitt och ideologier for
att bara ndimna nagot dr ytterligare exempel pd sddant som formas av utifran
uppstéllda idéer om vad som &r ritt och riktigt. Institutionernas makt 6ver
organisationen dr emellertid inte absolut och fordndringar inom en

organisation anpassas till interna behov och kulturella sidrarter (Blomberg,
2004).
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Isomorfism

Stravan efter legitimitet leder som ovan ndmnt till strukturlikheter mellan
organisationer inom samma omrdde. Inom nyinstitutionell teori kallas detta
for isomorfism (Blomberg, 2004). Att bade Verksamheten och AF utformar
sitt arbete utifrdn coaching skulle siledes kunna forklaras med det hir
begreppet. Likriktningarna ses da som foljden av isomorfa krafter. En forsta
tanke &r kanske att det inte &r sdrskilt konstigt att organisationer med
liknade maélséttning liknar varandra da de gillande arbetssatten, lokalut-
formningen etc. skulle kunna vara ett resultat av effektivitetsstravan pa ett
rent tekniskt plan. Enligt ett symboliskt perspektiv finns forklaringen till
organisationernas likformighet dock inte att finna dar. Istéllet handlar det
om yttre patryckningar och krav, bekvamlighet, att yrkesgrupper har med
sig sina normer och virderingar samt behovet av att ges legitimitet.
Isomorfismen behover inte ha nagra positiva effekter pa de varor eller
tjanster som organisationen producerar utan det dr dess forméga att skapa
en onskvérd image som har betydelse. Déarfor behover det inte finnas nagra
bevis pa att utformningen 6kar organisationens effektivitet. Genom att likna
andra organisationer inom samma omrdde blir organisationen belonad
genom att omvérlden tillskriver den legitimitet (Bolman & Deal, 2003).
Genom att sluta upp till vad jag skulle vilja kalla for den pagdende coaching-
trenden ges sdledes bdde den kommunalt organiserade Verksamheten och
AF en viss legitimitet da de visar att de &r moderna och féljer med

utvecklingen inom sina arbetsomraden.

Spridning

Nér ett fenomen vil fatt fotfiaste i samhillet och betraktas som nagot
framgangsrikt och efterstravansvéart drojer det inte lange forrdan det med en
rasande fart borjar sprida sig och allt fler organisationer samt individer tar
till sig och inforlivar fenomenet i den egna verksamheten (Bolman & Deal,
2003). Coaching ér ett tydligt exempel pa detta d& det inte bara finns inom
organisationer som sysslar med arbetsmarknadsatgarder utan gér att hitta i
en méngd olika sammanhang. Att legitimitet blir en stark drivkraft visar sig
bl.a. i Staffan Blombergs (2008) studie av atta svenska kommuners inférande
av specialiserad bistandshandldggning. Nar de tva forsta kommunerna
inforde reformen 1993 var flera av de andra kommunerna negativt instillda
till den hér typen av organisering och dess motiv. Med tiden kom de likvil
att sjalva infora det nya organisationssittet, om &n med hjilp av nya
argument. Blomberg har funnit fyra olika diskurser som var med och

paverkade att kommunerna en efter en anslot sig till reformen. Den sista,
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och troligtvis kraftfullaste, av dessa var att reformens vixande popularitet i
sig sjalvt bidrog till att oka kraven pd uppslutning. I takt med att den
specialiserade bistdndshandliggningen med dess uppdelning mellan
bestédllare och utforare kom att implementeras i kommun efter kommun
samt foresprdkas fran allt fler hall 6kade ndmligen kravet pa de resterande
kommunerna. Modellen hade kommit att betraktas som ett modernt och
rationellt sétt att organisera dldreomsorgen. Nér den specialiserade bistands-
handldggningen kommit att bli den dominerande modellen inom sitt
omrade blev det automatiskt svart att fa legitimitet for den kommun som
inte slot upp och genomforde reformen. I det hir stadiet hade ett ifraga-
sittande blivit 6verflodigt. Aven Alvesson (2006) lyfter fram att ett fenomen
latt kan tillskrivas framgang som en foljd av dess spridning, oavsett om det
finns beldgg for dess anvdndbarhet eller inte. Pa ett sddant satt skulle jag
vilja pasta att fallet med coaching ar. I takt med att begreppet har blivit allt
populédrare har ett arbetssdtt, oavsett dess egentliga innehall, kunnat
legitimeras genom att kallas for just coaching. Om det verkligen dr en
effektiv metod for arbete med den egna malgruppen &r vidare inget som
behover ifragasattas da dess stora spridning ses som ett automatiskt bevis pa
att s r fallet. I likhet med den specialiserade bistdndshandldggningen var
det knappast enbart cochingens popularitet och spridning som ledde till
dess stora genomslag. En rad andra forklaringar gar att finna, alla gar dock
att ses som exempel pd hur coaching motiveras genom bl.a. modernitet, for-
andringar och en strdvan att likna andra organisatoriska strukturer.
Uppfattningen att individuella 16sningar &r svaret pa méanniskors problem
dr ndgot som har spritt sig (Motenko et al, 1995). Inom det sociala arbetet
visar sig detta bl.a. i en utveckling fran att fokus ligger pa klientens problem
till att istéllet fokusera pa att hjdlpa klienten fordndra det egna férhéllnings-
séttet. Klientens motivation samt egenansvar blir ddrmed centrala aspekter i
det sociala arbetet (Giertz, 2004) Den coaching som bade AF och Verksam-
heten erbjuder kan sidgas uppfylla kriterierna for ett tillvigagéngssatt dar
klientens ansvar och forhéllningssitt star i fokus. Genom att folja denna
trend inom socialt arbete kan coaching saledes fa legitimitet da det uppfyller

radande ideal f6r hur ménniskors problem ska tacklas.

Forandringar pa ytan

Att infora nagot som anses vara bra, oavsett om sa dr fallet eller inte, har
alltsa fordelar for verksamheten. Till och med i de fall dir inférandet inte
sker fullt ut skapas en bild av forhojd prestationsf6rmaga. En 6vergripande

