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Abstract: The main focus of this study is to explore the need for continued
management development within Swedish social service. The study highlights
requests from department managers to further educate their staff, and their
attitudes towards continued management development, its context and its
practitioners. With this study I wish to analyze department managers’ attitudes
towards, and knowledge concerning, different types of continued management
development for their staff. This is achieved by interviews with the department
managers in question and is explained by using organization theory that focusing
an instrumental perspective. The result of this study concludes that department
managers requirements depend on the organizational structure and also what areas
they experience has strengths and weaknesses within the organization.
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Svenskt abstract: Denna uppsats syftar till att undersdka och belysa vad
enhetschefer pa en socialforvaltning efterfragar for kompetensutveckling
avseende sin personal, samt deras férhallningssitt gentemot
kompetensutvecklingars innehall och utférare. Jag vill med denna uppsats belysa
enhetschefernas attityder till, och kunskap om, olika typer av
kompetensutveckling for sin personal. Detta gors med hjilp av intervjuer med
enhetschefer och forklaras utifran organisationsteori med inriktning pa ett
instrumentellt perspektiv. Resultat i denna uppsats visar att det enhetscheferna
efterfragar dr beroende av hur organisationsstrukturen dr utformad, vilken
kompetens som finns idag och vilken kompetens som fattas i organisationen.

Nyckelord: enhetschef, kompetens, kompetensutveckling, medarbetare,
socialtjinst.
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1. INLEDNING

Denna uppsats fokuserar pa kompetensutveckling pa socialforvaltningar, ndrmare
bestdmt enhetschefers pa socialforvaltningar attityder till, och kunskaper om,
olika typer av kompetensutveckling for sin personal. Kompetensutveckling ses i
denna studie som en organiserad aktivitet avsedd att vidareutveckla personalens
kunskap om innehall, och former for sin yrkesutovning. Det kan avse utbildning
om nya lagar, nya former for samverkan savil inom som utom arbetsplatsen, eller
annan utbildande verksamhet.

Det grundlidggande skélet till att jag valt att studera kompetensutveckling inom
socialforvaltningen &r att jag under min praktiktermin pa socionomprogrammet
upplevde att inbjudningar till, och information om, olika kompetenshdjande
insatser var vanliga; ibland kom flera inbjudningar per dag. Vissa utbildningar var
kostnadsfria, medan andra var kostsamma. Utbildningarnas omfattning kunde
variera mellan t ex ett lokalt seminarium pa tva timmar, till tre dagar pa
konferenshotell i Stockholm Globen Arena. Jag upplevde att en stor andel av alla
dessa inbjudningar kastades direkt, ofta utan att lasas. Nir jag funderade vidare
over detta vicktes tanken pa att undersoka attityder till kompetensutveckling
bland enhetschefer pa socialforvaltningen. Att enhetschefer fokuseras beror pa att
det dr de som fattar beslut om sin personals eventuella deltagande i utbildning.

1.1. Problemformulering

Under forsta delen av 2008 deltog 2.1 miljoner ménniskor i Sverige i nagon form
av personalutbildning, Det vill sidga att man deltar i seminarier, konferenser eller
studiedagar. Detta motsvarar cirka 46 procent av alla som var sysselsatta i juni
manad 2008 och da var 16- 64 gamla (SCB, 2008).

Det finns ett flertal olika aspekter att belysa omradet kompetensutveckling
utifran, t ex skillnader och likheter mellan statliga, kommunala och privata
organisationer avseende attityder till, och utnyttjande av, kompetensutveckling.
Finns det skillnader mellan kompetensutveckling inom niringslivet och pa
socialforvaltningar? Vilka aktorer inbjuder till kompetensutveckling, och vilka &r
motiven till att bjuda in till dessa? Hur ser utforarna sjélva pa det de kan erbjuda i
form av kompetensutveckling riktad till socialsekreterarna?

En annan utgangspunkt vid fokuserande pa amnet kompetensutveckling kan vara
kvalitet pa det som erbjuds. Finns det nagon kvalitetsforsikring pa det de betalar
for? Finns det nagra for- eller nackdelar med kompetensutveckling och vad
egentligen betyder ordet kompetensutveckling?

