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En utsatt position -
Kunskapsmodeller, ledarskap och arbetsmiljo pa ekonomiskt bistand i Socialtjansten

Lovisa Naslund och Renita Thedvall



Forord

Denna rapport sammanfattar delar av resultatet fran ett tredrigt forskningsprojekt med titeln
“Evidensbaserad praktiks inverkan pa den psykosociala arbetsmiljon inom socialtjansten,
finansierat av AFA. Forskningsprojektets syfte var att studera de arbetsmiljomassiga
konsekvenserna av implementeringen av evidensbaserad praktik i socialtjansten. Projektet baseras
pa etnografisk studie av ekonomiskt bistand i Stockholms stad. Syftet med att Gverga till
evidensbaserade metoder i socialtjansten har i forsta hand varit att 6ka effektivitet och kvalitet i
socialtjanstens arbete, inte att paverka arbetsmiljon. Samtidigt ar det vélkant att socialtjansten ar
hart drabbad av psykosociala arbetsmiljoproblem, vilket aterspeglas i sjukskrivningstalen for
socionomer. Projektet studerar effekterna av arbetet med evidensbaserad praktik i termer av
arbetsmiljo, och vilka faktorer som kan bidra till att en god arbetsmiljo kan skapas trots en krédvande
arbetssituation med hog belastning. Rapporten vander sig till beslutsfattare och praktiker i
socialtjansten, och visar hur socialtjanstens praktik paverkas av arbetet med olika
kunskapsmodeller.

Vi vill uttrycka ett stort tack till de medarbetare och enheter i Stockholms stads socialtjanst som
generost delade med sig av sin tid till intervjuer, och gav oss mojlighet att genomfora det faltarbete
som ligger till grund for rapporten.

Lovisa Naslund och Renita Thedvall
Score



Sammanfattning

Socialtjansten, inte bara i Sverige utan ocksa internationellt, utmarker sig genom hdga
sjukskrivningstal, framforallt orsakade av psykisk ohélsa. Brister i den psykosociala arbetsmiljon
visar sig ocksa i den hoga personalomsattningen, dar manga socialarbetare efter relativt kort tid i
yrket soker sig till andra arbeten. Tidigare forskning visar att orsakerna till den krévande
arbetssituationen star att finna dels i motséttningen mellan knappa resurser och stora behov fran
klienter, dels i organisatoriska faktorer. | denna studie, baserad pa en etnografisk studie av en enhet
for ekonomiskt bistand, fokuserar pa dessa organisatoriska faktorer, och hur man kan organisera
for en mer hallbar arbetssituation med minskad psykisk ohalsa bland medarbetarna. Det handlar
dels om informellt socialt stdd, mellan kollegor och mellan medarbetare och chefer, dels om
modeller och rutiner som tydliggor arbetsprocesserna for oerfarna, och dels om att det sociala
stodet manifesteras i organisationens formella struktur, genom att det finns arenor och roller med
syfte att underlatta och mojliggora det sociala stddet. Dessa organisatoriska faktorer kraver i sig
sjalva resurser, och tydliggor ocksa hur det underliggande problemet med resursbrist endast delvis
kan l6sas med organisatoriska medel.
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2 Introduktion

Under senare ar har psykosocial ohéalsa blivit ett vaxande problem i svenskt arbetsliv, ett problem
som ofta ligger bakom langvariga sjukskrivningar. En yrkesgrupp som drabbats sérskilt hart av
detta ar socialarbetare. Socialtjansten praglas av hard arbetsbelastning och hog personalomséttning,
vilka bada negativt paverkar den psykosociala arbetsmiljon. Utéver sjukskrivningstalen, sa vittnar
ocksa flera studier om en utsatt situation, med negativa stressorer som riskerar leda till psykisk
ohalsa for medarbetarna (Karsten, 2018; Welander, Astvik, & Hellgren, 2017). Socialarbetare har
en utsatt position, inte bara for att de i sin yrkesutovning moter manga tragiska 6den och utsatta
manniskor, utan ocksa for pa grund av den kénsla av otillracklighet som ofta blir resultatet nar till
synes omattliga sociala behov méter socialtjanstens begrénsade resurser. Hog arbetsbelastning och
bristande resurser leder till ohdlsosam stress (Astvik & Melin, 2013). Arbetsgivaren har ett
langtgaende ansvar for medarbetarnas arbetsmiljo, och i végledningen till Arbetsmiljoverkets
foreskrifter om organisatorisk och social arbetsmiljo (AFS 2015:4) lyfts sarskilt fram den viktiga
roll som de organisatoriska forutsattningarna spelar for arbetsmiljon, och det ansvar och
mojligheter ledningen har for att skapa dessa forutsattningar (Gunnarsson, Johansson, & Stoetzer,
2016). Det ar darfor av intresse att studera socialarbetare arbetssituation, bade i arbetet med att
forbattra arbetssituationen pa socialtjansten specifikt, och, mer 6vergripande, for att fa mer kunskap
om den organisatoriska aspekten av arbetsmiljéarbete. En del av denna organisatoriska aspekt ar
det under senare ar ocksa tillkommit krav pa att arbetet i socialtjansten ska bygga pa
evidensbaserade metoder, med standardiserade rutiner och metoder for det sociala arbetet, vilket
ocksa kan paverka arbetsmiljon. Det finns relativt fa evidensbaserade metoder i egentlig mening
tillgangliga for socialt arbete, och sarskilt for ekonomiskt bistand (Lundstrom och Shanks 2013).
For att kunna arbeta evidensbaserat, i enlighet med riktlinjerna, har man i praktiken omdefinierat
vad evidensbaserad praktik kan vara (Avby 2015), och har flyttat fokus fran evidensbaserat i strikt
mening i form av metoder som bygger pa randomiserade kontrollstudier till att evidensbaserat
innebar systematiserad kunskap. | den delen av socialtjansten vi har studerat har sa ar de
evidensbaserade metoderna i forsta hand FIA (Forutsattningar Infor Arbete!), som &r ett
kartlaggningsverktyg, och MI (Motiverande samtal/Motivational interviewing?), som &r en
samtalsmetodik for att arbeta med motivation till fordndring i det sociala arbetet, men en rad andra
standardiserade arbetsmetoder, som inte ar evidenshaserade, som anvénds, sasom IB (initial
bedémning) och Globenmodellen (ett arbetssatt for ekonomiskt bistand), far, som vi kommer se i
studien, liknande paverkan pa arbetssituation och arbetsmiljo.

Den har rapporten undersoker saledes arbetet och arbetsmiljon i socialtjansten, med sarskilt fokus
pa ekonomiskt bistand, och vilken roll implementeringen av evidenshaserade metoder, men ocksa
andra standardiserade arbetsmetoder, far for arbetsmiljon. Det juridiska ansvaret for ekonomiskt
bistand i socialtjansten ligger under kommunen och &r styrd av socialtjanstlagen och
kommunallagen. En del socialt arbete utférs av privata foretag och ideella féreningar, men
utredningen och bedoémningen av klienten, den sa kallade myndighetsutévningen, maste goras av
socialtjansten. Ekonomiskt bistand arbetar med de klienter som &r i behov av forsérjningsstod fran
staten for att dverleva. Hit vander sig klienter som inte har nadgon annan inkomst sdsom arbete,
socialforsakring eller arbetsloshetsforsakring, och &r hanvisade till forsorjningsstod fran
socialtjansten som sin enda mojlighet att fa mat for dagen och tak 6ver huvudet. Det &r en del av

! https://www.socialstyrelsen.se/globalassets/sharepoint-dokument/artikelkatalog/kunskapsstod/2017-7-1-fia-
intervju-omraden.pdf
2 https://www.socialstyrelsen.se/utveckla-verksamhet/evidensbaserad-praktik/metodguiden/mi-motiverande-samtal/
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socialtjansten som ofta far mindre uppméarksamhet av omvarlden jamfort med exempelvis arbetet
med barn och ungdom. Det ar dock en viktig del av socialtjansten, inte minst eftersom det ofta ar
pa ekonomiskt bistdnd som nyutexaminerade socionomer far sin forsta anstéllning.
Arbetssituationen pa ekonomiskt bistand, och den arbetsmiljo som moter manniskor dér, kommer
darfor fa betydelse for saval den enskildes fortsatta karriarval, som for socialtjanstens langsiktiga
rekryteringsmojligheter till andra positioner. | nuléget ar socionomer ett bristyrke, och det kan ofta
vara svart att hitta kvalificerade sokande till utlysta tjanster. Ekonomiskt bistand ar darfor en
betydelsefull del av socialtjansten, bade ur samhallssynpunkt, och for socionomyrket, och vi har
darfor valt att fokusera pa dem i denna studie. Studien har en etnografisk ansats, vilket mojliggor
en studie av arbetsmiljon i praktiken, och hur en organisation kan hantera de utmaningar som
arbetssituationen skapar.

Vilka problem som finns i socialarbetares arbetssituation, och orsakerna till dessa, &r relativt val
studerat (se litteraturdversikt nedan), och vi har i denna studie darfor valt att studera en enhet dar
arbetsmiljon, trots samma knappa resurstilldelning som andra enheter, upplevdes som relativt god.
Detta visade sig ocksa i de laga sjukskrivningstalen, relativt branschen som helhet. Genom att
studera en sadan enhet blir det mojligt att se hur organisatoriska forutsattningar for béttre
arbetsmiljo kan skapas, och vad de innebér i praktiken. Rapportens syfte ar saledes att bidra till
kunskap om hur den organisatoriska kontexten paverkar arbetsmiljon. Att den gor detta ar valkant,
men rapporten vill bidra med kunskap om hur detta kan te sig i praktiken, och hur organisering och
ledning paverkar arbetsmiljé och arbetstrivsel.

Rapporten &r strukturerad enligt foljande: i nasta avsnitt kommer vi forst gora en kort 6versikt dver
forskningen om psykisk ohélsa kopplad till arbetsmiljo for socialarbetare. Darefter foljer en
redogorelse for studiens empiriska metod. Vi gar sedan in pa arbetsuppgifterna, de metoder som
anvands och arbetssituationen i stort pa de enheter for ekonomiskt bistdnd som vi studerat under
rubriken ”Vad gor de dirinne pa Ekonomiskt bistand?”. | nastfoljande avsnitt, ”Organisering for
att mota utsatthet”, redogor vi sedan for hur man organisatoriskt forsokt mota de utmaningar som
arbetssituationen skapar. Rapporten avslutas med en slutsats déar vi sammanfattar och diskuterar
studiens resultat.

3 En utsatt position — orsaker till psykisk ohalsa bland socialarbetare

Aven om vi i denna rapport fokuserar pa den svenska socialtjansten, sa &r det inte enbart i Sverige
socialt arbete ar hart belastat. En internationell metastudie (Frieiro Padin, Verde-Diego, Fernandez
Arias, & Gonzélez-Rodrigues, 2020) av psykisk ohdlsa, sarskilt utmattningsdepression, bland
socialarbetare (omfattande studier i USA, Spanien, Israel, Storbritannien, Iran, Sydkorea och
Sverige) visar samstammigt hur socialarbetarnas arbetssituation gér dem sarskilt utsatta for risk for
utmattningsdepression och annan psykisk ohéalsa. Denna risk ar ocksa storre for socialarbetare an
for andra jamforbara professioner (Lloyd, King, & Chenoweth, 2002), och forefaller inte heller
minska over tid, da de hoga sjukskrivningstalen bland svenska socialarbetare aterfinns aven i
exempelvis Storbritannien (Ravalier, Wainwright, Clabburn, & Loon, 2020). Att socialarbetare
[6per sa stor risk for utmattningsdepression och annan stressrelaterad ohalsa har flera orsaker. Delar
av orsakerna ar individrelaterade: sociodemografiska faktorer (framforallt kon) och tillgang till
copingstrategier (Frieiro Padin et al., 2020). En vidare orsak star att finna i arbetsuppgifterna i sig:
socialarbetaren méter i sitt arbete manga utsatta manniskor, och behover hantera motet med deras
trauman och problem. Detta leder till risk for stallféretrddande eller sekundér traumatisk stress,
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vilket i sin tur kan ha negativ effekt pa hélsa och valmaende, savél i arbetet som privat (Wilson,
2016). Denna stress ar alltsa till viss del inherent i arbetsuppgifterna, behdver hanteras men kan
inte undvikas, medan den stress som beror pa arbetssituationen och arbetets organisering inte pa
samma séatt ar oundviklig (Coffey, Dugdill, & Tattersall, 2009). Det &r darfor viktigt att skilja pa
dessa tva anledningar, och vi kommer harnast att fokusera mer pa de organisatoriska faktorerna,
eftersom dessa i hdgre grad kan paverkas av arbetsgivaren och potentiellt atgardas. Det vill saga,
den stress som orsakats av hur arbetet har organiserats, snarare an arbetsuppgifterna i sig.

3.1 Organisatoriska faktorer: Ledarskap, autonomi och arbetsbelastning
Flera faktorer i arbetssituationen har betydelse for hur den kommer att upplevas, och hur stor risk
det ar att den kommer paverka medarbetarnas hélsa negativt. Dessa kan delas in i tre grupper:
ledarskapet, autonomin och arbetsbelastningen (Coffey et al., 2009).

Ledarskapet omfattar den informella strukturen och kulturen i organisationen: vilka varderingar
som ges uttryck for och hur kommunikationen gar till (vem som far veta vad pa vilket satt). Med
andra ord, forutsattningarna for arbete och hur arbetet organiseras (Lloyd et al., 2002). HOg
personalomsattning &r inte bara i sig en majlig indikator pa en svar arbetssituation, utan gor det
ocksa svart att skapa stabilitet och kvalitet i arbetet, och forsvarar arbetet med likabehandling av
klienter. Arbetssituationen har ocksa betydelse pa andra sétt: relationerna mellan kollegor,
mojligheten att fa stod och hjalp av varandra och kénna att man ingar i en gemenskap, och hur man
kommunicerar i arbetsgruppen eller mellan ledning och medarbetare. Bristande stod fran ledningen
okar risken for stress och utmattning, och studier visar ocksa att kollegialt stod och gemenskap inte
alltid finns i den utstrackning som skulle behdvas (Frieiro Padin et al., 2020).

Socialarbetarnas autonomi — mdjligheten att paverka organisationen, och handlingsutrymme
gentemot klienterna — dr sérskilt viktigt i en organisation som socialtjansten, som tenderar att vara
foremal for standig forandring: nya reformer, nya system, nya riktlinjer. Detta standiga
forandringsarbete blir en belastning om socialarbetarna inte har mojlighet att vara delaktiga i vad
som kommer ske, utan upplever att de ar maktlésa infor forandringarna. Reaktionen pa
forandringarna blir da apati och acceptans, eftersom det upplevs som fruktlost att férsoka paverka
forandringen (Ravalier et al., 2020). Ett auktoritért ledarskap och otillracklig tid att sétta sig in i
den nya arbetssatten och system bidrar ocksa till att skapa negativ stress (Coffey et al., 2009). Lag
delaktighet i de arenor dér beslut om organisationen ska fattas skapar en kénsla av maktloshet, och
att den egna situationen inte gar att paverka (Morilla-Luchena, Borrego-Alés, Orgambidez-Ramos,
& Vazquez-Aguado, 2021). Detta kan ocksa kopplas till 1ag grad av autonomi, dar socialarbetaren
har mycket litet handlingsutrymme och mdjlighet till flexibilitet, utan i hog grad styrs av
organisationens formella strukturer. Ar rollerna dessutom oklara, sé att det inte tydligt framgar hur
arbetet ska fordelas och var beslut ska tas, vad som anses som det egna expertomradet, och nar
andra bor konsulteras, sa okar risken for stress ytterligare (Lloyd et al., 2002). Oklara roller kan
ocksa leda till konflikter i arbetsgruppen, och att vissa medarbetare dverbelastas, vilket kan bidra
till risk for psykisk ohélsa. Har medarbetarna daremot stérre autonomi, att sjalva kunna dra grénser
och l6sa problem, kan denna risk till viss del férebyggas (Kim & Stoner, 2008).