uppgift for manga organisationer &r att uppratthalla omgivningens stod. De

60



maste didrmed folja rddande virderingar och forvantningar géllande hur de
bor vara utformade. I takt med att samhillet i 6vrigt forandras och nya
overtygelser om hur saker och ting bor vara uppstar maste saledes dven
organisationen forandras. Emellertid rdcker det om detta sker pd ett ytligt
plan. Innehéllet kan vara det samma men kulisserna maste bytas ut. Enligt
ett symboliskt perspektiv kan en organisations effektivitet snarare madtas i
hur pass korrekt de framstar dn huruvida deras officiella mal verkligen
uppfylls. I de fall forandring faktiskt sker kan det i manga fall bara handla
om en fordndring pa ytan. Ett exempel dr inférandet av en jamstdlldhets-
policy. Nagot verkligt arbete for att uppna jamstdlldhet kommer ndmligen
inte automatiskt att f6lja ddrav. Organisationen har dock signalerat att de tar
en relevant frdga pa allvar och undkommer ddrmed att skilja sig frédn
rddande normer vilket hade kunnat innebdra kritik och ifragasittande
(Bolman & Deal, 2003). Ar detta kanske svaret pa varfor coaching har en sd
stor roll i arbetet pd Verksamheten trots att det inte har inneburit att deras
mal ens i nédrheten uppfylls? Att inféra coaching, eller kanske snarare att
kalla det arbete som utfoérs for just detta skulle kunna vara ett sitt att
undvika egentlig forandring och behélla ett valkiant och bekvamt arbetssétt.
Fragan blir sdledes om inférandet av coaching verkligen innebar att
personalen verkligen kom att arbeta pa ett nytt sitt eller om det framst kom
att handla om ett symboliskt namnbyte. Alvesson (2006) kallar den hér
typen av ytlig forandring for illusionsnummer och lyfter fram den relevans
som en ny och béattre férpackning av en redan existerande produkt, tjanst
etc. har for att uppnd framgéng. Vidare menar han att férdndringar i sig
sjdlvt ses som bra da det jamstdlls med det positivt laddade begreppet
utveckling. Att en organisation “férandrar” sina arbetsmetoder signalerar
sdledes till omgivningen att de inte &r stillastdende utan utvecklas och
dédrmed dven indirekt forbattras. Fordndring kan i vissa fall ses som sa pass
atravart att varje fordndring oavsett dess konsekvenser, ses som mer
onskvart dn att behalla rddande ordning. Inte minst bland foretagsledare
finns det hdr suget av att ses som moderna och “inne” Var detta den
bakomliggande orsaken till att chefen pa Verksamheten tyckte att
handldggarnas arbete skulle borja kallas for coaching? Hans argumentation
for saken rorde sig bl.a. kring klienternas inneboende potential och vilket
ansvarsbudskap som sdndes ut beroende pad ordval. Att det inbadddat dari
fanns tankar om att folja med sin tid dr dock inte omgjligt.

Likvél ser jag inforandet av kompletterande aktorer pa AF som ett
mojligt sétt att undkomma nagon egentlig férandring. Genom reformen kan
de visa hur moderna de dr och att de har tagit ar sig utdelad kritik och svarat
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pa den genom att forbittra sig. Om det dr nagon egentlig fordndring gar
dock att ifrdgasadtta och jag undrar om de privata coacherna verkligen
erbjuder en annan (och bittre) form av coaching &n vad AF gor. Att det ar
just privata foretag som ses som 16sningen kan dven det att ses som exempel
pa en anpassningsstrategi vars huvudsakliga drivkraft dr legitimitet. Det har
sedan en ldng tid gatt att se en privatiseringstrend i stora delar av vést-
vidrlden och den tidigare sa tydliga dikotomin mellan det offentliga och det
privata har suddats ut da privata foretag tilldts utfora vélfdardstjénster.
Nagra av orsakerna gér att finna i allmédnhetens missnoje gentemot statliga
och kommunala atgdrder, spridningen av den politiska hogerns idéer samt i
en befolkning bekvam i rollen som den viljande konsumenten. (Blomberg,
2008; Dominelli, 1999; Kamerman, 2001). Organisationer inom offentliga
sektorn har inte undkommit den hér trenden vilket Blomberg (2008) visat i
sin tidigare ndamnda studie. Att &ven AF infor inslag av privatisering kan ur
ett nyinstitutionellt perspektiv siledes ses som allt annat dn 6verraskande da
det speglar institutionaliserade forestdllningar om hur en organisation bor se
ut da fordndringen innebér att verksamheten stimmer 6verens med en

marknadsanpassning.

Ytan, dn en gang

Forandring eller inte, ytterligare nagot det gér att stilla sig undrande till &r
huruvida inférandet av kompletterande aktorer verkligen innebdr en
effektivitetshojning. Vid ett seminarium pa Rosenbads konferenscenter lyfte
en grupp danska forskare fram en rapport gillande privatisering av arbets-
formedlingsverksamhet i tre europeiska lander. Deras slutsats var att de
privata aktdrerna hade haft svart att nd den mest behévande malgruppen
samt att eventuella effektivitetsvinster och kostnadsbesparingar &nnu inte
gatt att pdvisa i onskvard utstrackning. Om detta var ndgot som togs pa
allvar under seminariet limnar jag 6ppet. Pa regeringens hemsida &r sa dock
inte fallet. Istillet 6vergar texten snabbt till att handla om den positiva
framtidsbild som vissa av seminariedeltagarna malade upp (Regerings-
kansliet, 2010). Detta upplever jag som ett tydligt exempel pa hur negativa
resultat sldtas 6ver med hjilp av tomma fraser och stora ord. Genom att lyfta
fram historier om framgang nidmligen kan undersckningar som visar pd
negativa resultat hamna i skymundan och leda till att ingen tar en ordentlig
titt pd verksamhetens faktiska -effektivitet. Framgéngshistorierna blir
dédrmed ett av de verktyg en organisation har for att sprida en positiv bild av
sig sjdlv (Bolman & Deal, 2003). Att framgangshistorier 4ven anvénds for att

sdlja in coaching i ovrigt gar att se i den coachingbok som personal pa
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Verksamheten anvinder sig av. Boken som é&r skriven av Karin Tenelius
(2007) innehaller ndmligen ett helt kapitel med rosenskimrande beréttelser

om hur coaching har fatt de till synes mest omojliga fallen att sluta i succé.

Avslutning

Eftersom syftet med texten inte var att svara pa om coaching dr en effektiv
arbetsmarknadsatgdrd tycker jag att det &dr svart att svara pd vilka
konsekvenser begreppets spridning far for malgruppen. Det som gar att
sdgas dr att bristen pa ifragasdttande och en blind tilltro till coachingens
formagor sjdlvklart kan f& negativa konsekvenser. Att erbjuda, och i vissa
fall mer eller mindre tvinga, en person att ta del av coaching framstar som
mindre legitimt om det inte finns studier som visar att insatsen har en
onskvard effekt. Fragan blir da vad det dr organisationen énskar uppnd med
inforandet av coaching. Ar det adekvat hjilp for de sokande och ett minskat
antal arbetslosa dr det langt ifrdn sjdlvklart att coaching verkligen &r en
effektiv metod. Om det istéllet handlar om att ge de bdda organisationerna
legitimitet och tillatelse att fortsdtta som forut dr det nog littare att finna
bevis pd coachingens anvandbarhet. Huruvida coaching dr anvéandbart eller
inte for att hjdlpa ménniskor att ta sig in i arbetslivet limnar jag osagt. Nagot
jag ddremot vill lyfta fram &r behovet av att verkligen ha ett underlag for de
arbetssdtt som infors, ett slut pa tendensen att sopa ogynnsamma resultat
under mattan och sist men inte minst ett ifrdgasdttande om det som ségs
verkligen dr det som gors eller om det helt enkelt &r samma gamla saker som
alltid har gjorts fast nu i ny och finare forpackning.