Antilla (1997) beskiver kompetens som att det dr av stor vikt att den kopplas till
situationer dar medarbetarna behover den for att kunna hantera uppgiften de star
infor, att dessa situationer de befinner sig i inte dr bestaende utan exempelvis kan
dndras pa grund av en ny lagstiftning och detta gor att den kompetensen de har
sedan tidigare maste fordndras eller fornyas for att kunna hantera den nya
uppgiften eller situationen de star infor. Det allra bésta #r att kompetensutveckling
kan fordndra eller fornya medarbetarnas kompetens innan den nya situationen
intriffar, for att pa sa vis mota sin nya uppgift eller situation pa ett bittre sitt.



Idag anses det att kompetens hos medarbetarna &r en stor och viktig strategisk
tillgang, och det har ingen betydelse om ménniskor jobbar inom privat-, statlig-,
eller kommunal verksamhet. Inom socialtjinsten talas det om att klienten och
klientens behov ska vara i centrum, vilket leder till att det stills hoga krav pa
medarbetarens kompetens for att kunna mota klienten och dess fordnderliga
behov. Men det gor ocksa att det stills krav pa ledningen, for att ledningen maste
kunna stirka medarbetarnas kompetens for att kunna gora ett bra jobb (Bjurklo&
Kardemark 2003).

Pfeffer (1994) namner att en killa till att far ett framgangsrikt foretag ar att chefen
inser hur viktig personalen ir, hur de jobbar och att ens personal har adekvat
kunskap om det de jobbar med. I boken diskuteras de dven att kostnaden for att
lata sina medarbetare ga pa olika utbildningar, dr en klar och direkt kostnad, men
att fortjansten som kommer ut av den inte syns direkt utan kan komma langt
senare, men a andra sidan stanna kvar lidnge.

Min forforstaelse till detta &mne &r att enhetscheferna star under en stark tidspress,
vilket innebidr hog arbetsbelastning och att de darmed inte har tid med att ta del av
alla inbjudningar som kommer till socialférvaltningarna. Vidare kan jag tinka mig
att det ekonomiska ldget gor det svart for bade socialsekreterarna och
enhetscheferna att ga pa olika kompetensutvecklingar, savida de inte &r gratis. Om
man bortser fran det ekonomiska ldget sa har jag en tanke om att
socialsekreterarna och enhetscheferna giarna géar pa dessa olika
kompetensutvecklingar for att de later intressanta och kan ge mer anviandbar
kunskap. Med detta menar jag inte att de hoppar pa forsta och bista utbildning de
kommer Over, utan gar pa dem som ligger nira dir de jobbar och inte kostar
alldeles for mycket. Utifran min forforstaelse vill jag darfor med denna
undersokning belysa och diskutera enhetschefers pa socialférvaltningar attityder
kring, och kunskap om olika former av kompetensutveckling. Undersdkningen
kommer enbart att fokuseras pa enhetschefernas syn och jag kommer darfor inte
att intervjua nagra socialsekreterare. En punkt att ta hiansyn till dr hur
organisationerna ser ut dir jag kommer att ga ut och géra mina intervjuer pa. Har
det varit nagra stora omorganisationer pa senare tid och hur linge enhetscheferna
har varit enhetschefer.

Att se omradet kompetensutveckling fran flera andra olika synvinklar hade ocksa
varit gorbart, men jag har valt att i min undersokning bara att fokusera pa
enhetscheferna eftersom deras beslut och ledning styr utforandet av verksamheten.
Mitt fokus for undersokningen kommer att vara vad enhetscheferna onskar och
efterfragar for olika typer av kompetensutveckling for sin personal.

1.2. Syfte och fragestillningar

Syftet med denna studie &r att ta reda pa vad det finns for efterfragan hos
enhetschefer inom socialforvaltningar avseende kompetensutveckling for sin
personal, samt hur enhetschefer forhaller sig till kompetensutvecklingars innehall
och utforare. Den grundldggande huvudfragan blir utifran detta: Om enhetschefer
fick vilja fritt, vilken form eller typ av kompetensutveckling skulle de efterfraga
for sin personal?



Utifran den grundliggande fragan for studien formuleras fyra detaljerande
fragestéllningar:

e Vad dr kompetens och kompetensutveckling?

¢ Vilka skillnader och likheter kan finnas avseende kompetensutveckling
inom ndringslivet jamfort med inom socialférvaltningen?

e Vad anser enhetschefer inom socialférvaltningar om kompetensutveckling
avseende t ex innehall, utférare och mal?