Arbetsbelastningen, och den k&nsla av otillracklighet som ofta blir resultatet nar socialarbetare med
begransade resurser moter klienter vars behov vida 6verstiger det socialtjansten kan erbjuda, ar
ocksa en vanlig och standigt narvarande orsak till stress. Engagemang och identifikation med yrket



— mojligen av denna anledning — okar risken for utmattning och stress (Morilla-Luchena et al.,
2021). Den upplevda resursbrister beskrivs av socialarbetare i en engelsk studie som en kansla av
att det ar “omogjligt att gora ett gott arbete” med de resurser och den tid som star till buds 1
organisationen (Coffey et al., 2009). Det finns saledes en spanning mellan & ena sidan yrkesidealen,
och a andra sidan de krav organisationen staller pa socialarbetare att arbeta effektivt och med
relativt sma resurser. Malet blir inte for att géra det som egentligen skulle behévas, utan det som
kan rdknas som “good enough”(Lloyd et al., 2002). Ett minskat engagemang och empati med
klienterna gor en sadan séankning av ambitionsnivan mojlig. Arbetsbelastningen kan trots detta
fortfarande bli for hog, delvis darfor att belastning mats i antalet klienter, men kanske inte tar
hansyn till att vissa klienter & mer kravande &n andra. Aven hér har ledarskapet betydelse, att
hénsyn tas till den totala arbetssituationen nér en socialarbetare tilldelas nya klienter, inte bara till
numerdrer. Resursbristen kan ocksa manifestera sig genom nedskarningar av administrativ
personal, vilket okar arbetsbelastningen pa socialarbetarna, eftersom mer administration da
kommer att ligga pa dem (Ravalier et al., 2020).

3.2 Positiva faktorer

En studie av socialarbetare i Spanien (Morilla-Luchena et al., 2021) visar att de faktorer som hade
storst betydelse for att skapa en god arbetsmiljo var tillgang till tillrackliga resurser, stod fran chefer
och kollegor, samt tillracklig tillgang till information. Sarskilt pa lang sikt &r ocksa strukturellt
empowerment® viktigt, det vill siga att organisationen &r utformad pa ett sadant satt, att
socialarbetarna har mojlighet att vara delaktiga i beslut och paverka de forandringar som gors. Inte
bara informellt, utan att det &r en del av strukturen och de processer varigenom beslut fattas. En
storre metastudie (Lloyd et al., 2002) visar pa liknande resultat, och framforallt den viktiga roll
som stod fran narmsta chef och fran kollegor spelar for att skydda fran negativ stress. Stodet fran
chefen kan yttra sig i att finnas tillhands for att kunna fraga om svara klientfall, eller att ges
utrymme och mojlighet att tillagna sig de fardigheter som kréavs for arbetet. Saval chef som kollegor
spelar ocksa en viktig roll som emotionellt stod, vilket kan verka som en buffert mot negativ stress.
Stéttning fran omgivningen minskar ocksa den stress som orsakas av hog arbetsbelastning. Detta
lyfts ocksa fram i arbetsmiljoverkets vagledning om organisatorisk och social arbetsmilj, dar man
papekar betydelsen av socialt samspel pa arbetsplatsen, och samarbete med och stod fran kollegor
och ledning (Gunnarsson et al., 2016). Socialt stod har inte bara effekter pa risken for psykisk
ohélsa, utan ocksa pa personalomséttningen — enkelt uttryckt, sa ar den som trivs med sina kollegor,
och kanner sig som en del i en gemenskap, mindre benégen att vilja byta jobb (Kim & Stoner,
2008).

3.3 Arbetssituationen i svensk socialtjanst
De omstéandigheter och problem som beskrivits i internationella studier ovan aterfinns till stor del
I studier av den svenska socialtjansten. HOog arbetsbelastning och hog personalomsattning skapar
en obalans mellan prestationskrav och resurser, vilket i sin tur leder till att socialarbetarna
resignerar och/eller flyr. Resurserna handlar dels om hur manga klienter varje socialarbetare
forvantas hantera, och darmed hur mycket tid varje klient kan ta i ansprak, dels om personalens
effektivitet. Bristande introduktioner &r vanligt, vilket g6r att glappet mellan
socionomutbildningens teori och arbetslivets praktik blir svart for medarbetarna att 6verbrygga.
Detta ar sarskilt relevant for enheter for ekonomiskt bistand, eftersom manga anstalls direkt efter

3 ”Empowerment” #ir ett managementbegrepp som ungefirligt kan dversittas som “bemyndigande” eller “egenmakt”,
men oftast lamnas odversatt i en svensk kontext.



avslutad utbildning. Socialarbetare som utan forberedelser och med bristande introduktion
forvantas hantera svara och kravande klienter kan ofta kénna sig pressade av situationen, och som
att de skulle behdva mer resurser, bade i form av tid och stod, for att kunna hantera sin
arbetssituation. Stddet fran kollegorna och chef blir avgdrande for hur stressande arbetssituationen
upplevs —men for att detta stod ska kunna ske krévs dels att man har organiserat for kollegialt stod,
exempelvis genom moten eller andra arenor, t ex mentorsinsatser, dar medarbetare kan stotta
varandra, dels att varje chef inte ansvarar for fler medarbetare &n att de har tid att ge dem det stod
de behover. Aven relationen mellan enhetschefer och férvaltningen spelar roll: Om socialtjansten
enbart ses som kostnader av den kommunala férvaltningen, sa kan denna brist pa stéd och
bekréftelse aven paverka socialarbetarnas arbetsmiljo negativt. Samma effekt far ocksa bristande
riskbeddmning och tillbudsrapportering, att hot och vald mot anstallda inte tas pa allvar och aktivt
forsoker forebyggas (Karsten, 2018).

Medarbetare som befinner sig i en utsatt position har tre valmdjligheter: lojalitet, att Ilamna (exit),
eller att forsoka fora problemen pa tal internt i forhoppning att de ska atgardas (voice). Den hoga
personalomsattningen i socialtjansten visar tydligtvis att exit ar ett relativt vanligt val. Detta kan
ske antingen genom att fysiskt byta arbetsplats, att soka sig utanfor socialtjansten, eller genom att
mentalt avlagsna sig, att distansera sig fran klienterna och arbetsuppgifterna, och minska
engagemanget - ”Alla gar inte att hjélpa”. Ett vanligt scenario dr att mental exit foregér fysisk.
Alternativet voice anvands séllan — som stdrsta problem upplevs resursbristen, men detta ses inte
som ett problem som &r mojligt att 16sa eller paverka, utan som ett faktum att forhalla sig till. Detta
kan kopplas till bristande autonomi och paverkansmaojlighet, som beskrevs ovan. De medarbetarna
som véljer lojalitet, att fortsatta trots arbetsbelastningen, har i praktiken tva alternativ: att
regelmaéssigt arbeta dvertid (med risk for att bli utarbetade) eller att sdénka ambitionerna och ngja
sig med lagre kvalitet. Det senare leder dock ofta till att vetskapen om att man egentligen inte gjort
klart, och att man inte gjort det man borde ocksa skapar stress (Astvik & Melin, 2013).

Studier av socialtjansten i Sverige bekraftar saledes den viktiga roll som organisatoriska faktorer
spelar for arbetsmiljon och for att forebygga psykisk ohélsa (Welander et al., 2017). Brist pa
inflytande och otydliga roller 6kar risken for motstridiga krav och uppgifter som upplevs oskaliga
(de borde hanteras av nagon annan) eller onddiga (de borde inte goras alls), vilket skapar stress.
Decentralisering av ansvar utan motsvarande makt gor att socialarbetare har ansvar for
arbetsuppgifter, utan att uppleva sig ha medlen till att 16sa dem. I en sadan situation ar det kanske
inte forvanande att relativt manga véljer att lamna socialtjansten, och har bekréaftas resultaten av
den amerikanska studie (Kim & Stoner, 2008) som visade att socialt stod fran chefer och kollegor
paverkar personalomséttningen i positiv riktning. Ett personalorienterat ledarskap, dar
medarbetarna upplever att organisationen intresserar sig for deras valbefinnande och manar om att
de ska vara kvar, samt stod fran kollegor som man upplever att man kan vara 6ppen med minskar
sjukfranvaro, emotionell utmattning och stress (Welander et al., 2017).

4  Metod

Rapporten ar baserad pa data fran en etnografisk studie, inkluderande deltagande observation,
intervjuer och dokumentstudier inom och av socialtjansten, mer specifikt ekonomiskt bistand inom
Stockholms stad. Vi valde Stockholms Stad for att Stockholm med sin stora folkmangd har en stor
variation av socialgrupper med olika typer av problematiker, av socialtjansten stundom bendmnd
som ett “mini-Sverige”. Vi hade ocksa som ambition att gora en studie av ett valfungerande
socialkontor, som hade laga sjukskrivningstal, vilket just det socialkontoret hade. Det finns

9



jamforelsevis manga fler studier av problematiska arbetsmiljoer. Vi ville snarare hitta ett gott
exempel, vilket kunde ge oss ledtradar i vilka organisatoriska och kontextuella praktiker som har
betydelse for den psykosociala arbetsmiljon.

Projektet hade en kvalitativ, etnografisk och socialkonstruktivistisk utgangspunkt. Etnografiska
studier pa medvetet valda platser gor det mojligt for forskaren att fa en djup forstaelse av ett
fenomen och dess dagliga praktik. Det gor det mojligt att fa fatt i det meningsskapande och de
strukturella processer som formar och formas av dem i pagaende organisatoriska processer pa plats
1 den “naturliga” arbetsmiljon (Aspers 2007, Creswell 2007).

Vi borjade var etnografiska faltstudie i oktober 2016 och avslutade i februari 2019. Ingen av oss &r
utbildade i socialt arbete sa for oss var det nédvandigt att ta oss tid att forsta vad socialt arbete inom
ekonomiskt bistand ar och hur det gar till. En stor hjalp i var egen forstaelse av socialt arbetet var
var initiala metod av att géra métesetnografi (Sandler och Thedvall 2017) pa en mangd moten. Pa
motena satt vi med vid motesbordet, framst som observatérer, och antecknade vad som pagick och
vad som sades. Vi har motesfaltanteckningar fran olika natverksméten i staden: 14 timmars
faltanteckningar fran bedémningsinstrumentnatverket, 12 timmar fran chefsnatverket; 15 timmar
fran metodnatverket, 6 timmar fran tillampningsnatverket, 2 timmar fran Lex Sarah natverket.
Dessa nétverk &r ett satt for socialtjansten i Stockholms stad att skapa laterala arenor for méten for
specialister pa olika omraden fran olika enheter, for kunskapsutbyte och diskussion, samt for att
sakerstalla likstallighet. Metodnatverket, exempelvis, samlar saledes metodspecialister fran olika
stadsdelar, chefsnatverket samlar enhetschefer, och sa vidare. Vi har ocksa métesetnografimaterial
fran olika utbildningar och introduktioner som ges till ekonomiskt bistand i hela staden: 3 timmar
introduktion till initial bedémning; 14 timmar introduktionsdagar for nyanstallda pa enheter for
ekonomiskt bistand, 3 timmar introduktion av initial bedémning for chefer, 7 timmar motiverande
samtal i relation till initial bedémning.

Vi har ocksa gjort féltarbete pa ett socialkontor mellan mars 2017 och februari 2019, sammanlagt
atta veckor under en period av ett ar da vi vid varje tillfalle stannade en vecka. Férutom de mer
sammanhangande féltarbetsperioderna av en vecka i taget har vi ocksa gjort motesetnografi pa det
socialkontoret under samma tidsperiod med omfattningen av 75 timmar pa olika méten, framforallt
arendedragningar 32,5 timmar. Vi har dessutom genomfoért intervjuer med 7 personer inom
Stockholms stads forvaltning, 2 inom Forsknings- och Utvecklingsverksamheten och 29
socialsekreterare och chefer pa olika socialkontor i Stockholms stad. Utdver detta har vi ocksa
samlat in och studerat dokument, i form av bedémningsverktyg sasom Initial beddmning (I1B) och
Forutsattningar for arbete (FIA), Globenmodellen, MI (motiverande samtal, eng. “motivational
interviewing”) och andra kunskapsmodeller, samt journalsystem och klientakter.
Beddémningsverktygen IB 1-4 och FIA &r standardiserade verktyg, i form av formuldr, som
socialsekreterarna anvander i det sociala arbetet, for att reda ut klientens situation och vilka atgéarder
och insatser som kan vara rimliga och fruktbara for att nd malet sjalvforsorjning.
Kunskapsmodellerna och bedémningsverktygen ar ocksa den form som socialarbetaren moter
evidensbaserade metoder i sin vardag, da vissa men inte alla av dessa ar evidensbaserade.
Gemensamt for dessa modeller och verktyg &r att de skapar ett standardiserat sétt att arbete och
likriktar socialarbetarnas arbetsprocess med sina klienter.

| nastféljande avsnitt kommer vi berétta arbetssituationen pa ekonomiskt bistand, och den praktik
som foljer av anvandningen av dessa modeller och verktyg, baserat pa det material vi samlat in.
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Darigenom &r férhoppningen att ge lasaren en bild av arbetet pa ekonomiskt bistand, och vad det i
praktiken innebar.

5 Vad gor de dar inne pa Ekonomiskt bistand?

5.1 Myndighetsutdvning och socialt arbete

Arbetet pa ekonomiskt bistand gar i korthet ut pa att bista de som inte pa annat satt kan forsorja sig
med medel for sin forsérjning i enlighet med de normer som finns, samt att hjalpa dem till att bli
ekonomiskt sjalvforsorjande. Annorlunda uttryckt bestar arbetet av tvd huvuddelar:
myndighetsutdvning, som handlar om att bedéma vem som har rétt till vilket ekonomiskt bistand,
och socialt arbete, som handlar om att arbeta med klienterna sa att deras livssituation forbattras och
de finner ett sétt att forsorja sig sjalva. | praktiken skapar detta en komplex arbetssituation, dér
myndighetsutdvningens korta deadlines och beslut ska kombineras med ett mer langsiktigt socialt
arbete, och dar socialarbetarna moter klienter med ofta komplexa och djupgaende behov, inte bara
ekonomiskt utan ocksa nar det galler exempelvis fysisk och psykisk ohalsa, familjesituationen eller
missbruksproblematik. | det har avsnittet kommer vi att beskriva vad det egentligen ar de gor pa
ekonomiskt bistand, och hur arbetssituationen i praktiken kan se ut.