Litteratursokning

Huvuddelen av mitt material kommer fran den foreskrivna kurslitteraturen.
Avhandlingen som jag har anvint upptéckte jag pa sitt och vis av en slump.
Att jag till en borjan kom att ldna den berodde pa att jag da jag ldste
forfattarens artikel i véart artikelkompendium kénde att avhandlingen skulle
kunna vara anvéndbar till min c-uppsats. Nér jag senare ldste delar av den
upptédckte jag att den hade for rapporten anvidndbara stycken om
nyinstitutionell teori. Artiklarna fann jag genom att soka pa en rad olika
sokord pa bibliotekstjansten Elin. Manga av sokorden jag hade forvantat
skulle leda till lampliga artiklar gav dock inget resultat. Exempelvis hittade
jag inget jag var njd med genom sokordet institutionalism. Det sokord som
gav bist resultat var privatization tillsammans med social work. For att
komplettera mitt material anvinde jag dven mig av arbetsformedlingens
hemsida samt sokte pa ordet kompletterande aktorer vilket ledde mig till
bl.a. regeringens hemsida.
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Makten over forandringen
En kort rapport om hur midnniskor paverkar och paverkas av
organisationsforandringar

Bjorn Soderstrom

Inledning

Jag gjorde min praktik inom socialtjinsten. Forvaltningen var pd vig att
genomga en omorganisering. Detta var inte ndgon genomgripande om-
organisation men tillrdckligt pataglig for arbetsgruppen skulle sucka, himla
med 6gonen och mumla ndgot om ”&nnu en omorganisation”.

Jag tycker mig ha stott pd denna attityd i tillrdcklig utstrackning, bade
innan och efter praktiken, for att se det mer &n som ett isolerat exempel. Det
verkar finnas en utbred trotthet eller méttnad pa omorganiseringar. En
cynisk instédllning fran anstillda som kanske till en borjan sag an sin forsta
omorganisering med tillférsikt och glddje, men som insett att det efter den
forsta omorganisationen maste komma en till, och dnnu en till, och ytter-
ligare en till efter den. Slutligen har de slutat hoppas pa Omorganisationen
och drar istdllet sin kofta eller cardigan tdtare omkring sig medan forand-
ringens vindar blaser forbi.

Bolman och Deal (2005:103) tar upp ett belysande exempel i samma anda
och citerar en chef pa ett foretag som genomgatt ett flertal omorganiseringar:

Marknadsinriktningen var den bomb som springde foretaget i smdbitar. Det var
som att sniffa sitt forsta gram kokain - denna forforiska idé att losningen pd alla
vdra problem fanns inuti foretaget, att allt vi behdvde géra var att omorganisera

delarna. Numera omorganiserar vi sd fort det gdr ddligt for foretaget.

Avgransning

Min forsta tanke var att undersoka om det faktiskt finns en utbredd
”omorganiseringstrotthet”. Nagot som forefoll mig vara ett lagom smalt
dmne som det dnda borde ha skrivits en del om - tyvirr var sa inte fallet. Jag
har atminstone inte lyckats hitta ndgra artiklar som direkt beror dmnet.
Istdllet har jag valt att vidga min horisont och undersoka hur fordandrings-
processer mer generellt pdverkar anstdllda och medarbetare inom olika
organisationer. Mojligen har min valda referenslitteratur fargats nagot av

min initiala frdga i s man att de i férsta hand tar upp negativa reaktioner.
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Fragestillning

Det dr min avsikt att lata rapporten utgora ett mycket 6versiktligt axplock av
hur en organisations medarbetare paverkas av och i sin tur kan paverka en
organisatorisk forandring. Min fragestillning &r som foljer: Hur pdverkas
medarbetare av en organisationsforindring och wvilket inflytande har de dver
fordndringsprocessen?

Analys

I en brittisk studie hade 94 procent av de undersokta organisationerna upplevt
planerade organisationsforindringar under 1997 (Alvesson & Sveningsson 2008:11).
Ovanstdende citat belyser vidl den ”fordndringskultur” som de flesta
organisationer lever och verkar i idag. Med forhallandevis snabba for-
andringar i teknologi, arbetskraft och lagar, bara foér att ndmna ndgra
faktorer, maste organisationer anpassa sig. Samtidigt uppskattas det att
mellan 40 % och 70 % av alla organisatoriska fordndringar misslyckas.
Sammantaget innebdr detta att medarbetare maste handskas med en
omvélvande arbetsplats som skapar en mingd stressfaktorer utéver de
vanliga arbetsuppgifterna - vilka kan vara stresskapande bara de - (Allen et
al 2007:188).

Alvesson och Sveningsson (2008:16) tar ocksa upp hur forskningen om
organisationsforandringar ofta intar ett uppifran och ned perspektiv med
fokus pa ledningen. Minst lika viktigt dr det att dven undersoka hur
fordandringen tas emot av mellanchefer och o6vriga medarbetare. Manga
ganger dr det ju dessa som konkret maste genomféra och bira forandringen.

Den fallstudie Alvesson och Sveningson (2008:113-120) gjort tar upp hur
ledningen trots ett mycket noga uttankt och omfattande forandringsprogram
misslyckas med att fora fram varfor just denna fordandring behovs for
foretaget och hur fordndringen ska ga till konkret. Ledningen misslyckas
med att skapa ett genuint engagemang for organisationsférandringarna. De
ovriga medarbetarna tvivlar pa ledningens mal och framférallt mellan-
cheferna far en svar uppgift i att fora fram och forklara forandringarna till
sina medarbetare ndr de inte foérstar den sjilva.

Detta visar pa hur omistliga medarbetarna &r som bdrare av en organisa-
tions forandringsprocess, vilket blir &n mer tydligt utifran ett HR-perspektiv
dér just ménniskan &r i centrum. Bolman och Deal (2005:151-52) radar upp
nagra grundliggande antaganden som de anser att en HR-inriktad organisa-
tion bygger pa:

Organisationer finns till for att uppfylla manniskors behov, inte tvartom.
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Mainniskor och organisationer behtver varandra. Organisationer behover
nya idéer, energi, kunskaper och fiardigheter; ménniskor behover 16n och
mojligheter att utvecklas och gora karridr.

Nér overensstimmelsen mellan individ och system &r dalig blir minst en av
parterna lidande. Antingen utnyttjar organisationen manniskorna eller tvart-
om, eller s& gar bada forlorande ut ur spelet.

Nar overensstaimmelsen mellan individ och system dr god tjanar bada parter
pa det. Individerna far ett meningsfullt arbete som skénker dem tillfreds-
stdllelse och organisationen far den kunskap och energi som krivs for att
lyckas.