® Vad finns det for nackdelar respektive fordelar med kompetensutveckling.

1.3. Disposition

Denna uppsats dr upplagd pa sa vis att efter inledning med problemformulering,
syfte och fragestillning, foljer ett avsnitt med bakgrund som behandlar tidigare
relevant forskning och begreppsdefinitioner. I avsnittet kommer det dven att
redogoras teoretiska perspektiv som anvénds, i detta fall organisationsteori som
tar fasta pa det instrumentella perspektivet Darefter foljer ett metodavsnitt dér
urvalet diskuteras, hur datamaterialet har analyserats och vilka avgransningar som
har gjorts. Efter presentationen av vald metod redovisas empiri. Detta avsnitt
innehaller fyra rubriker, vilka motsvarar de teman som analysen av empirin
resulterat i. Analys och diskussion av resultatet presenteras efter resultatavsnittet.
Slutligen kommer sammanfattningen, dir analysen av resultatet, mitt
tillvagagangssitt och vidare forskning diskuteras och presenteras.

2. BAKGRUND

Under detta avsnitt kommer jag att behandla tidigare forskning pa omradet
kompetensutveckling pa socialférvaltning. Har kommer dven att tas upp olika
definitioner av kompetens, kunskap och kvalitet, detta for att ge en vidare
forstaelse av vad begreppen innefattar nar de namns i undersokningen. Slutligen
kommer en redogorelse for den valda teorin, i detta fallet organisationsteori som
tar fasta pa det instrumentella perspektivet.

2.1. Tidigare forskning

Tidigare forskning om kompetensutveckling har fokuserats pa genom olika
perspektiv. Till exempel pavisar Konrad och Mangels (2000) att
kompetensutveckling hade en starkare positiv paverkan pa produktiviteten i en
verksamhet om arbetskraften till storsta del bestod av kvinnor. Den kommunala
verksamheten &r ofta kvinnodominerande.

Kompetensutveckling kan innebira att erfarenheter transformeras till kunskap, det
vill sdga att under processens gang skapas kunskap utifran erfarenheter, och att i
framtiden kommer arbetsgivarna ldgga storre vikt vid medarbetarnas flexibilitet
och formagan till att transformera sin kunskap till andra omraden, for att lyckas
bibehalla en framgéangsrik verksamhet (Hyland 1996).



Popay, Mallinson & Kowarzik (2004) konstatera att den offentliga sektorn maste
ha ett brett spektrum av insatser for att kunna tillgodose sina kommuninvanare
behov. For att detta ska lyckas krévs det att alla som jobbar inom den offentliga
sektorn har kunskap om grénserna, lagen, de olika professionerna som finns och
vilket enskilt ansvar som finns. Deras analys visar dven att arbetskraften inom
offentlig sektor behover mer tid, support for att kunna uppna till nya krav och
riktlinjer som finns 1 kommunen. Det kan dven hédnda att arbetskraften i1 borjan av
en fordndringsprocess intar forsvarsstillning for att skydda sin arbetsmiljo.

Ledarskap har en stor betydelse och inverkan pa medarbetarna. Mycket av
ledarskapet idag har gétt fran att vara individualistiskt till att vara mer ett
kollektivt ledarskap, dér ledarskapet innefattar att man besitter flera olika roller pa
samma post (Carr 2007).

Larskaia, Romanov & Lovtsova (2004) pavisar att expandering av tillganglig
information, kunskap om fordelen med att delge varandra information inom
verksamheten och att ha olika typer av nitverksaktiviteter kan leda till att styrkan
i en verksamhet kan vixa och bli framgangsrik.

Meads, Riley, Harding & Carter (2004) diskuterar ocksa vikten av att ledarskapets
struktur i verksamheten ir central, och att ledaren bade kan se till vad som &r
viktigt for sina medarbetare och kommuninvanarnas intresse och efterfragan.

2.2. Kompetens och kompetensutveckling

Hammare (2003) lyfter fram att kompetens bade innebdr att individerna besitter
teoretiska kunskaper och praktiska erfarenheter. Hammare (2003) fortsétter med
att beritta att inom socialt arbete dr det litt att beskriva vad kompetens skulle
kunna vara, men att det ddrmed inte &r helt enkelt. Pa latin betyder ordet
“kompetens” att ridcka till, ssmmanfalla med och vara dgnad at nagot. Alla
individerna ldgger dock olika betydelser i begreppet vilket medfor att begreppet
far olika betydelser och leder till att det &r svart att definiera exakt inom en
organisation eftersom det grundar sig pa andras uppfattning.