Qj, inte visste jag att ni jobbade med sa hdar mycket, jag trodde bara ni jobbade med pengar”
(Intervju, enhetschef citerar)

Formuleringar som denna var aterkommande nar socialsekreterarna pa ekonomiskt bistand skulle
beskriva sitt arbete. De aterkom ofta till att manga ser ekonomiskt bistand som ett genomgangsjobb
eftersom man tanker att de inte haller pa med socialt arbete, utan bara betalar ut pengar. De som
arbetar med ekonomiskt bistand ville garna forklara for oss att arbetet handlade om sa mycket mer,
nagot som ocksa bekréaftades nar vi var ute i falt. En viktig del var forstas att betala ut pengar -
ekonomiskt bistand handlar delvis om att betala ut forsérjningsstod. Bedomningen av varje enskilt
fall, vem som har ratt till vilket bistand till vilket &ndamal, kraver dock detaljerad kunskap och
erfarenhet. Den andra halvan av arbetet handlar om att f4 manniskor att lamna beroendet av
forsorjningsstod och istéllet bli sjalvforsérjande. Har handlar det ocksa ofta om att hjalpa klienten
l6sa den underliggande problematik som i praktiken hindrar dem fran att exempelvis arbeta. | vissa
fall kunde det vara sjukdom, kanske av en sadan art att klienten hade rétt till sjukforsakring eller
att hen skulle kunna fortidspensioneras. Den forsta delen av arbetet, d v s att betala ut
forsorjningsstod ar mer akutstyrt och tidspressat, da arendet maste utredas, beslutas och eventuell
utbetalning ske (om personen ar berattigad) inom atta dagar. Har handlar det i forsta hand om att
avhjalpa nod, sa att klienten har tak 6ver huvudet och mat pa bordet. Den andra delen av arbetet
handlar om mer langsiktigt forandringsarbete — att fA manniskor att soka arbete eller annan
forsorjning, och pa sikt forbattra sin livssituation. Detta ar séllan enkelt, och det &r inte heller sagt
att klienten initialt ar motiverad till ett sadant forandringsarbete — manga langvariga klienter kan
vara desillusionerade, och helst bara vilja fa sina pengar och bli lamnade ifred. Det kan finnas en
mangd olika anledningar till det. En del klienter har varit aktuella pa enheten for ekonomiskt
bistand i decennier, kommer kanske fran hem dar &ven foraldrarna varit det, och vet inget annat.
Andra tror inte att de klarar att forsorja sig sjélva, de har tappat sjalvfortroendet. Det férekommer
ocksa ofta missbruk eller psykisk sjukdom, inte ovanligt i kombination, vilket gor att dessa klienter
forst maste bli av med sitt missbruk eller fa en diagnos for att fa adekvat vard, innan de kan na
sjalvforsorjning.
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Enligt riktlinjerna ska alla klienter ocksa testas mot arbetsmarknaden, dar ett forsta steg &r att
arbetsformagan bedémas genom Jobbtorget (en kommunal arbetsférmedling inriktad pa de
arbetslosa som far forsorjningsstod). Den svenska valfardsstaten ar fast forankrad i idén
sysselsattning som norm. | den modellen bér de som lever pa forsérjningsstdd vara undantaget.
Under senare ar har arbete som norm forstarkts ytterligare, att dven inkludera dem som anses sta
“langt ifrn” arbetsmarknaden — de sjuka, de med nagon funktionsnedsattning, missbrukare. Alla
bor utredas och testas mot arbetsmarknaden for att se om de har nagon arbetsformaga, atminstone
pa deltid. P4 Jobbtorget far klienten en coach och arbetsformedlare. For att avgéra vilken typ av
arbete som kan vara lampligt, om nagot alls, kartlagger Jobbtorg klienten och beddmer deras
arbetsformaga. Jobbtorg har ocksa tillgang till en rad stodatgarder av olika slag, som l6nebidrag,
for att hjalpa klienterna in pa arbetsmarknaden och hitta ett arbete som motsvarar deras formaga.
Modellen med Jobbtorg prévades forst 1998, och har sedan 2008 blivit norm i Sverige.

Né&r vi gjorde féltarbete var det hogkonjunktur i Stockholm. Det innebar att de flesta som var
aktuella pa ekonomiskt bistand var manniskor som “’stod langt frén arbetsmarknaden”, det vill siga,
manniskor med problematik av olika slag som innebar att de inte kunde havda sig pa den 6ppna
arbetsmarknaden. Det var klienter som ofta hade lang vég att ga till en anstéllning, men som just
darfor ocksa kunde vara aktuella for nagon av alla de typer av arbetsmarknadsinsatser som finns,
exempelvis  Stockholmsjobb (en  kommunal anstéllning fér personer med svag
arbetsmarknadsanknytning) eller OSA-anstéllningar (Offentligt Skyddat Arbete, en
anstallningsform med rehabiliterande inslag for personer med funktionsnedsattning). Har var
Jobbtorg en viktig samarbetspartner i arbetet med klienten. Under en lagkonjunktur med hogre
arbetsloshet kunde i hogre grad personer med battre maojlighet att havda sig pa arbetsmarknaden
vara aktuella som klienter pd ekonomiskt bistand, men under den period vi studerade stod den
absoluta majoriteten av enhetens klienter langt fran arbetsmarknaden.

Utbetalningen av ekonomiskt bistand, den del av verksamheten som kanske &r mest synlig utat och
ocksa gett enheten dess namn, bygger pa att socialsekreteraren utreder inkomna ansokningar om
bistand, avgor om klienten &r berattigad till bistand eller inte, och fattar beslut om utbetalning
baserat pa detta. Summan som betalas ut ar uppdelad i tva delar: riksnormen for forsérjningsstod
och skaliga kostnader som ar aterkommande (fér mer detaljerad information se, Ekonomiskt
Bistand. Handbok for socialtjansten, publicerad av Socialstyrelsen?). Riksnormen® anger en
summa som ska ge en rimlig levnadsstandard, och beror pa hushallstyp och alder. Den ska tacka
kostnader for livsmedel, klader, skor, lek och fritid, hygien, barn- och ungdomsférsékringar,
forbrukningsvaror som toalettpapper, glédlampor, tvattmedel och diskmedel, dagstidning, telefon,
och TV-avgift. Enskilda kommuner kan sedan vélja att utoka riksnormen. I Stockholm har man
valt att till normen lagga till exempelvis SL-kort och en utékning av normen for barn. Utdver
riksnormen finns det ett antal utgifter som kan anses som skaliga sasom boende, hushallsel,
arbetsresor, hemforsékring, medlemskap i fackforening och arbetsloshetskassa. Har gors en
individuell bedomning for vad som &r skaligt for just den personen och det hushallet. Férutom

4 https://www.socialstyrelsen.se/globalassets/sharepoint-dokument/artikelkatalog/handbocker/2013-12-31.pdf

5 Riksnormen omprovas varje ar, se https://www.socialstyrelsen.se/stod-i-arbetet/ekonomiskt-bistand/riksnormen/.
Ar 2017 (ett av &ren vi gjorde féltarbete) var Riksnormen for en ensamstaende 2980 kr i personliga kostnader och
950 kr i hushallskostnader d v s 3930 kr totalt. Det blir ndgot lagre nar man ar sammanboende, béde vad galler
personliga kostnader (5370 kr tillsammans) och hushallskostnader (1070 kr tillsammans).
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riksnormen och skaliga kostnader kan det ibland uppsta tillfalliga kostnader som halso- och
sjukvard, tandvard, glaségon, hemutrustning, rekreation, begravningar, skulder m.m. som bedéms
som livsforing i Ovrigt.

5.2 Arbetsprocessen — fran kontakt till sjalvforsorjning

Den interna organisationen pa ett socialkontor ar inte standardiserat, utan skiljer sig mellan olika
kommuner, eller, i fallet Stockholm, olika stadsdelar. Den organisation som beskrivs i denna
rapport speglar alltsa inte en generell standard, utan ska snarare ses som ett exempel pa hur det i
praktiken kan se ut. I grunden ar det samma organisation, arbetsuppgifter och grundlaggande
funktioner, men det finns anda en del skillnader, exempelvis om socialsekretaren sjalv handlagger
bistandsbesluten, eller om detta delegerats till bistandshandlaggare. Pa det socialkontor som
studerats i denna studie kommer klienten forst till Mottagningen. Ett drende borjar med att en klient
gor en ansokan om ekonomiskt bistdnd. En ansokan betraktas som sadan dven om den gors
muntligt, men socialkontoret ser helst att man gor en skriftlig ansokan. Det forsta motet sker pa
telefon. Socialsekreterarna anvander sig av ett beddmningsinstrument som kallas for initial
bedomning (1B) som innehaller fyra delar. Den forsta delen, IB1, anvéands vid telefonintervjun och
innehaller fragor om namn, personnummer, civil status, levnadsvillkor, uppehallstillstand, skal for
ansokan, barn, anstallningssituation, mojlig sjukforsakring och hushallets ekonomiska situation for
att avgora om personen har ratt till ekonomiskt bistand. Det som behdver utredas ar om personen
har rétt att vara i Sverige, om personen tillnér kommunen dar hen ansoker, forsok att hitta andra
satt att forsorja sig sjalv, och andra inkomster och tillgangar samt skulder. Om personen anses ha
ratt till ekonomiskt bistand kallas de till ett nybesok da socialsekreteraren pa Mottagningen och
klienten traffas personligen. 1B 1 anvands alltsa for att beddma nagon snabbt i en pagaende
ekonomisk kris. Vid nybesoket anvander sig socialsekreteraren den tredje delen, 1B 3. Tanken ar
att klienten déremellan ska ha haft kontakt med Jobbtorg for att beddmas med hjéalp av den andra
delen, IB 2, men det har visat sig att det ofta inte & nagon idé att skicka klienterna till Jobbtorg
forran de har utretts ordentligt pa socialtjansten, d v s att de dven har genomgatt den fjarde delen,
IB4, ibland att de t o m har utretts med hjdlp av utredningsinstrumentet “Forutsittningar infor
arbete” (FIA), se mer nedan.

Vid nybesoket gar socialsekreteraren pa Mottagningen igenom fragebatteriet i 1B 3 som handlar
om att utreda mojliga orsaker till behovet av ekonomiskt bistand. Da utreds ocksa om tillgangar
sasom bil, hus eller bostadsratt kan saljas for att anvandas som inkomst. Om man ska ha rétt till
ekonomiskt bistand sa kraver det i princip att man &r helt utan tillgangar (att man exempelvis hyr,
snarare an ager, sin bostad). Man far inte heller ha for stor bostad for vad som anses som rimligt
och maste i sadana fall férsoka hitta en mindre eller hyra ut rum i den man har. Det finns mojlighet,
att beviljas ekonomiskt bistand dven om man har tillgangar som ovan, genom att klienten under en
begransad tid beviljas radrum for att dndra sin boendesituation. Det kan exempelvis vara svart att
med kort varsel hitta en bostad att hyra och da kan man under tiden fa bo kvar i en bostad som man
ager. IB 3 anvands alltsd for att undersoka hushallets ekonomiska situation och
levnadsforhallanden. Den innehaller ocksa fragor om utbildning, foregaende anstallning, praktik
eller utbildning. Klienten ska ocksa gora en sjalvskattning av sin fysiska och mental hélsa och om
det paverkar arbetsformagan. Det stalls dven fragor om mojliga missbruksproblem, tillgang till ett
socialt natverk och familj, barn, méjliga vald och hot i néra relationer, juridiska situation, social
situation och kortsiktiga och langsiktiga mal.
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Om Klienten efter ungefar tre manader inte har blivit sjalvforsorjande sa skickas hen vidare till
enheterna som arbetar med klienter som behdver mer stod for att bli sjalvforsorjande. Det &ar
framforallt pa dessa enheter vi genomfort vart faltarbete, har kallade resursenheter.
Socialsekreterarna pa resursenheterna pa “vart” socialkontor arbetade bdde med ekonomiskt
bistand, den sa kallade myndighetsutévningen, och férandringsarbete och vag mot sjalvforsorjning,
det som socialsekreterarna sjdlva uppfattade som det “riktiga” sociala arbetet. Som en av dem vi
intervjuade pa socialforvaltningen sa:

Och att man utformar det stodet och den forandringsprocessen utifran individen, inte utifran
organisation, och vad riktlinjerna séger. Och det ar dar sjalva hantverket kommer in
(Intervju, utredare).

Ett annat satt att organisera arbetet pa dr, som namndes tidigare, att istallet ha bidragshandlaggare
som gor berdakningar, kontrollerar inkomna bilagor som elrékningar, hyreskostnader, kontoutdrag
och gor sjalva utbetalningen av stddet, myndighetsutévningen, medan socialsekreterarna arbetar
med forandringsarbete och vagen mot sjalvforsorjning. Pa det socialkontor som vi gjorde faltarbete
gjorde socialsekreterarna bada uppgifterna, bade berakningarna och férandringsarbetet. Skélet man
uppgav, till att gora bada uppgifterna, var bland annat att det var sammanbundna pa flera sétt.
Foljde en klient inte sin planering mot sjalvforsorjning sa kunde de innebéra att de blev av med
forsorjningsstodet. Om man exempelvis hade kommit dverens med klienten om att hen skulle ga
till Jobbtorg for en arbetsformagebedémning och klienten inte gjorde det sa kunde det innebéra att
klienten fick ett avslag. Méanniskor ska inte svalta och det finns ocksa i Kommunallagen en garanti
om ratt till nattlogi for den som i en akut situation saknar méjlighet att sjalv ordna boende (i dagligt
tal TOG — Tak-Over-Huvudet-garantin) sa klienter kan alltid séka bistand p& grund av néd, men
da handlar det om att fa pengar till mat och husrum. Bade myndighetsutévningen och det sociala
arbetet kunde vara lite av ett detektivjobb. Sarskilt kontoutdrag kunde avsléja om
forsorjningsstodet exempelvis gick till ett pagaende missbruk. Det var en aterkommande
diskussion eftersom forsorjningsstod inte skulle anvandas for att understddja ett missbruk samtidigt
som det inte var ovanligt med missbruk bland klienterna som befann sig pa resursenheterna.

I det sociala arbetet behévde man forst forsoka forsta vad som gjorde att klienten inte kunde bli
sjalvforsorjande. Ibland var det tydligt sisom ett pagaende missbruk, ibland var det mindre tydligt
och da behovde det utredas. Det forsta socialsekretaren pa resursenheten gjorde for att forsoka fa
en klarhet i situationen var att titta i journalen. Under var tid i falt sa var journalsystemet
digitaliserat, men det var ett gammalt system som gjorde att det var svart att fa en dverblick over
journalen eftersom varje journalanteckning blev en ny bild i systemet. Klienter som varit pa
socialkontoret i aratal kunde ha manga, manga sidor (bilder) i systemet som gjorde det
svardverskadligt. Om socialsekreteraren som tidigare hade haft klienten fortfarande arbetade kvar
kunde denna tillfragas om klienten, men det var en stor personalomsattning pa socialkontoren 6ver
lag i Stockholms stad och klienter fick ofta nya socialsekreterare kontinuerligt. Det kunde ocksa
vara sa att socialsekreteraren och klienten inte kom vidare eller att klienten inte tyckte om
socialsekreteraren och da kunde det vara bra att byta. Erfarna socialsekreterare som arbetat lange
pa enheten fick har en viktig funktion, da de i regel var valbekanta med enhetens mest langvariga
klienter, vilka i regel ocksa hade en komplex och svar problematik.

Om det var en helt ny klient pa resursenheten sa var det forsta steget i arbetet med att gora klienten
sjalvforsorjande att ga igenom dokumentet 1B 4 med klienten. IB 4 kallades ocksa forandringsplan.
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Det var ockséa “fordndringsplan” som socialsekreterarna sjalva anvénde som ord nér de beskrev
dokumentet. 1B 4 fokuserar pa forandring; vad klienten kan och vill uppnd. Tanken &r att
socialsekreterarna ska anvéanda sig av MI (motiverande samtal/motivational interviewing) nér de
talar forandringsarbete med klienten. M1 &r en evidensbaserad metod som handlar om att fa klienten
att tro pa sin formaga till férandring, och beskrevs av socialsekreterarna som att det enkelt uttryckt
handlade om forandringsprat. Socialsekreteraren ska motivera klienten genom att lyssna med
empati, forsta klientens motivationer, motsta frestelsen att komma med pekpinnar och tala om for
klienten vad hen ska gora, for att istéllet ge klienten “empowerment” att forandras och na sina mal.
I 1B 4 dokumentet fanns fragor om vilka fordelar det skulle vara for klienten att bli sjalvforsorjande,
vad som behdvde goras for att nd det malet och vilka steg som maste tas. Klienten fick ocksa
beddma eventuella hinder. Klienten och socialsekreteraren gjorde upp en tidsplan. Avsikten var att
fa klienten att ga med pa att gora vissa anstrangningar for att bli sjalvforsorjande. Om klienten
sedan inte “foljer sin planering”, som socialsekreterarna sa, sa kunde klienten bli av med sitt
forsorjningsstdd, men tanken var framférallt att motivera klienten att sjalv se fordelarna med att
“slippa” socialtjansten och ekonomiskt bistand.