Detta kan (men behover inte) stillas mot det strukturella perspektivet som
grovt uttryckt kan sdgas utgora HR-perspektivets motsats. Om det &r
miénniskan som star i centrum i HR-perspektivet dr det organisationen som
utgor centrum for det strukturella perspektivet. Det handlar om att “uppna
uppstdllda mal” och att skapa en ”tydlig arbetsfordelning” och kanske fram-
forallt att “rationaliteten ges foretrdde framfor personliga referenser och
yttre tryck” (Bolman & Deal 2005:75).

Det finns ingen objektiv mall som kan sla fast om socialtjansten bést
forstds utifran ett HR-perspektiv eller ett strukturellt perspektiv (eller nagot
helt annat perspektiv), men dessa tva perspektiv stdllda mot varandra
skapar en intressant spanning som &ven visar pd spanningen i mycket av det
professionella, sociala arbetet som socionomer utfor.

Arbetet pa exempelvis en socialtjinst kan sdgas ske under relativt
strukturerade former i form av de ramar som sitts av bland annat lag-
utrymme, resurser (som antalet utredningar per medarbetare) och manga
andra aspekter som paverkar arbetet. Samtidigt &r en socialtjinst en
ménniskobehandlande organisation dér varje klient for med sig en ny, unik
och komplex situation som socionomen har ansvar att beméta med respekt.
Socionomen maste stindigt balansera strukturella krav och krav fran
samhadlle, politiker och ledning med de krav som stills av de ménniskor de
har ansvar for att stodja och hjdlpa.

Greasly, Watson och Patel (2008:286) péapekar att organisatoriska
forandringar inom den offentliga sektorn innebér en &n stérre utmaning dn
inom den privata sektorn eftersom metoder for organisatoriska forandringar
manga ganger dr utarbetade for den privata sektorn. Den offentliga sektorns
organisationer reagerar dessutom langsammare pa yttre omstindigheter och
arbetar inom en byrakratisk kultur med lagar, regler och forordningar.
Dérfor dr det dn viktigare att en organisation som socialtjinsten far sina
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medarbetare att forsta och acceptera en organisatorisk fordndring om den
ska ha en chans att lyckas.

Allen mfl. (2007:189) skriver att en av de mest markanta reaktionerna pa
en organisationsforandring &r osdkerhet och att ett av de viktigaste
instrumenten for en vil implementerad férandring dr en effektiv kommuni-
kation. Tyvéarr &r det just detta som manga organisationer inte klarar av
(Allen et al. 2007:188).

For att motverka detta behovs det, forutom en god kommunikation, ett
Omsesidigt fortroende mellan de olika nivaerna i organisationen. Allen med
flera (2007:190) stipulerar tre villkor for att det ska anses finnas ett fullgott
fortroende. For tydlighetens skull aterger jag &ven deras definition av
fortroende:

...the willingness of a party to be vulnerable to the actions of another party based
on the expectation that the other will perform a particular action important to the
trustor, irrespective of the ability to monitor or control that other party (Mayer et
al. 1995:712 se Allen et al. 2007:190)

Det forsta villkoret &dr alltsa en ”villighet att vara sarbar”. De tva andra
villkoren krédver att det dels finns ett dmsesidigt beroende och dels att
relationen innebdr en risk eller osdkerhet for bdda parter da de inte fullt ut
kan forutse den andra partens beteende (Allen et al. 2007:190).

Greasly, Watson och Patel (2008:286) understryker att forandring borjar
pa individniva och att motstand respektive stod for organisatoriska férand-
ringar ocksa hittas i enskilda personers asikter och beteende - vilket innebér
att individen, det vill sdga medarbetarna, maste sta i centrum av fordand-
ringsprocesser.

Min tolkning av detta &r att socionomen, utifran ett organisatoriskt
perspektiv, hamnar i centrum utifrdn det handlingsutrymme som dessa
forutsdttningar skapar. Detta ger socionomen makt over fordandrings-
processer och gor det mycket viktigt att forandringen verkligen forankras
hos medarbetarna.

Evans och Harris (2004:892) forkastar antagandet att ett betydande hand-
lingsutrymme enbart kan hittas hos den starka och autonoma praktikern. De
skriver:

As we have seen, within procedures, social workers are required to make
decisions and to interpret rules; the policies themselves are not necessarily as clear
as proponents of the curtailment thesis would have us believe; and the evidence from
the implementation of the community care reforms suggests that policy can be used
as much to obfuscate as to clarify. Paradoxically, greater elaboration of rules and
guidelines can actually make them more uncertain. [---] The continuation and
curtailment literatures’ characterization of discretion as an all-or-nothing ‘good
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thing’, as a phenomenon that either does or does not exist, closes off consideration of
the wide range of significant questions that Lipsky’s broader conception of discretion
identified.

Gemensamt innebar alla dessa faktorer att den enskilde socionomen i en
organisationsforandring intar en mycket viktig roll. De ovan uppradade
faktorerna skapar tillsammans med det etablerade handlingsutrymmet en
synergieffekt som ger en ansenlig makt till den individuella socionomen.

De ovanstaende resonemangen understryker medarbetarens, det vill siga
manniskans, roll i organisationen och organisationsfoérandringar. Detta i sin
tur understryker vikten av att ”i alla fall” madnniskobehandlande organisa-
tioner vinldgger sig om att anvanda ett HR-perspektiv; darfor att ménniskan
faktiskt dr organisationens viktigaste resurs. Inte enbart ideologiskt utan

dven faktiskt.

Reflektioner

Jag dr medveten om att ovanstdende analys dr nagot forcerad och
tillrdttalagd. Riktigt s& ”ett-tva-tre” &r ju inte verkligheten (dven om jag vill
understryka att jag tror pa analysen). Problemet &r att om det &r s& enkelt;
varfor dr det inte sa i praktiken? Varfor saknas det nédvéndiga fortroendet
mellan ledning och medarbetare? Varfor dr det s& svart for ledningen att
kommunicera varfor en viss organisatorisk forandringsprocess behtvs?

Organisatoriska forandringar dr svara att genomféra och det finns inga
garantier for att de ska lyckas - tvdrtom, manga, kanske till och med de
flesta, misslyckas! De kostar pengar, mycket pengar och tar tid, mycket tid
och de &r ofta jobbiga for alla inblandade. Varfor i “all sin dar” genomfor
organisationer forandringar, ja inte bara det, organisationer verkar ndrmast
kasta sig over varje tillfille att genomga en organisationsforandring.

Alvesson (2006) forklarar denna mairklighet med ett rungande - for att
ingen bryr sig! 1 alla fall inte om de verkliga resultaten av forandringen.
Ledningen, om vi med ledning menar ett vidare begrepp som &ven inne-
fattar politiker och samhille, vill att saker och ting ska se bra ut:

”Sjdlvklart ska det finnas kompetenta ldrare i skolorna, allt annat &r ju
befangt - utbilda hela rasket!”