Bjurklo och Kardemark (2003) definierar begreppet kompetens som en férmaga
att kunna klara av olika krav. Med férmaga menas att man anvénder sig av
erfarenheter och kunskaper i praktiken for att kunna hantera nagot i en specifik
situation. Sedan beror det pa vilka omstiandigheter personerna befinner sig i
situationen som gor att en viss aspekt av kompetens overvigs exempelvis den
sociala kompetensen, teoretiska kompetensen. Kompetensbegreppet innefattar
personlighetsformagor vilket leder till att detta begrepp dr mycket storre dn
kunskap.

Granberg (2003) framhaller att ordet kompetens innefattar tre kategorier, den
forsta ar kunskap, andra ir viljan och den tredje ir tillfidllet. Dessa tre kategorier
maste sammanfalla till ett storre sammanhang vid anvindning for att de ska kunna
kallas for kompetens. Kompetens blir da en sorts formaga eller vilja att anvinda
kunskap och att inhdmta kunskapen pa ett korrekt sitt. Kompetensutveckling
forklaras genom att det &r olika strategier som anvénds for att utveckla
kompetens, och for att lyckas utveckla kompetensen forutsitts det tar hinsyn till
alla de tre komponenter eller kategorierna.



Hansson (1997) anser att begreppet kompetens forst och frimst beskriver vad
personal kan gora men inte alltid gor; att inneha kompetens dr en forutséttning for
att kunna genomfora en insats eller klara av en situation.

Att medarbetarna ska fa mojlighet till kompetensutveckling och utbildning, har
enligt Ekelund (2006) fatt en storre betydelse for verksamheter under senare tid.
Att vara flexibel innebér att medarbetarna léttare kan anpassas efter omvirldens
krav, medarbetarna innehar kunskap pa flera olika omraden, kunna hantera saker
pa ett relevant sett om det intrdffar oforutsedda héndelser (Ekelund 2006)

Granberg (2003) lyfter fram att det 4r viktigt att organisationen vet vilken typ av
kompetens som verkligen behovs. For att forsta vilken kompetens som behovs
utifran den kompetens som organisationen redan har krévs det att organisationen
gor en kompetensanalys.

Antilla (1997) framhéver att den viktigaste kompetensen som finns i en
organisation &r vetskapen eller insikten medarbetarna har angaende vem det ar
som ska l16sa en viss uppgift eller varfor uppgiften ska 16sas. Detta dr en
avgorande forutsittning for att kunna utveckla den befintliga kompetensen, pa det
bista sittet. Enligt Antilla (1997) startar kompetensutvecklig redan nér cheferna
och medarbetarna konkretiserar kompetensmalen for verksamheten i syfte att fa
en gemensam syn pa kraven som finns pa verksamheten. Vid arbetande med att
synliggdra sambandet mellan kompetens och resultat, kan detta utveckla
engagemang hos medarbetarna och det ger en bra forutséttning att organisationen
utvecklar ritta kompetenser till sina medarbetare for att kunna fa de 6nskvérda
resultaten for organisationen. Antilla (1997) diskuterar dven vikten av att se sin
personal som en kompetens och bidrar till verksamheten fortgar istillet for att ses
som en kostnad for verksamheten.