Utredningen och besluten dokumenterades i det digitala journalsystemet dér ocksa IB dokumenten
fanns inlagda, tillsammans med 6vrig dokumentation kring klienten. Ovrig dokumentation sésom
klientens ansokan, som vid tiden for var studie var i pappersform, samt klientens bilagor (t ex
kontoutdrag) sparades i arkivskap. Varje socialsekreterare hade sedan ett eget arkivskap pa sitt
rum, dar de egna klienternas mappar arkiverades. Nyckeln till arkivskapet skulle forvaras pa ett
sadant satt att beredskapsteamet (se ocksa avsnitt 6.1) kunde fa tillgang till mapparna om ordinarie
socialsekreterare var sjuk, detta for att undvika att arendeberg byggdes upp under sjukfranvaro,
vilket tidigare hade lett till stress vid sjukdom. En uppgift som vi, som en del i vart faltarbete, fick
var att hjélpa till att arkivera i mappar. Ofta hade socialsekreterarna en htg som de inte hade hunnit
lagga in i ratt mapp i sitt arkivskap utan de lag i en sarskild mapp i vantan pa sortering. | varje
mapp lag ofta fem olika delmappar. | den forsta delmappen lag ansokan, beslut, normberékningar
m.m. | den andra delmappen Iag ofta verifikationer. Det var i dessa tva delmappar som de mesta
som skulle sorteras arkiverades. Det fanns en tredje delmapp dar sadant som lékarintyg,
anstallningsbevis, eventuella narvarorapporter pa arbete/daglig verksamhet m.m. arkiverades. | den
fjarde delmappen, skulle olika genomférandeplaner, fordndringsplaner m.m. arkiveras. Och i den
femte delmappen skulle allt om tandvard in (ans6kningar, fakturor m.m.). Detta standardiserade
arkiveringssystem skulle ocksa underlatta for kollegor att ta éver varandras klienter, eftersom alla
klientmappar oberoende av handlaggare var ordnade pa samma satt. Alla eventuella
journalanteckningar skulle slangas i den lasta pappersatervinning som stod vid hissen, eftersom
originalet lag i det digitala systemet. Mapparna skulle gallras regelbundet. Det var inte alltid det
hanns med, men det var tanken.

5.3 ”Spindeln i niitet” - den komplexa verkligheten
Det var mer regel &n undantag att planeringen som upprattats i samrad inte féljdes av klienten. |
basta fall tog klienten sma steg framat. Det fanns ett antal solskenshistorier som cirkulerade pa
socialkontoret, men ofta blev det ndgot bakslag. Anledningen till att planeringar inte féljdes kunde
vara att klienten saknade vilja och motivation att genomféra de foérandringar man kommit 6verens
om. Men ofta fanns det en underliggande orsak, exempelvis ett pagaende missbruk. Det var heller
inte ovanligt med psykisk sjukdom som PTSD eller psykiska eller intellektuella
funktionsnedsattningar. Ibland var det svart att veta vad som var fel. Misstankar om psykiska
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funktionsnedséattningar som ADHD, autism eller kognitiva funktionsnedsattningar behdvde
bekréftas av en diagnos. Om klienten inte hade nagon sadan bekraftad diagnos behovde klienten
utredas for det, vilket ofta kunde vara problematiskt, av flera anledningar. Det var inte alltid
klienten ville ga med pa att hen kunde ha den typen av problematik. Som en socialsekreterare sa:

Nej, och jag tanker sa har, ibland kanske det ar sa har harda sanningar. Som dem jag tycker
ar svara att jobba med, det dr nar jag misstanker att det finns kanske nagon kognitiv
nedséattning. Personen tycker sjalv att det har finns inga problem, fast hela livet &r totalt
kaos. Och da kanske man far vara ... alltsa, men da krévs det lite fortroende, att man kanske
... men att man 4ndé far vara Sppen med det. Det dr en hird sanning, men alltsa pa ett snallt
satt

(Intervju, socialsekreterare)

Och dven om de gar med pa att gora en utredning sa kan just den misstankta psykiatriska eller
intellektuella funktionsnedsattningen gora att klienten inte klarar av att genomfdra en utredning,
vilken kraver att man infinner sig pa ratt plats vid ratt tidpunkt vid upprepade tillfallen. Om det
senare var fallet fanns mojlighet for socialsekreteraren att vanda sig till resurscoachen, som kunde
vara klienten behjalplig med att ta sig till ratt plats i ratt tid. Det kunde ocksa vara sa att ett pAgaende
missbruk gjorde att det inte gick att genomfora nagon utredning, eftersom en sadan kraver att man
ar opaverkad av droger och/eller alkohol.

Resurscoachen hade en relativt brett definierad roll, beroende pa vad klienten behdvde hjalp med.
Syftet var att st6tta klienter som har ndgon problematik som gor att de har svart att klara vissa
uppgifter. Det kan vara personer med utlandsk hé&rkomst som bara saknar nddvéndiga
sprakkunskaper for att exempelvis skaffa ett bankkonto. Det kan vara personer med psykiatriska
eller intellektuella funktionsnedsattningar som har svarigheter med att exempelvis passa tider. Det
kan vara manniskor med svara missbruk, psykisk ohélsa, psykossjukdomar. Klienten kan behéva
hjalp med att ordna ID-kort, bankkonto, ledsagning till ndgon utrednings- eller stodverksamhet.
Resurscoachen kan ocksa hjalpa till med att boka tid till vardcentral, psykiatrin, beroendevarden.
Ibland kan det t 0 m vara sa att resurscoachen féljer med och képer hemutrustning och mobler pa
Ikea nar nagon har fatt en bostad. Sammantaget kunde resurscoachen alltsa vara en lésning nar
klienten hade vilja men inte formaga att genomfora praktiska atgarder for att forbattra sin situation.

Om socialsekreteraren misstankte att det fanns nagon problematik som inte kom fram nar 1B 4
gjordes sa kunde denna kompletteras med att gora en kartlaggning med hjalp av FIA
(Forutsattningar infor arbete). Som en socialsekreterare sa:

Men alltsa, det ar, ibland kan man fa en bild av att ja, “fast det dr nigonting som inte
stammer har, den har personen har testat att vara pa alla de upptankliga mojliga insatser och
stéllen, och det funkar aldrig, vad &r det som inte gor att det ... gor att det inte funkar?” Ja,
nej, men da ar det definitivt FIA-lage, for da behdver man utreda vad det ar som gor att det
inte har funkat.

(Intervju, socialsekreterare)

FIA liknar IB 4 da den handlar om den sociala livssituationen och vagen till arbete. Ibland kan det
vara sa att socialsekreteraren gor en FIA direkt, istallet for en IB 4, eftersom hen marker att det
verkar finns en djupare problematik. FIA gar mer pa djupet vad géller den sociala livssituationen
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och socialsekreterare vittnade om att det ofta kom fram uppgifter i dessa intervjuer som forklarade
problemen. FIA hade ocksa en del som handlade om arbete med fokus pa eventuella insatser som
kunde behdvas for att gora det mojligt att arbeta. Det kunde vara just att man behover utredas for
en diagnos, att man hade ett funktionshinder som gor att man behdver viss hjalp, eller att man
behdver bli av med ett missbruk.

Manga av de langvariga klienterna hade ofta nagon fysisk, psykiskt eller intellektuell
funktionsnedsattning, ett pagaende missbruk, eller svart att havda sig pa arbetsmarknaden p g a att
de hade svaga svenskkunskaper, saknade utbildning och/eller erfarenhet. Ofta en kombination av
ovanstaende anstallningshinder, vilket var den konkreta innebdrden i omskrivningen st langt fran
arbetsmarknaden”. Kombinationen av problem gjorde socialsekreterarens arbete med att hjalpa
klienten na sjalvforsorjning svart, av flera anledningar:

Personer med psyKkisk ohélsa i kombination med missbruk ar ju jattesvart. De star valdigt
langt fran arbetsmarknaden, och det ar darfor det ar jattesvart att bade motivera dem, men
ocksa att fa till en bra planering som de kan félja, for de avviker ofta fran planeringen. Sa
att det ar absolut en av de svaraste malgrupperna vi har att jobba med.

(Intervju, socialsekreterare)

Pa grund av multiproblematik har klienter ofta kontakter med andra delar av valfardssystemet. For
att klienten ska komma vidare kravs det darmed en hel del kontakter och kunskaper om andra delar
det svenska myndighetsvasendet. Socialsekreterarna hade kontakter med lékare, psykiatrin,
forsékringskassa, Migrationsverket, Arbetsformedlingen, jobbtorg, behandlingshem, daglig
verksamhet, boresurs, SHIS (Stiftelsen Hotellhem i Stockholm), etc. | bade socialtjanstlagen och
hélso- och sjukvardslagen finns dessutom en bestimmelse om att kommunen och regionen ska
uppratta en SIP (Samordnad Individuell Plan), nér de bedémer att insatser behdver samordnas. En
SIP kan vem som helst av parterna initiera till, dven klienten, och alla parter maste delta, men
kravde ofta en hel del arbete att koordinera.

Socialsekreterarna har ofta ocksa kontakt med andra avdelningar inom individ- och familjeomsorg
pa socialkontoret sasom missbruk, socialpsykiatri och barn och ungdom eftersom manga ofta ar
aktuella inte bara pa ekonomiskt bistand. Som socialsekreterare pa ekonomiskt bistand maste man
darfor kunna valdigt mycket om samhéllet i stort, om vélfardssystemet och vart man ska vénda sig
med vad. En aterkommande beskrivning var att uppgiften var att vara spindeln i natet, som i den
har beskrivningen av en bitradande enhetschef:

S& man blir lite spindel i natet pa ekonomiskt bistdnd som socialsekreterare. [...] Det &r
darfor vi ar sa beroende av samverkan. Vi ar nog den, ja, den delen som &r mest beroende
av samverkan, for vi har alla klienter, fran alla enheter i hela socialtjansten. Ja, allt fran
missbruk till psykisk ohalsa, vald i nara relationer, alltsa allt mojligt finns har. Vi kan inte
vdlja, vi kan inte sédga nej, det &r inte vart omrade”. Allt maste vara vart omrade, for att
man har ratt att soka ekonomiskt bistand. Vem som helst. Ja. Da maste vi utreda.
(Intervju, bitrdédande enhetschef)
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5.4 Galghumor, sorg och frustration — det emotionella arbetet

Bade myndighetsutdvningen och det sociala forandringsarbetet &r ett emotionellt kravande arbete.
Det handlar om klienters dverlevnad. Besluten maste bli ratta och rimliga. Det fanns hjalpmedel i
lagar, riktlinjer och stod pa olika satt pa socialkontoret, men socialsekreterarna maste lara sig att
hantera bade klienters och sina egna kanslor. Och det pa flera nivaer. Klienterna kunde forstas bara
med sig en massa frustration Gver situationen och det kunde ibland ga ut 6ver socialsekreterarna
bade i form av okvadningsord och hot. Det var mer &n en gang, nar vi gjorde faltarbete, som
verksamheten fick avbrytas och hela personalen fick samlas i personalrummet for att det inkommit
ett hot mot kontoret. Oftast trodde man egentligen inte att det skulle ske nagot pa riktigt, men det
var saklart viktigt att informera personalen. Sarskilt tungt kunde det vara for den socialsekreterare
som fatt hotet riktat emot sig, inte bara for att man kande sig hotad, utan ocksa for att samarbetet
med klienten misslyckats till den grad. Socialsekreterarna hade lite olika férhallningssatt till sadana
hér situationer. En del tog det med ro, medan andra blev mer stressade eller tagna av situationen.
Skillnaderna i forhallningssatt kunde ocksa aterspeglas i hur de hanterade arbetet med klienterna.
En del jobbade pa, verkade inte paverkas sa mycket av klienternas ofta tragiska livssituationer.
Med det inte sagt att de saknade empati, men de tog séllan at sig personligen och fortsatte att med
olika atgarder hjalpa klienterna till en béttre livssituation och sjalvforsorjning. Néar klienten fick ett
bakslag sa tog de nya tag igen. Om klienterna skrek at dem i telefonen sa ryckte de lite pa axlarna.
Som en erfaren socialsekreterare berattade:

Ja, jag har blivit kallad moderat, jag har blivit kallad rasist, jag har blivit kallad anh&ngare
av Ku Klux Klan, och ja, men alla de mgjliga.
(Intervju, socialsekreterare)

Den hir kategorin socialsekreterare var ofta de som stannade ldngre, och ofta fick fler “tunga”
klienter pa sin lista. | viss man paverkades dock de flesta socialarbetarna av sina klienters situation
och vad som hédnde med dem. | ett fall, exempelvis, hade en socialsekreterare verkligen engagerat
sig i en klient; de hade arbetat tillsammans i ett halvar, och klienten hade fatt mycket stod, ibland
ringt flera ganger om dagen. Klienten ville absolut in pa ett speciellt boende dar hon kunde fa hjélp
med sina problem. Né&r socialsekreteraren antligen, efter mycket arbete, lyckades ordna en plats
och klienten kunde aka dit stannade hon i tva dagar, sedan ville hon avbryta
behandlingsprogrammet och aka hem igen. Sadana situationer kunde bli valdigt frustrerande. Alla
socialsekreterare hade sadana berattelser, dér de ser att klienten gor val som verkligen inte ar bra
for dem, eller dar man anstrangt sig att ordna den hjélp klienten velat ha, varpa klienten andrar sig
och vill ha ndgot annat. Det handlade inte nddvandigtvis om missbruk, déar var man ofta forberedd
pa att det skulle manga bakslag, och att klienten kanske inte skulle lyckas bli nykter. En
socialsekreterare beréttade exempelvis for oss att en av klienterna i hens krets inte hade horts av
under sommaren: klienten hade fatt ett ovantat litet arv, och séledes kommit pa gron kvist. Nu i
borjan pa hosten borde dock arvet ha gatt &t, men klienten hérdes fortfarande inte av. "Hen kanske
har fatt ordning pa tillvaron och behover inte langre forsorjningsstod?” fragade vi. ”Jag ar snarare
orolig for att hen anvint arvet till att supa ihjdl sig”, sa den erfarne socialsekreteraren. Det var
tydligt av denna och andra exempel att luttrade socialsekreterare inte har nagra illusioner. Det
kunde ocksa handla om andra livsval; en flytt, en ny relation, ett till barn, en avbruten utbildning,
som inte sags att vara till hjalp for en battre livssituation och mojligheter att nd malet
sjalvforsorjning. En socialsekreterare berattade att hon ibland tankte:

Sluta lyssna pa ditt javla hjarta! Lyssna pa mig!
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(Intervju, socialsekreterare)

Det handlade alltsa inte bara om att socialsekreterarna kunde behdva hantera klienternas egen
besvikelse eller ilska, utan ocksa om att hantera den egna frustrationen eller sorgen 6ver de val som
klienten gjorde. Det kunde ocksa handla om att klienter helt omedvetet gjort sig sjalva en otjanst,
for att de inte kande till regelverket. Exempelvis ar det en forutsattning for att kunna fa
forsorjningsstod att man inte redan har tillrackligt med pengar pa kontot, vilket ska visas genom
ett kontoutdrag. En Klients dotters smycken hade stulits under ett bréllop, och klienten fick
forsakringspengarna insatta pa sitt bankkonto. Alltsa uppfylldes inte kraven for forsorjningsstod
den manaden, och socialsekreteraren var enligt regelverket tvungen att ge avslag. Oavsett om
pengarna var avsedda till dottern, sa har det ingen betydelse ur regelsynpunkt: finns det pengar pa
kontot kan de anvandas till mat och hyra, och da ar man inte beréattigad till forsorjningsstod.
Liknande situationer uppstod ocksa om en klient exempelvis pantade sin vigselring (eller nagot
annat av de fatal vardeféremal man far ha utan att forvantas sélja for att forsorja sig) — panten blir
en inkomst, och gor att man inte kan fa forsorjningsstod. Samtidigt kunde socialsekreteraren pa ett
manskligt plan se det absurda och tragiska i situationen. | fallet med de stulna smyckena utbrast
socialsekreteraren pa en arendedragning med frustration och galghumor i rosten:

Jag orkar inte [skratt]. Och da kédnner jag sa har ... Det kdndes lite jobbigt. Men samtidigt,
om hon hade varit sjalvforsorjande, da hade inte det varit ett problem. Men om man gar pa
forsorjningsstod sa ar det ett problem.