Samtidigt d4r ménniskor i allmédnhet inte dummare &n att de kan ldsa
mellan raderna. Om inte ledningen genuint tror pa forandringen kommer de
inte heller att entusiasmera medarbetarna varpa fortroendet dalar och
cynismen sitter in vilket gor det mer eller mindre oméjligt att genomféra
organisationsforandringar annat &n i just den hyperverklighet som foran-

ledde forandringen i forsta borjan. Cirkeln &r sluten.
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Brukarperspektivet

Detta far naturligtvis stora konsekvenser for de ménniskor som av olika
anledningar kommer i kontakt med exempelvis socialtjansten. I sin vérsta
form gor forandringskulturen att de helt gloms bort. Forandringen sker inte
och har aldrig skett for dem utan for organisationen sjilvt - sjdlvupptaget
har organisationen upphort att verka for dem utan har blivit upptagen med
att “kroma och putsa sig sjdlv framfor skyltfonstret”. I basta fall innebér
dessa bara ytterligare lite mer turbulens, lite mer stressade socionomer och
lite mer mallar och regler och begrepp att virja sig for. “Vem vet”, det

kanske till och med hénder att forbattringar faktiskt gors.

Ny kunskap och nya fragor

Det har varit intressant att skriva denna rapport dé jag upplever att jag fatt
en 6kad kunskap om dels att analysera och forfatta vetenskapligt arbete och
dels om vilket relativt stort inflytande den enskilde socionomen kan ha 6ver
en organisationsforandring och vilken makt det ger individen. Det jag vill
veta mer om &dr min ursprungliga fraga och den jag reflekterar 6ver i min
avslutande reflektion - om det finns en utbredd cynism kring organisa-

toriska forandringsprocesser.

Redogorelse for litteratursokningen

Under min litteratursokning har jag framst anvint mig av ELIN@lund,
vilken &r en databas for alla elektroniska resurser som finns att tillgd inom
Lunds universitet. ELIN var framforallt betjanlig i sokandet efter vetenskap-
liga artiklar och det dr ocksd via ELIN som jag hittat samtliga artiklar jag
anvander mig av. Dock med undantag av Evans och Harris (2004) artikel om
socionomers handlingsutrymme som jag kinde till sedan tidigare.

Nar det giller avhandlingar anviande jag mig framst av LOVISA, men
utan storre framgang. Jag hittade visserligen ndgra avhandlingar som kan ha
varit av intresse men ingen som verkade passa fullt ut. Istillet fick jag
genom grupphandledningen ett tips om att soka pa forfattaren Mats
Alvesson vilket gjorde att jag fann Forindringsarbete i organisationer
(Alvesson & Sveningsson 2008). Jag har dven i mindre utstrdckning anvant
mig av andra sokvigar som exempelvis bokhandlares hemsidor, men enbart
som komplement till de ovanstdende huvudsokningarna. De sokord jag
huvudsakligen anvint mig av &r foljande: restructuring organisations
employee; restructuring organisations; Re-organisation; Organisational
change; organisational change employee; employee resistance organisational
change (observera att semikolonen markerar en hel soksats).
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Kaffe och korridorer
- en litteraturstudie kring avsaknad av
arbetsplatsgemenskap

Goran Hjertstrand

Inledning

I den intressanta avhandlingen ”Sjdlvklara drycker? Kaffe och alkohol i
social samvaro” skriver Ingegerd Sigfridsson (2005:66) att ”Arbetet och
arbetsplatsen &r for andra en bidragande orsak till att de borjat dricka kaffe
och det oavsett om det &r ett sommarjobb eller ett ordinarie arbete. I vissa
fall framstar valet att dricka kaffe som ndgot de inte sjédlva kan paverka fullt
ut”.

Personligen instdmmer jag i detta pastdende mer dn val. Sedan den
forsta koppen garvsyrerikt bryggkaffe tvingats ner framfor 6gonen pa det
lokala dldreboendets garde har kaffet haft sin givna plats i tillvaron, och da
inte minst i arbetslivet. Inte alltid kaffet som sadant (kollektivt skadade
smaklokar existerar) utan givetvis vad kaffestunden i sig innebar i form av
social gemenskap, trivsel och mdjlighet till avkoppling.

Fram till foregdende sommar har den vanligtvis institutionaliserade
kafferasten pa arbetsplatsen varit nagot jag alltid uppskattat och tagit for
givet. Men d4 jag som semesteranstilld socialsekreterare trddde in pa den
stora stadsdelsforvaltningens kontor intréffade nagot som satte mina invan-
da monster i gungning.

Pa anstallningens forsta morgon, och fragan nir det var dags att dricka
kaffe, svarade den erfarne handledaren att det kunde drickas néirhelst det
passade. Jag omformulerade fragan nagot men fick aterigen samma svar.
Oséker fragade jag slutligen nir det var dags att dricka kaffe tillsammans i
arbetslaget. Smatt stilld av fragan svarade handledaren tvekande att nagot
sddant knappast skedde - kafferaster och umgénge fick man sorja for sjdlv.

Vad jag upplevde den foérsta morgonen visade sig vara genomgdende for
hela arbetsplatsen; en péfallande avsaknad av arbetsplatsgemenskap, och
dértill en avsaknad av rutiner for alla slags former av gemensamt umgéange
utover rent arbetsrelaterade fragor.

Nar chansen nu ges att genomféra en litteraturstudie i organisationsteori
véljer jag att lyfta upp nyss beskrivna upplevelse till ndrmare granskning.
Vilka orsaker kan ligga bakom att en arbetsplats &r i sadan avsaknad av
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arbetsplatsgemenskap och gemensamma rutiner? Och foljdfragan; vilka
effekter kan ett sddant forhallande fa pa personal och verksamhet?

Hadanefter diskuterar jag i huvudsak begreppet arbetsplatsgemenskap
da jag i detta fall kopplar samman avsaknaden av gemensamma rutiner med
brist pa gemenskap pa arbetsplatsen.

Inledningsvis soker jag efter ett antal mojliga orsaker till forhéllandet for
att sedan betrakta om och vilka effekter det kan tidnkas ge pa personal,
verksamhet och i forlingningen dess klienter. Avslutningsvis gor jag en
sammanfattande reflektion i vilken jag bland annat lyfter upp nya tankar

och fragestallningar som vickts under arbetets gang.

Mojliga orsaker till avsaknad av arbetsplatsgemenskap

I boken Nya perspektiv pd organisation och ledarskap diskuterar forfattarna
Bolman och Deal (2003:297-298) organisationskultur i vad de bendmner som
det symboliska perspektivet; ett perspektiv som betraktar organisationer
som unika kulturer eller stammar. En av definitionerna pa arbetsplatskultur
hidmtas fran Deal och Kennedy som kort och koncist menar att det &r “det
sétt vi gor saker pa har”.