Dalin (1997) lyfter fram att organisationer inte alltid har komplett 6verblick over
medarbetarnas kompetens; den formella kompetensen det vill séga skolor och
kurser medarbetarna har gatt, finns, men att kunskapen angaende den reella
kompetensen inte finns. Att anvinda sig av en kompetensoverblick &r ett bra sitt
for foretag att fa fram medarbetarnas kompetens. Detta leder till att verksamheten
far en bra 6verblick och har pa férhand kunskap om vad for kompetens som
behovs och vilken kompetens som redan finns i organisationen. De anstilldas
mojlighet till att anvédnda sig av sin kompetens vid nya utmaningar okar. En annan
central utgangspunkt vid kompetensutveckling &r att verksamhetens mal och
riktlinjer dr tydliga och upplevs som meningsfulla, eftersom detta kan motivera
alla medarbetarna till gemensamma insatser och léra sig ny kunskap for att na
malen. Manga organisationer ser kompetens som ett verktyg for att kunna na sina
kortsiktiga och langsiktiga mal, och det dr viktigt att den nya kunskapen kan
appliceras pa organisationens mal for att kunna anvéndas i det dagliga arbetet och
anses vara en kompetensutveckling. Medarbetarna maste bade ha ritt kompetens
och vara motiverade av organisationens mal for att kunna arbeta effektivt. Om
inte medarbetarna dr motiverade eller inte har réitt kompetens &r det ledningen som
maste ordna nagon form av kompetensutveckling for att motivera medarbetarna
och se till att de har ritt kompetens for att kunna na organisationens mal.

Bjurklo & Kardemark (2003) menar att nir information kommuniceras mellan
manniskor, ndr manniskorna reflekterar och forstar den, da skapas kompetens. Det
gar att betrakta kompetens som personbunden eller organisationsbunden. Med



personbunden kompetens innebir det att genom individuella medarbetarna skapas
kompetens. Om begreppet kompetens ses utifran att det dr organisations bundet,
sdgs att det kollektiva agerandet och resultatet dr grunden for organisationens
kompetens. Skickligheten med att 6verfora kunskaper och fardigheter mellan sina
medarbetare dr beroende av kompetens.

Ellstrom (1997) beskriver begreppet kompetensutveckling som en medvetet
planerad och malinriktad process, som har som mal att hja kompetensen hos
medarbetarna. Dessa kompetensutbildningar sker genom ett erfarenhetsbaserat
larande i arbetet och pa arrangerande utbildningar.

Det som paverkar om medarbetarnas kompetens kommer till sin ritt dr
arbetsuppgifternas krav, foretagskulturen, ledningsformen med flera. Dessa kan
antingen forsvara eller underlitta for att medarbetarens engagemang, som maste
infinna sig for att kompetensen hos personen ska kunna tillvaratas och fa
mojlighet till att utvecklas (Hansson 1997).

Axelsson (1997) ndmner att den bista metoden for kompetensutveckling dr
beroende av vad det édr for kompetens som behdvs i verksamheten. Valet bestar
inte bara av interna eller externa kompetensutvecklingar, utan dr beroende av
vilken kunskapsutveckling som efterstravas. Vid kop av extern utbildning dr det
viktigt att anpassa utbildningen till den specifika verksamheten for att
utbildningens ldrdomar ska kunna anvindas. Kompetensutveckling i
organisationen dr beroende av hur organisationsstrukturen ser ut, och hur budget
och arbetsmiljo dr utformade. Kommunikation spelar en avgorande roll mellan
medarbetarna och cheferna, bland annat har medarbetarsamtal visats vara en bra
form av kommunikations mojlighet.

Pfeffer (1994) uttrycker dven att for kompetensutveckling dr kostnaderna for att
delta i dessa utbildningar konkreta och direkta, men fordelen eller den positiva
effekten kommer inte direkt utan det kan ta tid innan effekten syns 1
verksamheten. Kommunikationen angaende att sprida informationen eller
kunskaper mellan medarbetarna har ocksa visats sig vara central. Att forsta vikten
av kunskapsspridning mellan medarbetarna gor att kostnaderna for organisationen
kan minskas. Pfeffer (1994) lyfter 4ven fram att manga organisationer géra
misstaget att kompetensutveckla ledningen och medarbetarna men glommer bort
att @ndra strukturerna i hur arbetet utfors, vilket kan leda till att den nya
kunskapen inte far en sa storeffekt pa arbetet som var onskat.