Det var Overhuvudtaget mycket skratt och galghumor bland socialsekreterarna. En av
socialsekreteraren berattade exempelvis pa ett mote med skratt i résten om en drom han hade haft:
Att en av cheferna hade gatt omkring i korridoren och samlat upp bomber och hela tiden sagt: ”Det
kommer att ga bra det har”. Férmagan att kunna skratta at elandet blev en inte ovanlig strategi for
att kunna hantera den sorg och tragik socialarbetarna motte i sitt yrke.

Vissa klienters situationer kunde &nda vara svdra att varja sig emot. En socialsekreterare hade
exempelvis en kvinnlig klient som var utsatt for vald i hemmet, och beréattade:

Jag kampar val med det fortfarande, om man sager sa, men jag hade precis ett arende dar
jag gick in lite for mycket och sa var jag val stressad over lag och trétt och att man sa har
... Jag paverkades vildigt mycket av det for att hon pratade mycket om valdet och da blir
det liksom sa hér ... ja, dd mar ju jag daligt 6ver det, fast jag inte kan hjdlpa henne s& mer
an att hanvisa till ndgon annan och att dar maste jag bli tydligare att s& hér “nej, men nu ...
okej, jag har hand om din ekonomi och sen att vi ska jobba mot ett arbete, sa kontakta
Relationsvéldsteamet och sa, och dina barn, om de ... var de ska bo, det dr inte jag, jag
maéste gdra en orosanmdilan”. Ja, men lite ...

(Intervju, socialsekreterare)

Och det kunde ocksa finnas sorg i arbetet. P& en arendedragning déar vi deltog, da socialsekreterarna
tillsammans gick igenom fall som de inte riktigt visste vad de skulle géra med och beh6vde radgora
om, beréattade en socialsekreterare att hon var glad for hon hade fatt in en klient pa ett SHIS boende,
och han dessutom hade fatt en boendestddjare. Klienten hade beréttat att han for forsta gangen hade
sovit utan angest. En och en halv manad senare deltog vi aterigen i en drendedragning, och samma
socialsekreterare berattade da att hon just hade talat med boendestddjaren. Denna hade forsokt fa
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kontakt med klienten men inte lyckats, och hort av sig till socialsekreteraren for att radgéra om
huruvida hon skulle ta sig in i 1&genheten for att se att allt var som det skulle med klienten. De
beslutade att boendestddjaren skulle ga in, och val dar hade hon hittat klienten dod, genom
sjalvmord, och just ringt socialsekreteraren och berattat detta. Det blev en chockad stdmning runt
bordet pa arendedragningen. Det marktes att socialsekretaren behdvde prata av sig lite. Hon
beréttade om sin frustration Gver psykiatrin:

Det &r sorgligt for det var anda en ganska ung person, 44 ar. Han sa att nu nar han hamnade
pa SHIS sa kande han att han inte hade angest langre. Det som ar sorgligt &r att psykiatrin...
Han var inskriven for ett sjalvmordforsok i somras. [...] Nar vi hade ett [SIP®] méte i somras
sa hade psykiatrin inte ens en plan. De sa att jag skulle ta 6ver. Men da sa jag att jag har
hand om forsorjningsstdd och forédndringsarbete. Det &r ni som har hand om den psykiska
ohalsan. Eller hur? Och da sa de att Ja, ja, da ska vi se har... Vem ar det som har hand om
det?” Vande sig overldkaren till [klienten]. Om inte boendestddjarna varit dar och foljt
honom hem och kdpt mat till honom sa hade han inte haft nagon hjalp alls. Nér jag inte
horde av honom och ringde for att gora en orosanmalan sa svarade de bara att har ar det
kaos. Det &r ingen som vet vad vi gor hér. Det gick inte att géra en orosanmalan.

En kollega instammer: Hon som jobbar pa Affektiva enheten. Hon bekréaftade det. De gar
inte bara pa knéana. De kryper fram.
(Faltanteckningar, &rendedragning)

Det blev tydligt under vart faltarbete och i samtal med socialsekreterarna att socialt arbete kunde
vara psykiskt slitsamt, och inte var ett yrke som passade alla. Det forefoll ocksa vara en balansgang:
a ena sidan gick det inte att leva sig in i allt som hande, da blev det for tungt och man orkade inte.
A andra sidan ville socialsekreterarna inte heller bli alltfér okdnsliga och avtrubbade. Som en av
de socialsekreterare som arbetat langst pa enheten sa:

Jag &r nog inte den hardhudade typen. Och jag téanker sa lange jag anda har den férmagan
att kanna, da kan jag kanske gora ett okej socialt arbete. Men om jag borjar kdnna mig att
jag inte gor det, da kanske jag ska jobba som rérmokare i stéllet.

(Intervju, socialsekreterare)

Kanske som en konsekvens av det sociala arbetets natur, dar empati &r en del av uppgiften och
kanslorna ofta lag nara, sa upplevde vi att det Overlag gavs mycket uttryck for kéanslor pa
arbetsplatsen, bade positiva och negativa, vilket skapade ett expressivt emotionellt arbetsklimat.
Om man dessutom upplevde att man inte riktigt hann med arbetet, vilket inte var helt ovanligt pa
grund av drendeméangden och de akuta situationer som uppstod, sa behdvdes det mycket stod fran
cheferna. Det var inte nodvandigtvis sa att kanslorna levdes ut i alla asyn, men cheferna agnade
anda mycket tid at att hantera medarbetarnas kansloliv. Det kunde handla om att stétta en
medarbetare som hade problem med en klient, medla i konflikter mellan medarbetare, eller hitta en
plan och ett sétt att prioritera mellan olika akuta arenden for en stressad socialsekreterare som inte
visste hur hen skulle hinna allt som behovdes géras. Det fanns ocksa organiserade frizoner for

6 SIP = Samordnad Individuell Planering. Om en klient behover hjalp bade fran socialtjansten och halso- och
sjukvarden kan man ibland behdva samordna och samverka. D3 kan man kalla till ett SIP-mote. Alla aktorer kan ta
initiativ vill ett SIP-mote, aven klienten sjalv, och 6vriga aktorer maste stlla upp.
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aterhamtning under arbetsdagen, exempelvis en regel om att man inte skulle prata om klienter i
fikarummet under lunchen, for att ge alla en mojlighet att tanka pa annat an arbetet under
lunchrasten.

I den har delen har vi forsokt skissa upp hur socialsekreterarna pa ekonomiskt bistand arbetar, och
vilka problemomraden som kan finnas for medarbetarnas psykosociala halsa, i syfte att ge lasaren
en bild av den arbetsplats vi studerat, och vad den innebar. Som vi avslutningsvis kunde se, sa
gjordes ocksa mycket arbete, fran bade ledning och kollegor, for att hantera de mojliga
pafrestningarna och problemen, och vi kommer nu beratta om dem. Ett staende problem, inte bara
pa den enhet vi studerade, utan 6vergripande pa ekonomiskt bistand i stort i kommunen, var hog
personalomsattning, vilket nésta avsnitt handlar om.

6 Hog personalrorlighet: orsaker och atgarder

Pa den enhet vi studerade, i likhet med andra enheter for ekonomiskt bistand i Stockholms stad,
var personalomsattningen hdg. Enhetschefer vittnade om en omséttning av socialsekreterare sa
hoga som hélften av personalen under ett ar, och ett normaltillstand déar kontoren behovde
nyrekrytera mellan 30-50% av personalstyrkan varje ar. Nar vi intervjuade personal pa
socialforvaltningen beskrev man laget i kommunen sahar:

Jag skulle vilja séga att det &r en extraordindr situation, som det ser ut i dag. Det ar hdg
personalrorlighet, det ar jattehdg arbetsbelastning.
(Intervju, utredare)

Den hoga personalrorligheten hade flera orsaker. En stor anledning var att arbetet i socialtjansten
ar psykiskt slitsamt, vilket leder till hoga sjukskrivningstal och langtidssjukskrivningar. Det som
brukar kallas for medkénsleutmattning (eng. compassion fatigue) ses inom forskningen som en
central orsak till stressreaktioner och utmattningsdepressioner, och socialarbetare I6per sarskilt hdg
risk att drabbas av (Soderfeldt et al. 1995; Leiter and Maslach 2004). En utgangspunkt till det
forskningsprojekt den har rapporten handlar om var att den psykiska ohélsan har blivit en allt
vanligare orsak till langvarig sjukfranvaro, framforallt inom kommuner och landsting dar
utvecklingen eskalerat och psykiska sjukdomar var den vanligaste diagnosen (37,2%) vid nya
langvariga sjukfall (AFA 2015). Denna orovackande utveckling var sarskild tydlig i gruppen
socialsekreterare och relaterade yrken (SSYK3 2497), dar sjukfallen 6kat med 21% sedan 2012,
och psykisk ohélsa var utgor den i sarklass vanligaste orsaken till sjukfall (57,7 sjukdomsfall per
1000 anstallda och ar, en fordubbling sedan 2009), vilket gjorde denna yrkeskategori hardare
drabbad av psykisk ohélsa &n andra (Forsékringskassan 2015; SCB 2015).

Denna omstandighet aterspeglades i var studie, dar det vid intervjuerna framkom att manga av de
anstallda som hade jobbat ett tag i ndgot skede hade varit helt eller delvis sjukskrivna p.g.a.
utmattning. En medarbetare vi pratade med gjorde jamférelsen med balettdansdser som maste sluta
vid 35 ar for att kroppen ar slut — pd samma satt orkar sjalen inte med ett helt yrkesliv som
socialsekreterare. Vi har tidigare beskrivit hur forskning visar att medarbetarnas upplevelse av
mojlighet till kontroll (egenbestammande, autonomi, tillgang till resurser) har sarskilt stor

7 SCB:s standard for svensk yrkesklassificering SSYK) dar socialsekreterare ingar i klassificering SSYK3 249
tillsammans med psykologer m fl.
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betydelse for arbetsmiljon (Maslach & Leiter, 1997; Welander et al., 2017). Socialsekreterarna
upplevde oftast att de hade kontroll ver myndighetsutdvningsdelen av arbetet, i den meningen att
det var relativt tydligt vad som skulle goras, och det fanns rimliga mojligheter att hinna med. Det
var svarare med det sociala arbetet som hade méanga dimensioner. Arendemangden gjorde att
socialsekreterarna upplevde att de inte hade mdgjlighet att hjélpa som de ville. Att de var tvungna
att bli lite hardhudade for att orka med - som en socialsekreterare, som ocksa en tid senare lamnade
enheten, berattade:

Nej, det gar inte. S& lite s& far man jobba. Men det ar klart ... Det dr alltid det hdr samvetet
som ... Sen har jag ... miste jag sdga, jag forstdr ndr de sdger att man kan uppleva
socialsekreterare som oempatiska, for det har funnits perioder nér jag arbetat som
socialsekreterare ... Nu ir jag vildigt drlig. Jag tror inte nagon kommer vara lika arlig som
mig, kan jag saga, men i alla fall. Jag tycker det &r viktigt. Socialsekreterare tappar empatin
for det gar inte att arbeta sa empatiskt, konstant, med den héar stressen.

En starkt bidragande orsak till den stora personalrorligheten var naturligtvis ocksa att det gick att
byta jobb. Det var brist pa socialsekreterare i staden, sa var man inte néjd med sin arbetssituation
eller nyfiken pa att prova nagot nytt kunde man mycket troligt fa en ny tjanst i en annan stadsdel
eller i en annan enhet. Det kunde alltsa finnas flera skal till att byta, inte bara psykisk ohalsa.
Ekonomiskt bistand sags dessutom ofta som ett ingangsjobb, for att sedan leta sig vidare till andra
tjanster eller omraden man blivit intresserad av. Det kunde vara en ledningsposition, ett annat
omrade (t ex flyktingmottagning eller barn och ungdom), eller en specialistroll. For vissa stod det
tydligt att ekonomiskt bistand inte passade dem, och de gick ganska snabbt vidare — framforallt
myndighetsutdvningens krav pa regelféljande och styrd struktur kunde kannas som ett ok for dem
som kanske valt socionomyrket i forsta hand for att fa syssla med socialt arbete. Det kunde ocksa
vara rent praktiska omstiandigheter — nagon ville ha ett arbete narmare bostaden, for att korta
restiden, medan nagon annan tvartom ville soka sig bort fran den stadsdel de bodde i, for att inte
riskera att springa pa sina klienter utanfor arbetstid. En socialsekreterare namnde att hen var
missndjd med den fysiska arbetsmiljon, med dppna landskap, och valde darfor ett kontor med egna
arbetsrum. | och med att rorligheten var sa stor blev forflyttningen ocksa en norm — det vanliga var
att man efter nagra ar i en roll sokte sig vidare till nya utmaningar, och att det forvantades att man
skulle gora det:

For att till slut ... jag tanker som exempel [stadsdel X] dar jag jobbade tidigare sa var det
ju ... det sista dret innan jag sjilv slutade dér sa var personalomsittningen helt enorm. Och
det var ju vi andra som skulle introducera dem. Och det blir ju en enorm belastning pa oss
i personalen. Samtidigt som vi liksom overlag liksom tappade den har formagan att
valkomna nya kollegor for vi var sa trotta pa att det kom nya méanniskor hela tiden. Och
exakt samma pagick har nar jag om hit. Det fanns personer som sa till mig har nar jag kom
typ sé hir ... jag kommer inte ihdg om det var till mig eller om det handlade om nagon
annan, men typ sa hir “ja, jag vet inte om jag ska lara mig ditt namn ens for att vi far se hur
lange du &r hér”. [skratt]

(Intervju, socialsekreterare)

Om man valde att stanna kvar inom ekonomiskt bistand sa var ett skal for att byta arbetsplats, som
ofta kom upp till diskussion, 16nen. Socialsekreterare upplevde att det enda sattet att hdja sin 16n
ordentligt var att byta arbetsplats — efter en tid pa en annan enhet kunde man i sa fall aterkomma

22



igen, men nu med ett hogre loneansprak. Det var ett problem som aterkom pa natverksmotena
mellan enhetscheferna i staden. En enhetschef beréttade:

Det hér har varit vart dilemma. De som har arbetat hos oss i 2-4 ar har lagre I6n an de som
kommer in som nyanstéllda nu. Vi gick igenom alla pa var avdelning och konstaterade att
vi behdver 5% till i I6neutrymme for att kunna jamna ut.

(Féltanteckningar, stadens chefsnatverk).

En enhetschef i en annan stadsdel sa:

Men dar tycker jag man kanske inom staden behover ta ett samlat grepp. Jag har foreslagit
”Kan vi gora ndgonting for de som har jobbat ... och ha ett l6nepéslag nar man har jobbat
1tva ar?” Alltsa nagot lite extra. ”Nér man har jobbat i fem ar?” For da far vi ocksa den hér
I6nespridningen. Men jag har inte fatt gehor [skratt].

(Intervju, enhetschef)

Nér vi talade med socialsekreterarna pa vart” socialkontor sé framholl de ofta att anledningen till
att de stannade kvar var att det var en bra arbetsmiljo. Att det var viktigare med en bra arbetsmiljo,
belastning och arbetsvillkor &n I6n. Flera papekade att de tyckte att de hade bra chefer som var
tydliga och genuina.