Sjalvfallet gjordes saker pa ett visst sdtt dven pa den stora
stadsdelsforvaltningen. Folk arbetade, drack kaffe och socialiserade. Skillna-
den var sittet det gjordes pa. Overlag foretogs det mesta efter eget behag, pa
egna tider och pd egna sitt. Socialiseringen skedde oftast pa sin hojd mellan
en eller ett par ndrstdende kollegor och da pa sitt som inte inbjod
utomstaende till att medverka i gemenskapen. Det saknades helt enkelt en
allméan gemenskap och kollektiva rutiner. En intressant frdga man kan stilla
sig sa hdr inledningsvis dr om det faktiskt fanns en arbetsplatskultur pa
stadsdelsforvaltningen, eller om det snarare &r sa att det extremt
individuella tillvigagangssattet var ett utslag for ett kulturellt arbetsplats-
vakuum?

Bolman och Deal (2003:75) beskriver ocksa ett strukturellt perspektiv vars
grundantagande ligger i tron pa organisatorisk rationalitet och formell
ordning. En av utgangspunkterna inom detta perspektiv &r enligt forfattarna
att organisationers effektivitet och utfall forbattras genom specialisering och
tydlig arbetsférdelning.

Den aktuella stadsdelsforvaltningen &r stor och de olika verksam-
hetsomriadena avskilda fran varandra. Inom varje verksamhetsomride &r
personalen uppdelad i ménga tydliga enheter (tiotals personer) och

dessutom team (en handfull personer) utifran inriktning och malgrupp.
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Kontoret didr arbetet utférs har formen av en spikrak, ndrmast odndlig,
korridor i vilken varje anstdlld har ett eget rum och dar man sitter pa rad
utifran det team man tillhor. De gemensamhetsutrymmen som finns ligger
inklamda utmed korridoren och utgor inte nagot eget utrymme i sig. De
angrédnsar dessutom till bade anstilldas som chefers kontor.

Dessa tva faktorer, den stora och tydliga enhets- och teamindelningen,
samt den anstridngda fysiska miljén, bidrog sannolikt till avsaknaden av
arbetsplatsgemenskap. Att umgds over en mingd strukturella granser, i
fysiska utrymmen dédr man inte &r helt bekvdm, leder knappast till okad
gemenskap pa en stor arbetsplats. Chansen finns att anstdllda istillet
undviker den sociala otryggheten i system och miljé genom att stanna pa det
egna rummet eller endast umgas med ett par vil fortrogna kollegor.

I ett tredje perspektiv vilket Bolman och Deal (2003:163) kallar for HR-
perspektivet; ett perspektiv som bland annat betonar att organisationer finns
till for att uppfylla manniskors behov och inte tvidrtom, diskuteras nya tider i
forhallandet mellan individ och organisation. Forfattarna skriver att “Sedan
borjan av 1990-talet har allt fler organisationer valt att skdra ned
personalstyrkan, “outsourca”, och forlita sig pa deltids- och visstidsanstalld
personal for att kunna hantera fluktuationer i ekonomin”.

Aven om Bolman och Deal inte hade en svensk stadsdelsférvaltning i
tankarna ndr de skrev boken finns det ménga likheter att dra mellan den
privata och offentliga sektorn.

Pa stadsdelsforvaltningen hade man pressat ned antalet tjanster till ett
minimum och en stor del av de anstillda gick pa korttidsanstillningar utan
visshet om forlangning. Den stora gruppen korttidsanstdllda utgjordes
néstan helt av yngre, ofta nyutexaminerade, personer.

I en artikel om New public management i socialt arbete menar Berg et
al. (2007:115) att socialt arbete allmént betraktas med lag status och delvis
dven ses som ett arbete vilket inte krdver ndgon storre grad av specifik
yrkeskunskap.

Det arbete som bedrivs pd det aktuella kontoret brukar i allmdnhet
betraktas med relativt 1ag status och har likasa varit foremal for debatt kring
huruvida vilken grad av professionalitet det krdvs for att utfora
verksamheten.

Ldgger man ihop ovanstaende faktorer som hog arbetsbelastning, stor
mingd korttidsanstidllda, lagstatusyrke och dartill medfdljande laga
16neniva, framtrdder bilden av en personalgrupp med hog osédkerhetsfaktor,
stor personalomsittning, och kan man tidnka sig - en inte obetydlig del

frustration och missndje 6ver omstdndigheterna. Det far anses rimligt att
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sddana forhédllanden dven kan paverka en arbetsplats gemenskap negativt,
sarskilt pd lang sikt.

I den underhallande och tinkvdrda boken Tomhetens triumf: om
grandiositet, illusionsnummer och nollsummespel ger Mats Alvesson (2006:188)
sin syn pa dagens ledarskapsdiskurs. Om det “nya” ledarskapet skriver han
bland annat att ”Varderingsledaren overtygar, bygger kultur med
engagemang, forfiktar starka vidrderingar, fungerar som forebild och
berattar. Borta dr den triste byrakraten, chefen som pekar med hela handen.”

Ledarskap kan med stor sannolikhet spela en avgorande roll for en
positiv arbetsplatsgemenskap. Stadsdelsforvaltningens ledarskap var dock
stereotypen for den triste byrakratens - fast utan handviftandet - vilket
kunde ha livat upp. Ledarskapet (chefskapet) skedde bakom stingda dorrar,
och ndr dessa vidl Oppnades var det antingen pa ett surt, alternativt
obefintligt sédtt cheferna trddde ut i det som kunde ha varit en gemenskap.
Detta allmdnt impopuldra sitt att leda en arbetsplats pa bidrog knappast till
okad arbetsplatsgemenskap, snarare tvartom.

Oavsett vad man tycker om den nye virderingsledartypen hade det nog
i det hér fallet inte skadat stadsdelsforvaltningen med lite mer av dennes

repertoar.

Moijliga effekter pa personal och verksamhet

Som vi sett kan det finnas flera mojliga orsaker till avsaknaden av
arbetsplatsgemenskap. Frdgan dr dd om och vilken effekt detta forhallande
kan fa pa de anstéllda och verksamheten som sadan?

Allen et al. (2004:173) anser att det &dr naivt att tro att anstdllda inte
paverkas av organisationen de tillhor. Forfattarna hdvdar dessutom att
arbetsmiljon har verkliga och langvariga effekter pa de allra flesta anstéllda.

Om vi utgar fran det faktum att arbetsplatser paverkar personal kan man
anta att en arbetsplats med god gemenskap och stabila kollektiva rutiner
paverkar personal pd ett sitt jamfort med en arbetsplats i avsaknad av dessa
forhallanden.

I en avhandling om bland annat arbetsmiljoaspekter inom human
serviceorganisationer diskuterar Sandra Jonsson (2005:20) begreppet social
support pa arbetsplatsen. Hon hanvisar dels till Warr som menar att social
support péd arbetsplatsen genom handledare och kollegor allmént betraktas
som en viktig stressreducerande funktion. Hon hénvisar dven till Le Blanc et
al. som utvecklar resonemanget och pekar pd vikten av positiva sociala
relationer och tillganglighet till dagliga samtal pa arbetsplatsen nidr den
anstéllde star infor svarigheter.
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En arbetsplats kan visserligen ha utarbetade sociala supportmetoder utan att
for den sakens skull ha nagon form av social gemenskap. Sannolikt finns
risken dé att anstidllda vars arbetsplats har rent teknisk social support, men i
ovrigt saknar allménna sociala forum, stundtals upplever sig utelimnade at
sig sjdlva och sina tankar. Kanske kan detta da bli en belastning over tid
vilken riskerar att 6ka stressnivaerna hos medarbetarna.