Cooper (1990) papekar att en organisations vardagliga aktiviteter handlar om att
16sa de problem som uppkommer. Detta tenderar att gora sa att medarbetarna inte
far mojlighet eller tid till att reflektera hur arbetsuppgifterna genomfors, eller
vilket syfte arbetsuppgifterna har. Personalen blir ddrigenom 6verbelastad av
arbetsuppgifterna. Da personalen anses ha manga olika projekt eller uppgifter
igang samtidigt kan det vara av stor vikt att personalen erbjuds
kompetensutveckling for att lyckas halla alla uppgifter igang samtidigt och géra
ett bra jobb. Det kan formodas att ett sitt for medarbetare inom en organisation att
kunna reflektera over hur de faktiskt utfor sina arbetsuppgifter kan vara i form av
kompetensutbildning, vilket ytterligare understryker denna studies betydelse och
relevans.
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2.3. Kunskap

Vid sokning efter termen “kompetens” i bocker, tidningar och tidigare forskning
sa aterfinns ordet kunskap. Jag har valt att i min undersokning utga ifran termen
“kompetens” men dr vil medveten om att kunskapsbegreppet kan anvindas av
andra. Jag har darfor valt att gora en kort redogorelse for vad kunskap &r, och hur
det kan definieras, men kommer uteslutande att senare anviinda mig av termen
“kompetens” i min undersokning. Hammare (2004) sdger att det som ligger till
grund for kompetens dr kunskap. Kunskap finns bade inom den teoretiska
kompetensen och praktiska kompetensen. Saledes finns dven kunskapsbegreppet
med som bakgrund till forstaelsen av vad kompetens kan vara.

Det finns flera olika former av kunskap, och exempel pa olika omraden och
former av kunskap kan vara teknisk kunskap, teoretisk kunskap, praktisk kunskap,
tyst kunskap och firdighetskunskaper (Hammare 2004).

Ellstrom (1994) delar in kunskapsomraden i skilda undergrupper for att kunna
beskriva ordet kunskap, han kallar dem for explicit och implicit. Vid explicit
menar Ellstrom (1994) att man har teoretiska eller pastaende kunskaper. En
kdnnedom for denna sorts av kunskap &r att den kan uttryckas mer eller mindre
tydligt i form av verbalt eller genom text som visars for andra. Men denna
kunskap kan man #ven se i faststillda procedurer sa som regelsystem eller
sammansatta normer. I undergruppen implicit finner man erfarenhetskunskap.
Denna beskrivs ofta som den tysta kunskapen. Med den tysta kunskapen menar
Ellstrom (1994) de olika formerna av pratiska kunskaper och fiardigheter som man
béar med sig. Denna kunskap kanske inte efterfragas sa mycket av dem som vill ha
arbetet utfort. En liknande uppdelning finns hos Granberg (2003), som forklarar
att ordet kunskap kan delas upp i fyra olika kunskapsformer. Dessa dr
faktakunskap, forforstaelse, fardighet och fortrogenhet/ tyst kunskap.

Bolman & Deal (1997) framhéver att virdet pa medarbetarnas kunskap okar nir
produkter, organisationer och marknader blir mer komplicerade. Nar kunskap och
fardigheter &r bristande kan detta innebéra att det skadar organisationen med
hogre kostnader och som ger dyra misstag. Fast att manga organisationer #r fullt
medvetna om detta sd investeras det inte lika mycket i kompetensutveckling for
medarbetarna. Kostnaderna for att delta i kompetensutvecklingar dr tydliga att
mita i pengar, men de positiva affekterna av att delta &r svarare och méta och
dessa effekter brukar visa sig forst pa ldngre sikt. Globaliseringen och ett mer
ekonomiskt perspektiv pa verksamheter har gjort att organisationer har blivit mer
komplicerande, vilket har lett till att storre krav har stéllts pa medarbetarnas
kompetens ska anpassas och passa in efter organisationernas krav.
Kompetenskraven pa medarbetarna fordndas konstant, vilket har gjort det svart for
utbildningsvisen och medarbetarna att erbjuda det som organisationerna
efterfragar. Fordelen med att ha en flexibel arbetskraft &r att arbetarna kan
anpassas efter vad som hinder i omvérlden och att arbetet blir mer effektivt.