For att hantera den hoga personalomsattningen, och de manga nyanstillda med bristande
erfarenhet, hade de flesta enheterna for ekonomiskt bistand i Stockholm utvecklat
introduktionsprogram och tillsatt personer som arbetade hel- eller deltid med att introducera nya
medarbetare. | manga stadsdelar var det en kombinerad tjanst som omfattade bade introduktion av
nya medarbetare och metodutveckling. Manga vittnade dock om att metodutvecklingen i praktiken
fick stryka pa foten for att mentorsuppgifterna — att introducera nya medarbetare och utveckla
rutiner for detta — var sa pass omfattande.

Det kénns som att verksamhetsutveckling far vénta lite eftersom vi ... om vi inte satsar pa
introduktionen sa kommer vi aldrig komma ur det har laget. Jag tror att en bra introduktion
kanske anda bidrar till att man tidigt kan fa lite andra perspektiv pa det har arbetet, och
kanske forhoppningsvis stanna lite langre.

(Intervju, introduktor och metodutvecklare)

Introduktionsprogrammen kunde vara mycket detaljerade, pa nivan att det specificerades hur man
bor kla sig som myndighetsperson eller vilka tider enheten brukade samlas for fika. For manga
nyanstallda var arbetet pa enheten for ekonomiskt bistand den forsta anstéllningen efter studierna.
Introduktionen blev darmed inte bara en introduktion till arbetet pa den enhet for ekonomiskt
bistand dar de fatt anstallning, utan ocksa till socionomyrkets praktik och kanske arbetslivet
generellt.

7 Organisering for att mota utsatthet

Personalgruppen bestod alltsa ofta av en stor grupp nya och sa nagra som hade arbetat lange, men
da ofta hade gatt vidare till andra uppgifter sdsom introduktorer, mentorer eller chefer. | en sadan
arbetsmiljo behdvde man fa manniskor att klara av arbetet, trots att manga var nya pa jobbet, men
ocksa forsoka ta tillvara och behalla de mer erfarna, sa att de inte liksom balettdansoserna var
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pensionsfardiga vid 35. | var studie kunde vi se flertalet organisatoriska strategier for att
astadkomma detta, vilket vi kommer att redogora for i detta avsnitt: det handlar om organiserad
kollegial support, organisationsanpassningar, pragmatisk implementering av evidensbaserade
metoder, och, kanske allra viktigast: ledarskapet.

7.1 Organiserat kollegialt stod

Som beskrevs i litteraturoversikten ar en viktig aspekt for att skapa en hallbar arbetsmiljo tillgangen
till kollegialt stod. Det fanns flera satt man organiserat for detta pa den enhet vi studerade.
Socialsekreterarna hade ett specifikt forum dar de skulle och kunde tala om de kanslor arbetet
vackte: handledningen. Detta var inget unikt for den enhet vi studerade, utan i regel erhaller
socialarbetare handledning av en utomstaende ungefér en gang i manaden/varannan manad. Nar vi
foljde med pa handledningen kunde vi konstatera att det blev en helt annan diskussion kring ett
drende 4n vad det hade varit om samma arende pa arendedragningen. Arendedragningen var ocksa
en organiserad arena for kollegial support, men med ett annat syfte. Pa arendedragningen, en gang
i veckan, traffades socialsekreterarna for att ga igenom arenden som de inte riktigt visste hur de
skulle ga vidare med, och ta hjélp av varandra och den bitradande enhetschefen. Nar vi deltog pa
arendedragningarna och sedan pa handledningen av samma personalgrupp, blev det tydligt att d&ven
om samma arenden diskuterades, sa var det med helt olika syfte och fokus. Pa drendedragningen
handlade diskussionen om vad man kunde prova hérndst med klienten, och vad det fanns for
riktlinjer och lagar som kringgardade vad man kunde gora eller inte géra. Nar samma &rende togs
upp pa handledningen var fokus istallet pa socialsekreterarens frustration dver situationen, en
frustration som inte alls kommit till uttryck pa samma sétt pa arendedragningen.

Handledning och drendedragning ar tva av de moten som socialsekreterarna tar del av regelbundet.
Till det kom ocksa klientmoten, men inte sa ofta som man kanske kunde tro — de gjordes i man av
tid, och fick ofta stryka pa foten nar socialsekreterarna, vilket allt som oftast var fallet, hade for
mycket att gora. Klientmdtena skedde pa ett annat vaningsplan, i anslutning till receptionen, dar
det fanns ett antal moétesrum och tillgang till vakt. De allra flesta klientméten forlopte som planerat,
men det hande att klienter kunde bli hotfulla, och socialsekreterarna var under strikta order att alltid
ha med sig dverfallslarm, och ocksa tanka pa hur de placerade sig i rummet under motet sa att de
exempelvis inte satte sig med klienten mellan sig och dorren. Klientmétesrummen var ocksa
spartanskt moblerade, utan 16sa inredningsdetaljer som kunde kastas i affekt. Att moétet urartade
till hot och vald var dock mycket ovanligt — ett betydligt vanligare problem var att klienten inte alls
dok upp, eller stallde in med kort varsel.

Arendedragningarna var framforallt tankta for de drenden dar det var oklart vad man skulle gora,
och man behdvde med kollegors hjalp diskutera sig fram till vad som var ratt beslut. Syftet var dels
att ta hjalp av varandra, dels ge en mojlighet att dela erfarenheter och lara av varandra. | manga fall
var dock socialsekreterarnas problem av enklare art: det kunde handla om att man var osaker pa en
regel, eller hur man skulle gora nagot. | viss man fragade socialsekreterarna varandra, men ofta
gick man till sin bitradande enhetschef (det kunde gélla exempelvis hur ett tandvardsarende skulle
handlaggas korrekt, eller hur man skulle géra med deklarationen). Enhetscheferna och de
bitradande enhetscheferna var dock ofta upptagna i moten och annat, vilket hade skapat en situation
dar ett arende inte kom langre i flera dagar, under tiden som den ansvariga socialsekreteraren holl
spaning pa chefens kontor och forsokte hitta ett tillfalle for att kunna stélla sin fraga. For att rada
bot pa detta hade man istéllet infort ett drop-in-system, dar de bitréadande enhetscheferna hade vissa
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tider avsatta i sin kalender da de fanns pa sitt rum, tillgangliga for fragor. Detta ledde da till att det
bildades en ko utanfér rummet, med sysslolosa socialsekreterare som véntade pa sin tur, varpa
drop-in systemet ersattes av ett drop-ut system: socialsekreterarna kunde skriva upp sig pa en lista,
varpa den bitradande enhetschefen i tur och ordning sokte upp dem i deras arbetsrum.

Forutom ovanstdende, klientinriktade moten sa hade socialsekreterarna ocksa enhetsmoten och
APT (arbetsplatstraffar) dar de pratade om personal- och organisationsfragor. Till det kom olika
projektgruppsmoten. Mycket av socialtjdnstens verksamhet som var utdver det vanliga bedrevs i
projektform — delvis som en konsekvens av resurstilldelningssystemet, for om en enhet ville arbeta
med en sarskild fraga, eller prova ett nytt arbetssatt, sa kravdes det i regel att man skapade ett
projekt av idén for att kunna sdka pengar och frigéra personalresurser till att genomféra det. Det
kunde ocksa réra sig om nagot som har specificerats i kommunens budget for det aret, nagot som
skulle satsas pa extra. Aven da brukade det bli ett projekt. Férutom méten som tillhérde arbetet sa
gick ocksa socialsekreterarna pa en hel del utbildningar, som exempelvis i metoden Motiverande
samtal (MI), namnd ovan, som gjorde att de inte alltid var pa kontoret.

En konsekvens av att man pa ekonomiskt bistand hade rollen som spindeln i natet var att man
behdvde samverka med andra avdelningar och organisationer, vilket skapade ytterligare moten. Vi
var exempelvis med pa samverkansmoten med vuxen, inom vilket missbruk och socialpsykiatri
ingick, och Jobbtorg, till vilka socialsekreterarna skulle skicka klienter for arbetsformagaprovning
eller for att fa dem i arbete. Som namnts tidigare kunde man ocksa kalla till, eller bli kallad till SIP
(Samordnad Individuell Planering) mellan klient, socialtjanst och halso- och sjukvarden. | basta
fall skapade ett sddant mote en kénsla av gemenskap i arbetet med klienten, dar man kunde hitta
en gemensam vag framat och ta hjélp av varandra for att komma dit. Sedan hade cheferna sina
lager av moten. Inte sallan var de dessutom pa natverksmaten i stadens regi dar de traffade andra
enhetschefer och bitrddande chefer, for att dela erfarenheter och kunna lara och ta stod av varandra.
Pa liknande satt fanns natverk for socialsekreterare som hade olika specialistroller, exempelvis
metodutvecklare eller introduktorer.

Socialsekreterarna traffade ocksa sin chef regelbundet for ett langre mote dar man gick igenom
hela sin krets (dvs de klienter man hade ansvar for), sa kallade kretsgenomgangar. Dér redogjordes
for vad man hade gjort och &mnade gora i varje arende. Arendemangden, alltsé hur manga klienter
varje socialsekreterare hade, var en kalla till mycket diskussion och frustration. Ekonomiskt bistand
innebar att man bade arbetar med myndighetsutdvning d v s tar beslut om ekonomiskt bistand och
med socialt arbete d v s forsoker fa klienter i sjalvforsorjning. Om arendeméngden i den egna
kretsen var for stor var det svart att hinna med annat d&n myndighetsutdvning. | praktiken var det
ocksa sa att den idealbild som vi skisserade ovan, d v s att man gor 1B 4, férandringsplaner, med
alla klienter var lite av en utopi. Nar vi deltog i enhetschefsmoten i kommunen sa vittnade flera
chefer om att just forandringsplanerna var ett omrade som ofta blev eftersatt, och dar man ville
forbattra sig. Det socialkontor som vi var pa hade ett uttalat mal att forsoka komma ner till 35
arenden i varje krets just av den anledningen, att man skulle hinna med. | verkligheten hade de
flesta ca 40 drenden néar vi borjade faltarbetet och i slutet av faltarbetet hade malet istallet gatt upp
till 45 &renden per krets. Socialsekreterare vittnade om att det inte gick att engagera sig fullt, hela
tiden, i varje klient, med den &rendemangden. Samtidigt var inte alla klienter lika tunga. Det gallde
att ha en balanserad krets med en variation, om det inte var sa att man som socialsekreterare ville
ha en viss sorts klienter, &ven om de var tunga. Som en socialsekreterare som bara hade
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missbrukare, for att han ville det och for att han hade god hand med dem. Men han hade dessutom
jobbat lange i yrket.

Detta lapptacke av olika motesformer - handledning, arendedragning, natverk, drop-in och
kretsgenomgangar — skapade en organisatorisk infrastruktur for erfarenhetsdelning och avlastning,
genom att skapa mdojlighet for socialsekreterarna att ta hjélp av varandra och av sina chefer och
handledare. Att ha alla dessa moten kravde dock resurser, eftersom de tog mycket tid i ansprak.

7.2 Organisationsanpassningar

En tydlig forandring, som pagick nar vi gjorde faltarbete, var just arbetet med att ha introduktorer
pa enheterna, som namnts ovan. Men det pagick ocksa ett arbete pa enheterna om att skapa
stodstrukturer. Det var ett arbete som hade pagatt under flera ar. Det hade borjat med att man hade
tagit bort systemet med att ha socialsekreterare och bidragshandlaggare (ar 2011) dar
bidragshandldggarna arbetade med utbetalning av forsorjningsstddet och socialsekreterarna
arbetade med att fa klienter sjalvforsorjande. Motiveringen var att myndighetsutdvningen d v s att
betala ut pengar och det sociala arbetet med att fa manniskor i sjalvforsorjning var intimt
sammankopplade. Och att det var battre for klienten att ha en socialsekreterare som de hade kontakt
med. | praktiken bytte klienter ofta handlaggare eftersom det var en stor personalomséttning, men
tanken var att de skulle ha en. Kontoret hade behallit tva bidragshandléaggare som arbetade med
s.k. soft-arenden d v s klienter som man beddémt inte skulle att komma i sjalvforsorjning och dar
man dirfor “bara” betalade ut stod. Det kunde exempelvis réra sig om nagon som snart skulle ga i
pension. Nar man gjorde den har forandringen, fran att ha bidragshandlaggare och socialsekreterare
till att ha socialsekreterare som skétte allt, sa insdg man snart att det behdvdes nagon eller nagra
som gav extra stod till vissa klienter som exempelvis behdvde fa hjalp att skaffa ett ID-kort eller
folja med vid en vardkontakt. Da skapade man en resurscoach-roll (ar 2012). Som beskrevs ovan
sa gjorde resurscoachen lite allt mojligt beroende pa vad klienten behévde.

Vid samma tidpunkt borjade man ocksa ta in timvikarier nar nagon var sjuk. Tidigare lades
ansokningarna ut pa alla andra socialsekreterare om nagon var sjuk. Det skapade en gemensam
stress och arbetshorda, samt att den som var sjuk kunde fa daligt samvete gentemot sina kollegor.
Att anvanda sig av timvikarier lattade pa den bordan. Eftersom det nastan alltid var nagra som var
sjukskrivna sa var det inte hallbart i langden att forlita sig helt pa timvikarier vid sjukdom. Man
bestamde sig for att skapa en permanent pooltjanst pa kontoret (ar 2014). Den utvidgades sedan till
det som nu kallades beredskapsteamet. Den bestod av tre erfarna socialsekreterare som varje
morgon fick information om vilka som var sjuka. De avbokade da eventuella méten med klienter
som de skulle ha haft och kontrollerade postfacken, inte bara for de som var sjuka utan for
socialsekreterare som var pa semester, utbildning eller av ndgon annan anledning inte var pa plats,
for att se om det hade kommit in nagra ansokningar om ekonomiskt bistand. Om det hade gjort det
fordelade de dem mellan sig eller pa timvikarier. De som var borta pa semester, utbildning eller
liknande skulle lagga sina pagaende arenden i postfacket. Om man var sjuk sa gick
beredskapsteamet in i deras fackskap for att se om det fanns nagra ansokningar som maste
handlaggas akut. Om beredskapsteamet tog 6ver en ansdkan sa handlade de den fardigt. Den gick
inte tillbaka till socialsekreteraren om hen kom tillbaka inom nagra dagar. Beredskapsteamet hade
ocksa ansvar for telefonen, som en slags back-up, om inte klientens ordinarie socialsekreterare
svarade p g a sjukdom eller andra skal.
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Andra skal kunde ibland visa sig vara att vissa socialsekreterare (ofta samma) faktiskt inte var pa
plats nar de hade telefontid, med resultat att beredskapsteamet ibland fick dgna sig at att forsoka
jaga rétt pa sina saknade kollegor. Som en bieffekt blev de pa sa satt en slags kontrollinstans for
vilka som skotte sina telefontider och vilka som inte gjorde det. Det skapade en del skav, eftersom
de fick en slags ledningsroll utan att ha mandatet att sdga till sina kollegor att gora sitt jobb. For att
hantera detta inforde man veckoliga avstdmningsmoéten mellan beredskapsteamet och
enhetscheferna, sd att beredskapsteamet i forekommande fall kunde formedla eventuella
personalproblem till enhetscheferna, som ju hade personalansvaret och mandatet att hantera dessa.
Pa sa satt forsokte man aterborda personalansvaret till cheferna, och undvika att beredskapsteamet
fick ansvar utan befogenhet. Férutom den problematiken sa var beredskapsteamet uppskattat bland
kollegorna. De gjorde att socialsekreterarna kunde ta semester eller veta att nar de var sjuka sa
byggdes det inte upp ett berg av arbete som maste tas igen, eller att man tyngde sina kollegor.