Bolman och Deal (2003:168) skriver att “For individen ger nedskérningar
och otrygghet upphov till personliga och samhdlleliga kostnader -ligre
l6ner, farre formaner, simre anstillningstrygghet, stress och utbrandhet”.

Om vi kan tdnka oss att yttre faktorer som nedskarningar och otrygghet
kring anstdllningar dven hdnger samman med avsaknad av arbetsplats-
gemenskap verkar okad stress vara en tdnkbar effekt ocksa ur en annan
synvinkel.

Med storsta sannolikhet finns det &ven en midngd andra effekter som kan
drabba en personalstyrka som arbetar under foérhallanden likt dem som
tidigare diskuterats som mdojliga orsaker till avsaknad av arbetsplats-
gemenskap. Av utrymmesmassiga skal far dock sokandet efter dessa lamnas
dérhdn for denna gang.

Att en organisation eller arbetsplats saknar gemenskap kan vara bdde
beklagansvirt och rent negativt for de anstidllda. Men som med allt arbete
inom méanniskobehandlande organisationer ligger verksamhetens mal och
kdrna i arbetet med klienterna. Den oundvikliga fragan blir da givetvis hur
dessa kan komma att drabbas av en verksamhet vars personal sjdlva arbetar
under anstrdngda individuella som strukturella villkor?

Allen et al. (2004:174) hdvdar att socialbyraer som saknar en dedikerad,
motiverad, néjd och professionell personalstyrka alltid kommer att miss-
lyckas med uppsatta mal. Forfattarna menar likasa att dessa misslyckanden
framst drabbar klienter, klienters familjer, medarbetare - men &ven organisa-
tionen och i férlangningen hela samhallet.

Giffords (2009:389) ger ett mer konkret exempel pa hur klienter kan
drabbas nidr hon papekar att hog personalomsittning inom ménnisko-
behandlande organisationer ofta leder till skador pa relationen mellan
socialarbetare och klient.

De bédgge ovanstdende exemplen talar pa olika sétt for att verksamheten
och dess klienter kan komma att paverkas negativt om de anstillda inte trivs
eller férutsidttningarna runt arbetsplatsen dr anstrangda.

Troligtvis kan avsaknad av arbetsplatsgemenskap vara ett symptom for

storre problem som bristande arbetstillfredsstillelse inom personalgruppen.
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Att uppmirksamma och motverka att ett sadant forhdllande inte tillats

paverka klientarbetet negativt dr givetvis av storsta vikt.

Avslutande reflektion

Mainniskobehandlande organisationers verklighet dr extremt komplex.
Kraven pé verksamheterna kommer fran en méngd olika hall samtidigt som
arbetsuppgifterna ofta dr krdvande och péfrestande for bade individ och
organisation. Att arbetsplatsgemenskap &r en viktig del i personalgruppers
vidlmaende rent generellt bor sta utom alla tvivel. Eftersom ménnisko-
behandlande organisationers arbetsforhallanden dessutom kan paverka
klienter negativt bor det vara en sjdlvklarhet for varje sadan organisation att
strdva efter maximalt personalvilbefinnande. Dessvirre verkar det inte
finnas nagra garantier for att sa alltid &r fallet. Langsiktig samhillsnytta kan
vara béde svar att se och arbeta for.

Som ndmnts i inledningen valde jag att tolka avsaknaden av gemen-
samma rutiner som ett uttryck for avsaknad av arbetsplatsgemenskap. Detta
haller jag fortfarande fast vid &ven om det under arbetets gang uppstod
vissa tankemdssigt besvirliga griansdragningar mellan begreppen. Likasa
bor jag fortydliga att jag utgatt fran att brist pd arbetsplatsgemenskap kan
paverka vidare begrepp som motivation, engagemang och tillfredsstillelse
hos personal.

Min utgangspunkt i texten dr att den beskrivna upplevelsen med dess
mojliga orsaker och effekter dr negativt for bade individ och organisation.
Det ska dock betonas att det kan finnas anstillda som av olika orsaker bade
trivs och arbetar béttre i en organisation som saknar arbetsplatsgemenskap.
Det ar givetvis ocksa en fraga om professionalitet; oavsett arbetsmiljo skall
varje anstdlld klara av att hantera situationer utan att det far konsekvenser
for klienterna.

Forhdllandet behover i sig inte heller innebdra att anstillda sitter
stressade och deppiga pa sina rum. Manniskor drivs till social interaktion
och genom telefonsamtal, umgange 6ver avdelningsgréanser och tid utanfor
arbetsplatsen finner manga sidkert egna ”avlastningsmodeller”. Mojligt &r
dock att dessa inte rdcker lika bra pd lang sikt som en stabil arbetsplats-
gemenskap.

Det skall papekas att upplevelsen som beskrivits, och de tankar som
ligger till grund for texten, &r resultat fran ett semestervikariat. Alla som
arbetat som semestervikarie vet att saker och ting inte alltid fungerar lika val
som under resten av verksamhetsdret. Dessutom utgors en stor del av

personalstyrkan under semesterperioden av just vikarier vilka inte alltid &r
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inforlivade med organisationens kultur och struktur. Dock tror jag inte att
sadana faktorer spelade ndgon storre roll i detta fall. Kontrasten till alla
tidigare erfarenheter var for stor, och alla tecken talade for att det inte enbart
rorde sig om tillfallighet. Dessutom hade i stort sett alla semestervikarier
gjort minst en praktiktermin inom verksamheten, vilket borde ha legat till
grund for ett visst uppratthallande av gemenskap och rutiner under
semesterperioden.

Det har varit bade intressant och upplysande att ta sin utgdngspunkt i en
upplevd situation och dérefter sdtta in den i ett storre teoretiskt perspektiv.
Den oundvikliga fradgan for framtiden dr givetvis hur man som organisation
kan skapa en arbetsplatsgemenskap som saknas? Vems ansvar ligger det pa,
och vilka faktorer och mojligheter krévs, for att skapa nagot nytt &ven om de
yttre omstidndigheterna bestar?

Forutom vald vdg av d&mne har jag dven intresserat mig for arbetsp-
latskultur och dess mer socialpsykologiska aspekter; ndgot jag inte kunnat
utveckla namnviért sett till uppgiftens natur. Exempelvis skulle det ha varit
intressant att granska om bristen pa gemenskap kan forklaras i former av
”social utbrandhet” da arbetsplatsens anstillda stindigt tvingas ldra in och
lara upp miangder av nya ansikten och namn. Likasa hade det varit
intressant att se ndrmare pa om, hur, och vilka roller som skapas pa en
arbetsplats utan gemenskap samt vad som hédnder nédr individer behover
latta pa det sjdlsliga och psykiska trycket pa arbetsplatsen men saknar s&tt
att gora detta pa.