2.4. Kvalitet

I socialtjanstlagen (2001:453) 3 kap 3§ framgar: “Insatser inom socialtjansten ska
vara av god kvalitet. For utférande av uppgifter inom socialtjdnsten ska det finnas
personal med ldmplig utbildning och erfarenhet. Kvaliteten och verksamheten ska
systematiskt och fortlopande utvecklas och sikras.” Detta géller fran och med 1
januari 2010. Regeringens proposition (2008/09:160) till detta lagrum visar att
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flera socialforvaltningar runt om i Sverige har ett skiftande innehall och
omfattning nér det innebdr att sikerhetsstilla och vidareutveckla kvaliteten i
verksamheten. Denna proposition har inneburit att Socialstyrelsen som
tillsynsmyndighet ska utarbeta foreskrifter och bedomningskategorier for
tillsynsarbetet sa att god kvalitet i kan uppnas i socialt arbete pa
socialforvaltningarna. I Socialstyrelsens foreskrifter angaende ledningssystem for
kvalitet och patientsdkerhet i héiilso- och sjukvarden (SOFS 2005:12) definieras
kvalitet som den grad med vilket verksamheten uppfyller stdllda krav. Vidare
forklaras det 1 SOSFS 2006:11 1 kap 3 att nimnden 1 en kommun ska inritta ett
ledningssystem vars arbetsuppgifter &r att langsiktigt utveckla och sdkra
verksamhetens kvalitet. I 3kap 3§ star det att ledningen ska sikerhetsstilla att det
arbete som gors angaende kvalitetsarbetets inriktning och omfattning anpassas till
att efterstdva att verksamhetens mal blir uppfyllda. Ledningen ska dven hjilpa till
sa att personalen blir delaktiga i arbetet med att sikra och utveckla kvaliteten i
verksamheten. De allminna raden i SOSFS 2006:11 till 3 kap 3§ i
socialtjdnstlagen dr att kvalitetsarbetet i verksamheten bor innefatta analyser av
hur insatserna svarar mot klienternas behov och lagstiftningens krav. Resultatet av
dessa analyser bor ligga tillgrund for fortsatt utvecklande och sikerhetsstéllande
av kvaliteten i verksamheten. I 5§ tredje punkten i SOSFS 2006:11 star det att
personalen ska ges forutséttningar till kompetensutveckling som motsvarar
verksamhetens behov och kunskapsutvecklingen inom verksamhetsomradet.

Norstom & Thunved (2006) forklarar kvalitet inom socialforvaltningen som ett
svarfangat begrepp, svart att entydigt definiera men att forstdllningar om vad god
kvalitet dr, paverkas av ménniskors olika forvantningar och behov. Kvaliteten kan
inte enbart ses utifran klienternas synvinkel, maste dven vérderas utifran
personalens och ledningens perspektiv. God kvalitet inom socialférvaltningen
innefattar manga enheter, sa som rittsikerhet, tillgidnglig vard och service,
medinflytande och respekt for den enskildes integritet.

Utifran redogorelserna ovan definieras kompetens som personalens kunskap i alla
olika former och typer samt de dértill horande personlighetsférmagorna.

2.5. Teori

I detta avsnitt presenteras organisationsteori utifran tre olika perspektiv, dessa
perspektiv dar mytperspektivet, instrumentella perspektivet och kultur perspektivet
Presentationen tar fasta vid de centrala delarna 1 organisationsteorin, och fordjupar
i detalj organisationsteorins instrumentella perspektiv.

2.5.1. Organisationsteori for offentlig sektor

For att kunna forsta politiken och de offentliga besluten krivs enligt Christensen
et al (2005) en analys av hur styrning ser ut angaende funktionssétt och
organisering. Det centrala i organisationsteori, applicerad pa offentlig sektor, &r
relationen mellan organisation och individ, och analysnivan utgors av de
individuella faktorerna i relation till organisatoriska forhallanden.

Enligt Ahrenfelt (2001) paverkar politiska beslut, teknikutveckling och en
fordndrad konkurrensbild pa marknaden stindigt organisationen. Ett exempel pa
detta kan vara en fordndring i socialtjanstlagen, vilket leder kan leda till att
kommunen maste fordndra sitt arbetssitt for att tillmotesga detta.
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2.5.2. Administrationens struktur

En modell dver hur en administration, till exempel en kommun, kan fungera ar
Eastons (1957) input-output-modell. Denna aterfinns nedan.
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Figur 1. Input-output-modell. Ur Easton (1957 s 384)