I den héar miljon, med manga nya pa jobbet, kravdes ocksa en hel del chefsstod. Man inforde darfor
en ny funktion, en bitradande enhetschef (ar 2016), som stod till enhetschefen. Bitradande
enhetschef arbetade né&rmare socialsekreterarna, framforallt med stod. Det var bitrddande
enhetschef som holl i drendedragningar och kretsgenomgangar for att hjalpa socialsekreterare att
komma vidare i arenden dar de inte visste hur de skulle gora. Det var ocksa bitradande enhetschef
som hade s.k. drop-ut tider da socialsekreterare kunde komma med stora som sma fragor om hur
man ska gora i olika arenden. Som en bitradande enhetschef sa pa en enhet:

Ja, sa att det ar mycket kontakt med socialsekreterarna och deras arenden. Hur man ska
tanka, hur man ska ga vidare. Det &r riktigt roligt faktiskt. Det & mycket moten sa hér och
samla att olika arbetsgrupper fungerar. Vi ska jobba med kvalitetsfragor. Mentorsgrupper.
Vi har mentorer, som lar upp nya socialsekreterare. Ja, da kan jag ocksa vara dar och
behjalplig och kolla att den gruppen fungerar. Det & mycket sd har 6vergripande grejer.
Kretsgenomgang ska jag ocksa. .. ja.

(Intervju, bitrédande enhetschef)

Ledningen byggde darmed upp en ny organisation kring socialsekreterarna som skulle fungera som
stod sa att de skulle kunna gora sitt arbete. En annan aspekt av detta stod var de rutiner, modeller
och arbetsprocesser som togs fram, och som vi kommer berétta om i nasta avsnitt.

7.3 Evidensbaserade metoder och pragmatism
Arbetet med forsorjningsstod ar i hdg grad standardiserat. Dels for att leva upp till de hogt stéallda
kraven pa likstalldhet, vilket underlattas av att alla socialsekreterare arbetar pa samma sétt med
samma verktyg, dels for att dérigenom losa det kunskapsunderskott som blir resultatet av
personalgenomstrémningen och det omfattande och foranderliga regelverket. Det pagick darfor ett
omfattande arbete med att ta fram och implementera olika modeller och metoder for arbetet for
olika syften och med varierande detaljniva. De mer detaljerade instruktionerna riktades framforallt
till de manga nyanstéllda och oerfarna medarbetarna, exempelvis mallar for hur man skulle skriva
ett beslut eller hur man formulerar sig nar man skickar ett brev. Det fanns ocksa ett antal
beddmningsredskap som anvandes av alla socialsekreterare i varierande omfattning. Det fanns en
idé om att dessa skulle vara evidensbaserade, i enlighet med den evidensbaserade praktik som var
malet socialtjansten, men da ofta i den bredare bemérkelsen av begreppet som beskrevs
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inledningsvis, d v s systematiserad kunskap, som kunde vara erfarenhetsbaserad snarare &n
evidensbaserad i naturvetenskaplig mening.

Systematiserad kunskap kunde innebara bade lokal kunskap d v s att man systematiserade den
professionella och erfarenhetshaserade kunskap som fanns pa ett socialkontor om vilka metoder
som verkade fungera for klienter och generaliserad kunskap d v s att man systematiserade
kunskapen inom, i det hér fallet, Stockholms Stad. En del av det hér systematiseringsarbetet hade
ocksa mynnat ut i utredningsmodeller sasom IB, Initial beddmning, och FIA, Forutséttningar for
Arbete inom ekonomiskt bistand i Stockholms Stad. Hur dessa modeller anvéndes i arbetet
beskrevs i detalj ovan. Modellerna erbjod ett standardiserat instrument for att kartlagga klientens
situation och behov, i syfte att fa den éverblick som behdvdes for att géra korrekta bedomningar
och insatser. Utvecklingen av modeller och metoder var ett satt for socialsekreterarna att
sammanfatta och dela den erfarenhetshaserade kunskap som det ofta, pa grund av
personalgenomstrémningen, radde brist pa i organisationen. En vidare funktion av modellerna var
att standardisera och darmed underlatta informationsdelning mellan olika enheter som samverkade
kring en klient, exempelvis ekonomiskt bistand och Jobbtorg. IB, exempelvis, anvandes delvis for
detta syfte, da samverkan visserligen var nédvandigt, men ofta inte helt friktionsfri.

| projektet foljde vi ocksd utvecklingen av Globenmodellen, en modell som syftade till att
tydliggora vagen mot ekonomisk sjalvforsorjning for klienter och socialsekreterare, och ocksa
tydliggora vilka insatser och resurser som var moéjliga i vilket skede. Den har modellen utvecklades
pa enheten, av socialsekreterarna sjalva. Den var ett exempel pad systematiseringsarbete av
erfarenhetsbaserad kunskap. Det forsta socialsekreteraren gjorde var en kartlaggning av klienten.
Hade klienten varit aktuell sedan ldnge sa gick man igenom och kartlade vad det fanns for
problematiker, vilka insatser som hade gjorts tidigare, tidigare arbeten, utbildning, kontakter med
sjukvard eller forsakringskassan, barns situation m.m. Déarefter gick man in i planeringsfasen och
gjorde en forandringsplan genom att anvéanda sig av IB 4 (initial bedémning). | samband med
forandringplanen gick man igenom med klienten vilka andra kontakter som kunde behdvas tas,
exempelvis interna kontakter om klienten behdvde tillgang till resurscoach eller boresurs, eller
externa kontakter som jobbtorg, arbetsformedlingen, frivarden eller god man. Nésta steg var att se
till att klienten fick ta del av de insatser som hen kunde behdva for att ga mot sjalvforsorjning. Det
kunde behtvas samverkan med jobbtorg, arbetsformedlingen, forsakringskassan och/eller halso-
och sjukvarden. Det kunde behovas arbetsmarknadsinsatser, dppenvardsinsatser eller det kunde
vara sa att det behdvdes en medicinsk eller psykiatrisk utredning. | basta fall kom klienten till den
avslutande fasen och blev sjalvforsérjande. Allt som oftast avbrét dock klienten planeringen och
man fick ga tillbaka till att géra nya forandringsplaner och andra insatser, som vi beskrivit tidigare.
Det Globenmodellen tillférde har var att man kunde synliggéra fér bade klienten och
socialsekreteraren att det faktiskt hande nagot pa vagen.

Antalet klienter som varje socialsekreterare ansvarade for gjorde det, som diskuterades ovan, ofta
svart att fullt ut engagera sig i alla klienter samtidigt, vilket skapade dels en risk for att
likstalldheten blev lidande for att vissa klienter asidosattes av resursbrist, ofta de som inte gjorde
mycket vasen av sig eller som hade en sa komplex problematik att egenforsorjning forefoll som ett
mycket avlagset mal, dels en standig kansla av otillracklighet och darmed stress for
socialsekreterarna. En viktig aspekt av Globenmodellen var att den innebar att socialsekreterarna
skulle fokusera det sociala arbetet pa ett mindre antal klienter i taget. | borjan av vart faltarbete
kallades dessa prioarenden”, och varje socialsekreterare skulle ha sex sadana klienter i fokus, som
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man arbetade mer aktivt med. Det hdr var en modell i utveckling, och éver tid visade sig detta
arbetssatt vara en kalla till en aterkommande diskussion om hur man skulle tdnka kring
priodrendena, for helt kunde man val inte strunta i de 6vriga. Vad férvéntades man gora for dem?
Sarskilt de nyanstéllda hade aterkommande fragor pa detta tema — Vad ér tillracklig planering for
alla de har andra?” (Féltanteckningar &rendedragning, socialsekreterare)

Som vi forstod av ledningens aterkommande forklaringar av modellen var det aldrig tankt att man
inte skulle arbeta alls med de 6vriga, men de kartlaggningar, motiverande samtal och samverkan
med t ex vardcentraler och jobbtorg som kréavdes for att aktivt komma vidare med manga klienter
var mycket tidskravande, och det var darfor i praktiken inte mojligt att fokusera pa alla klienter
samtidigt. Modellen skulle darfor kunna betraktas som ett sétt att explicitgora den implicita
prioritering som erfarna socialsekreterare redan gjort, det vill séga att inte ens forsoka arbeta med
alla alltid, utan fokusera pa ett mindre, gorligt antal i taget. Nar vi slutade vart faltarbete hade
modellen utvecklats till att istillet for “priodrenden” ha en “fokusgrupp”, dar varje
socialsekreterare skulle ha 15 Klienter i fokus och sedan skifta efter ett antal manader. Som en
socialsekreterare sa:

Nu ska vi i stallet ha 15 som man fokuserar pa eftersom det &r lite mer likt verkligheten, for
det &r ju inte bara sex stycken som ar prio, utan det finns ju en massa andra som pockar pa
uppmarksamhet ocksa. Sa da liksom tar man de med i berdkningen. Det ar for att det ska
bli mer synligt for vad det ar vi gor, vad som hander i vara kretsar och sa.

(Interjvu, socialsekreterare mentor)

Tanken var att det skulle upplevas stressreducerande eftersom det kunde k&nnas som ett omgjligt
uppdrag att jobba for klienters sjalvforsorjning med alla klienter samtidigt. Sarskilt for nyanstallda
som fick en helt ny krets. Som en av cheferna sa pa en workshop om modellen:

Vad ar vinsten med att jobba pa det sattet? De stora vinsterna ar framfor allt att skapa
struktur och minska stress.
(Féltanteckningar, workshop Globenmodellen)

Ett annat skal, framforallt till kartlaggningen, var ocksa att journalfringssystemet i det digitala
systemet inte var anvéndarvanligt. Det gjorde att det tog en hel del tid att gora den har
kartlaggningen. Och eftersom klienter bytte handlaggare regelbundet sa skulle kartlaggningen
samla all information om klienten, kortfattat, i ett dokument som lades i journalsystemet. Da skulle
klienten slippa berdatta sin historia for 10:e eller 100:e gangen for en ny socialsekreterare. Istallet
kunde den socialsekreterare som tog &éver lasa igenom kartlaggningsdokumentet for att fa en
overblick. Ett konkret problem med detta var att det sociala systemet som anvéndes inte stodda
skapandet av sadana kartlaggningsdokument, som da istallet gjordes i Word och sparades lokalt,
vilket innebar potentiella datasakerhetsproblem.

Forhoppningen var ocksa att genom Globenmodellen visa for politikerna att det hande nagot pa
ekonomiskt bistand dven om klienterna inte kom i sjalvforsorjning. Den statistik som hade funnits
tidigare hade endast kunnat visa vilka som har kommit i sjalvforsérjning, medan man nu kunde
visa pa framsteg dven om inte malet annu var natt. Socialtjansten hoppades ocksa kunna visa for
politikerna att det inte gick att utfora socialt arbete med alltfor stora kretsar — det blir, menade man,
kontraproduktivt dven ur ekonomisk synvinkel, da det sociala arbetet av tidsskal maste laggas at
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sidan for myndighetsutdvningen, med resultat att fa klienter nar sjalvforsorjning, och istéllet blir
kvar pa forsorjningsstod under langa perioder. Mycket av det arbete som hade skett och skedde pa
ekonomiskt bistand handlade om att slacka brander, nagon som var bostadslds, ndgon som var helt
utan pengar och sokte for nddbistand till mat. Med Globenmodellen var mélet att gora det mojligt
att arbeta med socialt arbete mot sjalvforsérjning, genom att skapa en arbetsmiljo som gav utrymme
for det. |1 den meningen kan Globenmodellen ses som ett arbetsmiljoverktyg, dar ett viktigt syfte
var att minska stress och kanslor av otillracklighet, och istéllet badda for att socialsekreterarna
skulle fa en 6kad kansla av kontroll och autonomi, i det att de sjalva kunde vélja vilka klienter som
var mest i behov av deras fokus vid en given tidpunkt. Det visade sig emellertid att det inte var sa
politikerna forstod modellen. En av cheferna beklagade sig:

Nu &r Globenmodellen inte ett projekt langre, utan nu ar det den modell vi arbetar utifran.
Om det var 14 av 152 som blev sjalvforsorjande, undrar politikerna, ar det da verkligen ett
bra sitt att jobba utifran? Det ar nastan sa att man har borjat tro att Globenmodellen &r en
ekonomisk modell for politikerna. Globenmodellen handlar om arbetsmiljo, syftet var bade
att lyfta professionen och skapa. Inte att mata pinnar. Vi maste visa forflyttningar, inte bara
nér de kommer till sjalvforsorjning.

(Féltanteckningar, enhetsmote)

Projektledaren for Globenmodellen foljde upp alla arenden som var prio/fokusarenden varje manad
for att se var de Iag i processen, och vilka framsteg som gjorts. Projektledaren forklarade:

Man gar igenom klient for klient. Och sa dels dokumenterar man om det har skett en
forflyttning. Ibland kan det vara sa att man tar ett steg tillbaks, och att man skriver da lite
vad det beror pa. Och det kan ocksa vara att man dokumenterar att det finns en FIA, en
fordndringsplan. Att man haller koll pa sa hér ... ja, men som du sa, “nu har Kalle sttt diar
i ett ar. Vad #r det som hinder?” Och att man liksom lyfter upp det. ”Ar det dags att pausa
eller ska du testa att gora en FIA forst innan vi pausar? For det kanske kommer upp nagot
som vi inte vet”.

(Intervju, projektledare)

Modellen var inte bara ett stressreducerande arbetsmiljoverktyg for att visa att det faktiskt hander
nagot med klienterna. Den fyllde ocksa en kontrollfunktion eftersom den innebar en 6kad kontroll
av vad som hande med socialsekreterarnas klienter. Om nagon inte hann med det sociala arbetet,
vad berodde det pa? Kretsgenomgangarna var tidskravande och skedde oftast bara tva ganger om
aret, men genomgangen av prio/fokusdarendena skedde i regel varje manad, da bitradande
enhetschefen satte sig ned med varje medarbetare och gick igenom dessa klienter. Dessa moéten
blev ocksd en arena dar problem i arbetet kunde lyftas, bade i termer av medarbetarens
arbetssituation och maende, och i resultat i form av hur mycket som blev gjort. Genomgangen
tydliggjorde de som hade svart att strukturera sitt arbete, eller de som ville fér mycket, som bokade
in for manga klienter, sa att de inte hann med att gora det ordentligt, och kande sig stressade och
otillrackliga. Modellen blev darmed ockséa ett verktyg for cheferna att se sina medarbetares
problematiker och forsoka att ge dem verktyg att klara av arbetet pa ett rimligt satt — det kunde
handla om att kanske flytta nagra klienter, att fa redskap och sétt att tanka for att inte kdnna sig
dverhopad, eller kanske helt enkelt emotionellt stod om det behdvdes. Socialsekreterarna sjalva var
for det mesta nojda med att arbeta efter Globenmodellen, vilket dels kunde bero pa att den var
erfarenhetsbaserad, och alltsd dokumenterade och formaliserade det arbetssatt som de erfarna
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socialsekreterarna redan hade, dels pa att manga av de nyanstéllda valkomnade modellens tydliga
anvisningar for hur man ska arbeta med ekonomiskt bistand. Modellen blev ett satt att strukturera
det sociala arbetet, som ofta kunde upplevas som vagare och svarare att fd grepp om én
myndighetsutdévningen. En del av de mer seniora var inte lika ndjda, darfor att de hade egna, redan
inarbetade sétt att strukturera sitt arbete. Vid ett tillfalle blev kontoret utsatt for hot, och alla moten
stdlldes in. En av de mest erfarna socialsekreterarna fick darigenom flytta fram det
fokusarendemote han skulle ha haft, och utbrast i fikarummet:

”Vilken javla tur man har. Nu behover jag inte sitta dar som en skolpojke.”
(Faltanteckningar)

Han beréttade att hans metod var att kora pa och fungerade inte en insats sa prévade han en annan,
tills nagot fungerade. Svarare an sa var det inte, enligt hans mening. En annan socialsekreterare
tyckte att modellens fokus pa att det skulle handa nagot kunde vara svar:

Jag kan tycka att det ar svart, for man har pressen pa sig att det ska handa nagonting, och
allt sé hér ... det hir ska goras, det hir ska goras, det hér ska goras, och samtidigt orka med
att vara sd hir empatisk och ha tdlamod. Det &r jéttesvart. Och eftersom ... ja, du var med
min avstdmning, att det k&nns som det inte alltid 16nar sig, utan ... eller att man far inte
alltid lika mycket cred for det, utan man far cred om man &r den har projektiga, driviga
personen. Det far man valdigt mycket cred for. Men just att finnas hér i vardagen och tanka
valdigt langsiktigt, det syns inte pa samma sétt.