Om utrymme funnits hade det ocksa varit intressant att fordjupa sig mer
kring just kafferastens specifika betydelse pa en arbetsplats med allt vad en
saddan social arena kan innebéra i form av informationsutbyten, idéskapande
och inte minst diverse konflikter.

Aven om jag under arbetets gdng inte funnit ndgra entydiga foérklaringar
till upplevelsen jag valt att granska - sannolikt &r det s& att en stor méngd
orsaker samverkar och skapar flera olika effekter kring avsaknad av
arbetsplatsgemenskap - har jag fatt en kinsla for hur viktigt det &r att kunna
forstd och forklara vad som forsiggar inom och utom organisationer, bade
for egen del men ocksa for klienters skull.

Likasa har jag lart mig att vidta varsamhet da foreteelser inom
organisationer inte alltid 4r vad de ser ut att vara vid en forsta anblick. Att
tvinga unga ménniskor att dricka kaffe pd semestervikariatet kan betyda allt
och lite till f6r bade personal som organisation.
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Litteratursokning i arbetet
Under tillfallet for informationssckning tog jag chansen att fa experthjalp
med min egen sokning utifran den idé jag hade om litteraturstudiens
innehall. Med bibliotekaries hjilp fick jag en god start pa sokandet vilket jag
dérefter fortsatte med hemmavid. Jag borjade med att soka vitt och brett
men sndvade av sokomradet allteftersom min ursprungliga idé fick fastare
form och en text borjade vixa fram. Nya idéer och tankar tvingade mig dock
till ett kontinuerligt sokande efter litteratur genom merparten av arbetet.

De databaser jag anvint mig av under arbetets gang dr ELIN, LIBRIS
samt Lovisa. Nagra av de sokord och sokomraden jag inriktat mig mot ar
bland andra: social work, work environment, organizational culture, client

work, job satisfaction, employment commitment, kaffe, rast.
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BILAGA KURSPLAN

A. SOPAG61 Det sociala arbetets organisering (Organizing Social Work), 7
hogskolepoidng (7 credits, first cycle), G2F.

Kursen &r inrdttad av Samhillsvetenskapliga fakultetsstyrelsen 2006-12-14.
Kursplanen ér faststélld av Socialhogskolans styrelse 2006-11-08, senast
reviderad 2012-10-17.

Denna kursplan trader i kraft varterminen 2013.

B. Allmdnna uppgifter

Kursen inom huvudomradet socialt arbete utgor forsta kursen pé sjitte
terminen inom socionomprogrammet. Kursen ges pa svenska. Inslag pé
engelska forekommer.

Kursen ges i Lund och Helsingborg.

C. Mal

Efter genomgangen kurs ska studenten

Kunskap och forstdelse
- visa teoretisk kunskap om mé&nniskobehandlande organisationers (human
service organisations) institutionella och organisatoriska villkor

Firdighet och formaiga

-sjdlvstandigt kunna analysera betydelsen av hur organiseringen av socialt
arbete paverkar det sociala arbetets praktik

- sjdlvstandigt kunna utfora informationssokningar, kritiskt analysera
informationen och pa ett kvalificerat sédtt anvéinda denna

- visa god formaga att kommunicera muntligt och skriftligt.
Viirderingsformdga och forhdllningssitt

- visa formaga att kritiskt reflektera 6ver betydelsen av det sociala arbetets
organisering och dess konsekvenser for malgruppen.

D. Kursinnehall

Kursen syftar till att bidra till studentens fordjupade kunskaper om det
sociala arbetets institutionella och organisatoriska villkor och en forstaelse
for det sétt pa vilket organiseringen av socialt arbete har konsekvenser och
effekter bade ur ett konkret, praktiskt perspektiv och ur
klient/brukarperspektiv.
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Kursen inleds med presentation av begrepp och teorier som ger olika
perspektiv pa organisationer och verksamhetsomraden dér socialt arbete
utfors. Manniskobehandlande organisationer problematiseras och
definieras. Kursen vidareutvecklar de kunskaper som formedlats under
termin tva, fyra och fem genom en férdjupning i fragor om relationen
mellan det sociala arbetets konkreta innehdll och dess organisering, hur
organisationsforandring kan forstas samt samverkan mellan olika
organisationer och verksamhetsomrdden diskuteras.

E. Undervisning och examination

Fokus i kursen ligger pa att studenterna sjilvstandigt och tillsammans
reflekterar kring, analyserar och diskuterar sina erfarenheter fran det sociala
arbetets praktik.

Undervisning sker genom foreldsningar, arbete i grupper och seminarier.

Examinationen bygger pa en beddmning av studenternas skriftliga och
muntliga presentation av ett sjdlvstindigt arbete.

Vid obligatoriska moment kan franvaro vid enstaka tillfdllen kompenseras i
overenskommelse med examinator.

Mer detaljerade uppgifter angdende examinationsformer pa denna kurs
skall faststéllas av institutionsstyrelsen och meddelas senast en méanad fore
kursstart samt publiceras pa kursens hemsida.

Omprovsmojlighet erbjuds i nédra anslutning till examinationstillfdllet.
Vidare erbjuds en uppsamlingsexamination vid ett senare tillfille. Inom ett
ar efter kursens slut erbjuds ytterligare tva examinationstillfallen pa samma
kursinnehall.

F. Betyg

Som betyg anvidnds nagot av uttrycken Godkénd och Underkénd. For
betyget Godkénd kravs att studenten fullfsljer samtliga
examinationsuppgifter och uppfyller de mal som anges for kursen.

G. Forkunskapskrav

Denna kurs tillhor Fortsidttningsblocket som bestar av terminerna 4-6. For
att fa borja pd Fortsattningsblocket giller att studenten fér vara underkand
pa maximalt 15 hp inom Basblocket. Den sista kursen pé termin 3 tas inte
med i bedémningen eftersom resultatet av denna inte alltid kommer att vara
registrerat i LADOK nér Fortsittningsblocket borjar.

Studenten ska folja kursordningen inom Fortséttningsblocket. For att fa
borja pa nastfoljande kurs inom Fortsédttningsblocket krévs att studenten
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varit registrerad pa foregadende kurs och inte anmailt uppehéll i studierna
efter att registrering skett.

For att fa paborja kursen SOPA53 Socionompraktik géller dessutom att
studenten maste vara godkand pa basblocket.

For att studenten ska fa fortsatta till Fordjupningsblocket, som bestar av
termin 7, krdvs att studenten dr helt godkidnd pé Basblocket. Dessutom
gdller att studenten far var underkdnd pd maximalt 15 hp inom
Fortsdttningsblocket. Den sista kursen pa termin 6 tas inte med i
bedomningen eftersom resultatet av denna inte alltid kommer att vara
registrerat i LADOK nir Fordjupningsblocket borjar.
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