(Intervju, socialsekreterare)

Vi kunde under faltarbetets gang félja hur standardisering av arbetet, och utvecklingen och
tilldmpningen av olika metoder och modeller blev allt mer omfattande. Den omfattande
standardiseringen fick emellertid ocksa andra effekter: det vackte en férvantan pa att det for varje
moment borde finnas en mall eller modell for hur det skulle utforas, och ddrmed en eskalerande
efterfrdgan pa modeller och en minskad benagenhet till utveckling av egna arbetssatt. Det kunde
handla om att medarbetarna efterfragade exempelvis mallar for hur de skulle skriva e-post, eller
hur de skulle beréatta om sitt drende pa de veckovisa arendedragningarna. De modeller som skulle
underlatta, skapa likstélldhet och minska stress och kanslor av maktlos otillracklighet tycktes alltsa
ocksa i viss man skapa osjalvstandighet.

7.4 Ledarskapet

| socialt arbete ligger kanslorna ofta néra, vilket kunde smitta av sig pa arbetsplatsen. Om
socialsekreterarna dessutom upplevde att de inte riktigt hann med arbetet, av de skal som
diskuterats ovan, sa behovdes det mycket stod fran cheferna. Cheferna hade ocksa kontinuerliga
samtal med sina medarbetare, dels for att ga igenom érenden, dels for att tala om hur medarbetaren
madde, om det var nagot som behovdes goras eller andras for att underlatta. Kunde
socialsekreteraren kanske hoppa éver nagra moten for att kanna att hen kom ifatt, eller hitta ett
annat satt att forhalla sig till vissa arbetsuppgifter?

Sarskilt en av bitradande enhetscheferna kom att fa rollen som levande uppslagsverk och

problemltsare. Detta var en mycket erfaren socialarbetare, som dels hade erfarenhet av alla
upptankliga typer av klienter och situationer, och dels ofta var bekant med manga av drendena, da
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det var klienter som varit aktuella pa enheten lange. | pressade lagen, exempelvis en sen
fredagseftermiddag under faltstudien da en medarbetare fann sig radlos sta infor ett akut problem
med en klient infor helgen, kunde han kliva in och I6sa situationen, sa att medarbetaren kunde ta
helg i forvissning om att problemet var 16st. ”Alla borde ha en [chefens namn] i fickan, jag dnskar
att jag kunde ha en san for mina privata problem ocksa, som bara loser allting!” kommenterade hon
till sin rumskollega medan hon gjorde sig fardig att ga for dagen.

Under faltarbetet blev det tydligt hur stor roll emotioner, framforallt hantering av negativa sadana,
spelar for socialsekreterarnas arbetsmiljo. Arbetet i sig stéaller krav pa empati, eftersom man i motet
med klienterna ofta kommer i kontakt med svara upplevelser och tragiska Gden, och
socialsekreterarna behover kunna hantera dessa kanslor pa ett konstruktivt sétt. Socialarbetarna
sjalva vittnar om att eftersom arbetet kraver en formaga till empati och en emotionell 6ppenhet, sa
kommer detta leda till att arbetsplatsen i hdg grad praglas av kanslouttryck pa olika satt — detta kan
visa sig genom skamt och galghumor for att halla uppe huméret, sorg eller frustration Gver
klientoden, gladje nar en klient gar framat, eller konflikter mellan medarbetare. Det blev chefernas
uppgift att hantera detta pa olika sétt genom att skapa regler for vilka emotioner som kunde visas
nar, och ocksa skapa rum dar dven negativa kanslor var accepterade och kunde delas. Exempel pa
de senare vad avstamningssamtal eller manatlig handledning med en extern handledare, da
socialarbetarna samlades utan nagra chefer narvarande, for att Gppet kunna tala om sadant de
upplevde som svart med sin arbetssituation. Arbetet med emotionella granser handlade dock inte
bara om att skapa sddana “backstage” dir negativa kdnslor kunde hanteras, utan ockséd att
uppratthalla granserna mot resten av organisationen. Detta var nagot som medarbetarna i hogsta
grad var delaktiga i, exempelvis ett férbud mot att diskutera problematiska klienter i lunchrummet,
att inte anvanda APT till att ventilera negativitet, eller att sjalvmant avlagsna sig fran ett méte om
man blev alltfor arg eller ledsen. Avvégningen har stod alltsa mellan att & ena sidan skapa rum dar
negativa kanslor kunde hanteras, men & andra sidan inte lata dem pragla hela arbetsplatsen och ta
dver.

En av cheferna berattar:

De flesta som ar nya har anda suttit med sa har graten i halsen och tyckt att det har ar
jattesvart och det ar jattemycket och jobbigt, men sen sa gar det ett tag och sen sa har man
avstamningar och sa checkar man av. Och sa brukar man landa, for de flesta. Sen finns det
ndgra dér jag under aren ocksé har varit s& héir ”Det hér &r inte ett jobb for den personen.”
Du vet, den har strukturen som aldrig ndgonsin infinner sig. Och hela tiden blir akutstyrt
och man jagar ... Alltsa, klienterna jagar och jag jagar andra for att de ska gora det de ska.
Och man kan inte valja ut och jobba med nagra stycken, utan man liksom s hiir “Ja, det ér
allas problem och jag maste jobba med alla.” Och det blir inte bra, vi vet det. S& nir det ar
sa, da forsoker jag anda lyfta det som ar bra, for det finns ju styrkor, men dar det blir pa
bekostnad av halsan. For att man sov... Man kan inte sldppa jobbet, man sover inte och sen
sa borjar det bli en ond cirkel.

(Intervju, enhetschef)

Cheferna var ocksa minnesbérare av organisationens arbete och klienters problematiker eftersom
de allra flesta hade rekryterats inom organisationen. De gav rad och stéd pa arendedragningar och
nar de fanns tillgangliga for drop-in/ut-fragor. Chefsgruppens sammansattning hade ocksa
betydelse: en kombination av individer som standigt drev organisationen framat och utvecklade
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organisationen, exempelvis genom projekt som utvecklingen av Globenmodellen och andra, mer
trygga, allvetande individer, med nastan en encyklopedisk formaga att komma ihag klienters
problematiker, som kunde fungera som stod for medarbetarna i sitt arbete, som den bitradande
enhetschef som beskrevs ovan.

For att forhindra att cheferna blev till flaskhalsar i processen med klienterna, forsokte man pa olika
satt organisera for att kunna anvanda cheferna sa effektivt som mojligt, genom drendedragningar,
gruppmoten, drop-in, och liknande. Denna lésning ledde darmed ocksa till ett 6kat behov av
ledningspersonal, som kom att &gna en stor del av sin tid at stéttning och arbetsmiljoarbete. De
insatser som personalen pa ekonomiskt bistand behdvde for att fa en arbetsmiljé med sa pass
mycket kollegial och ledningsmassig stottning att den stress som arbetet orsakade kunde hindras
fran att bli ett allvarligt arbetsmiljoproblem kravde alltsa relativt stor chefstathet, och att dessa
chefer dessutom besatt bade lamplighet och erfarenhet. Medarbetarna, framforallt de med manga
ar i yrket, som bevittnat manga olika typer av ledarskap under sin karriar, var ocksa véal medvetna
om vilken betydelse cheferna hade for arbetsmiljon pa enheten. “Det idr [chefen X] som é&r
anledningen att man trivs”, som nagra av dem uttryckte det.

| ledningen fanns ocksa ett medvetet sétt att anstalla ny personal sa att det blev en varierad
personalgrupp i alder och kon, men ocksa i framtoning, vilket en enhetschef beskrev sahar:

Ja, lite sa. Ett tag var det ju ... Det var bara kvinnor fran borjan. Y var den enda mannen
som jobbade héar och han dog. Ja, men du vet, sd. Men sa var det, och sen att aktivt jobba
for att fa bade man och kvinnor. Men sen framfor allt ocksa i olika aldrar, for det marker
jag ocksa. Det &r flera som har varit har som sallas bort liksom. Men framfor allt alltsa en
erfarenhet. Om de kommer hit och sa traffar de nagon som &r 60 plus i stallet for att bara
traffa 27-aringar. Och sen ocksa det hér att kunna anpassa, ibland behdvs ... Sag sa har,
”Nej, men nu ... Det skulle behdvas ndgon som é&r i 50-arsaldern, det hér blir bra.” Eller
likvél som ”Nej, men hér dr det ndgon som skulle ... Det passar mycket bittre med nédgon
som dr yngre.” Och sa lite olika bakgrund.

(Intervju, enhetschef)

Detta hade ocksa betydelse nar man fordelade drenden. Vissa socialsekreterare arbetade garna med
en viss typ av klienter, t ex missbrukare, medan andra trivdes battre med att ha en mer varierad
klientgrupp. Det var ocksa viktigt att tdnka pa hur kravande klienterna var och hur tung och
komplicerad problematik de hade, sa att oerfarna socialsekreterarna inte fick for svara drenden,
eller en och samma socialsekreterare inte fick en for tung borda. Att fordela arenden och skapa
lampliga kretsar for varje individ kraver att ledningen eller den som fordelar arendena k&nner sin
personal, for att veta vilka drenden som kan ligga pa vilka socialsekreterare. Det var inte alltid
mojligt att skapa optimala kretsar for varje socialsekreterare, eftersom man inte kan styra dver vilka
eller hur manga klienter enheten har — daremot kunde en del géras genom férdelningen av typ och
antal klienter pa olika medarbetare. De manga tillfallena till samtal och diskussion mellan ledning
och medarbetare skapade forutséttningar for att kontinuerligt arbeta med och underhalla en, givet
forutsattningarna, god arbetsmiljo.

8  Slutsats
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Arbete pa socialtjansten, med ekonomiskt bistand, praglas i hdg grad av bristande resurser och
oandliga behov. Det skapar en psykiskt pafrestande arbetssituation med manga ganger hard
arbetsbelastning. Tidigare forskning har visat pa den stora betydelse som sociala relationer och
stod fran kollegor och chefer har for vilka effekterna blir av en sadan pressad arbetssituation. |
denna studie har vi utforskat vad ett sadant stod kan innebéra i praktiken. Vad &r det chefer och
kollegor gor, for att skapa upplevelsen av stdd och gemenskap? Viktiga faktorer hér var att
socialarbetarna kunde kénna att de hinner — vilket dels kunde ske genom att justera antalet och
typen klienter i kretsen efter den individuella socialarbetarens formaga och kompetens, dels genom
att ge stdd 1 vad som med fog kunde uppfattas som “good enough” eller “tillrackligt mycket for
tillrdckligt ménga”, utan att socialarbetaren kande sig otillrécklig eller att arbetet inte egentligen
var avklarat. Lika viktigt var att medarbetarna kande att det alltid fanns hjalp att fa, antingen i form
av en kollega att fraga, eller genom att vanda sig till en narvarande och tillganglig chef. Pa sa satt
blev det mojligt for medarbetarna att uppratthalla hoppet bade for sig sjalva och i forlangningen
sina klienter. En vidare betydande roll spelade modeller och rutiner, som skapade struktur i arbetet
och gjorde det tydligt vad det var meningen att man skulle gora, och hur detta skulle ga till,
framforallt for oerfarna medarbetare. Aven har spelade ledningen en viktig roll, bade for att
utveckla metoder, men ocksa att implementera dem i organisationen. De evidensbaserade
metoderna, som utvidgats till att omfatta dven erfarenhetsbaserad systematiserad kunskap,
underlattade ocksa kunskapsoverforing fran erfarna till mindre erfarna medarbetare, genom att
arbetsmetoder formaliserades och explicitgjordes. Evidensbaserade metoder, som tillhandahalls
som redskap, men utan orimliga krav pa att resurskravande metoder ska anvandas till alla klienter
alltid, kunde alltsd i den meningen fungera som ett redskap for att forbattra den psykosociala
arbetsmiljon pa enheten, framforallt kanslor av stress och otillracklighet.

Det &r i detta sammanhang viktigt att lyfta fram att det som forbéattrade arbetsmiljon inte i forsta
hand var att man lyckats fa mer resurser, &ven om detta sakerligen skulle vara ett satt att minska
den arbetsbelastning som &r en ledande orsak till stress i socialtjansten, utan att det fanns
organisatoriska faktorer som paverkade arbetsmiljon, och da framforallt ledarskapets betydelse.

En fungerande socialtjanstenhet, efter vad denna studie kunnat visa, ar alltsa en enhet med mycket
organisatoriskt stod, och dar detta stdd inte bara sker informellt, genom goda arbetsrelationer och
ett Oppet klimat, utan ocksa mer formaliserat genom exempelvis introduktionsprogram och
mentorer for nyanstallda, sa att de inte kande att de kastades in i en omgjligt svar arbetssituation,
eller olika forum for kollegialt stod och kunskapsoverforing. Det sociala stodet behdver ocksa
organiseras - genom é&rendedragningar, handledning, drop-in och andra forum for stéd och
erfarenhetsutbyte bade horisontellt mellan kollegor, och vertikalt mellan chefer och medarbetare.
Ytterligare stod skapas genom modeller och processer, som skapar ramar och form at arbetet, och
minskar osakerhet och tvetydighet kring arbetsroller och hur arbetsuppgifterna ska utféras. Aven
om cheferna inte var de enda som utférde detta arbete, som i hég grad var resultatet av en
gemensam insats pa enheten, sa bor det anda papekas vilken nyckelroll ledningen spelade. Det var
ledningen som initierade stodstrukturer i form av modeller och verktyg, det var ledningen som
fungerade som minnesbérare av organisationens erfarenheter och klienters problematik, det var
ledningen som stddde och hanterade socialsekreterarnas kanslor kring sitt arbete genom
engagemang, tydlighet och trygghet. Ledningen var standigt sysselsatt med detta pagaende arbete,
och det ska darfor inte underskattas det behov och de resurser som kravs for ett fungerande
ledarskap for personal i utsatta positioner, som fallet &r i socialtjansten.
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Kunskapsmodellerna som skapade struktur och rutiner, samt den sociala stottningen i form av
mentorer, introduktorer och chefer gjorde det ocksa mojligt for organisationen att hantera hog
personalomsattning och manga oerfarna nyanstallda. Sarskilt kunskapsmodellerna och
processkartorna anvandes ocksa som verktyg for att for socialsekreterarna tydliggora sitt sociala
arbete med klienterna; aven de sma framstegen synliggjordes, och bidrog till en kansla av kontroll
over arbetssituationen. Modellerna anvandes dock pragmatiskt och det sdgs som sjélvklart att de
skulle anpassas till befintliga organisatoriska praktiker, vilket minskade den friktionen mellan olika
modeller, och viss man motverkade att personalen upplevde sig fa motstridiga krav.

En 6vergripande, och inte helt 6verraskande, slutsats av denna studie ar att en god arbetsmiljo inte
kommer gratis. En organisation som ska ha kapacitet att hjélpa oerfarna medarbetare att hantera en
komplex arbetssituation med hog arbetsbelastning och knappa resurser kommer ocksa ha ett stort
och eskalerande behov av stodstrukturer av olika slag. Under studiens gang blev det tydligt att det
inte bara &r klienternas behov som ar omattliga — &ven medarbetarna dnskade sig Over tiden allt
mer stod, fler rutiner och mallar, mer mojlighet till stottning. Om arbetsbelastningen och
resurstilldelningen &r konstant, s okar kraven pa organisatoriska arbetsmiljoinsatser for att
forebygga ohélsa och vantrivsel.
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