Eastons (1957) modell visar att det som gor att olika politiska system fortsitter att
styra dr dess mojlighet att ta in olika typer av asikter. Dessa asikter som kommer
in i de politiska systemen, bearbetas, tas beslut om och aterkommer ut till
samhdllet igen. Dessa asikter och forslag som kommer in i det politiska system
och aterfors ut som olika beslut eller riktlinjer for kommuninvanarna, vilket kan
leda till konsekvenser for samhillsmedborgarna. Modellen visar att det mesta som
hédnder i det politiska systemet kommer fran den yttre miljon eller omvirlden. De
politiska systemen tar in tva olika typer av asikter, vilket gor att de politiska
systemen karaktiriseras av dynamik. Denna typ av material eller information gor
att en process fortsitter i systemet och systemet far energi till att fortstta jobba.
Eftersom direktiven eller riktlinjerna som kommer ut ur det politiska systemet &r
politiska beslut sa dr det kommunernas ledning som har det slutgiltiga ansvaret att
se till att dér finns en balans mellan de krav som kom in i systemet och de beslut
som kom ut ur systemet, att de dverrensstimmer och att det finns support for
besluten som togs.

Christensen et al (2005) diskuterar tva olika typer av beslutsfattande i offentliga
organisationer. Den forsta typen kan vara att det fattas beslut som kan vara riktade
mot medborgarna, eller klienterna, t ex drenden angaende enskilda individer,
organisationer eller foretag. Den andra typen av beslutsfattande kan vara beslut
som dr riktade till medarbetarna inom den egna organisationen, eller mellan tva
eller flera olika offentliga organisationer.

Ahenfelt(2001) ndmner att det dr centralt for en organisation att vara samordnad,
for att kunna fa kompetensutveckling pa arbetsplatsen. Det ér dven av stor vikt att
organisationen inhdmtar information angaende sina klienter, medarbetarnas starka
och svaga sidor, vilka fordndringar som finns i omvérlden, hur organisationen ser
ut och dr uppbyggd, och sortera all information som inkommer till verksamheten.
Ahrenfelt (2001) diskuterar dven vikten av att vara informerad. Information som
anges vid moten, informationsmaterial, nédtverk, personaltidningar dr av storsta
vikt att lyssna pa eftersom detta ir ett effektivt verktyg att kunna anvénda sig av.
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Att lyssna pa ett bra sett ger trygghet at sina medarbetare och att informationen
ledningen kan fa tillbaka dr véardefull infor fortsatt arbete i verksamheten.
Kommunicering av information har visats vara béttre @n att informera vid nya
uppkomna situation som kridver mer information till alla inom organisationen.

Christensen et al (2005) menar att organisationsteori, som teori betraktat, kan
delas upp i tre olika perspektiv:(1) mytperspektivet; (2) kulturperspektivet; och (3)
det instrumentella perspektivet. I mytperspektivet diskuteras att alla
organisationer finns med i institutionella omgivningar, och att det dr de socialt
skapade som sitter sin prigel pa hur organisationen bor vara utformad. De
skapade sociala normerna kallas for myter, dessa myter tar organisationen till sig
och visar omgivning att verksamheten ska anses vara tidsenlig och modern.
Kulturperspektivets utgangspunkt ir att i en organisation finns det informella
normer och vérderingar angaende vad som ar ett lampligt beteende bland
organisationsmedlemmarna, vilka dessa viarderingar och normer &r kan
medlemmarna léra sig efter att ha varit en viss tid 1 organisationen. Denna
undersokning fokuserar enbart det instrumentella perspektivet, och lamnar myt-
och kultur perspektiven dédrhiin. Detta gors eftersom undersokningens inriktning
fokuserar pa socialtjanstlagen(SFS 2001:453) och enhetschefernas attityder och
kunskaper kring kompetensutveckling.

2.5.3. Det instrumentella perspektivet

Det instrumentella perspektivet inom organisationsteorin ser de offentliga
organisationerna som verktyg, vilka ledningen har till sitt férfogande; de
offentliga organisationerna loser uppgifter som beslutats politiskt. Inom detta
perspektiv finns det tva inriktningar, en hierarkisk inriktning, med vilket menas att
ledningen har total kontroll 6ver verksamheten. Den andra inriktningen 4r
forhandlingsvarianten, som kénnetecknas av kompromisser i form av
forhandlingslosningar i samarbetet med de aktorer som inte har samma mal
(Christensen et al 2005).

Den handlingslogik som det instrumentella perspektivet utgar fran ar
konsekvenslogik, vilket innebar att fokus ligger pa den handling eller insats som
utfors, och forsoker forutspa dess framtida konsekvenser. Malen for
organisationen formuleras av organisationens ledning: politiken som fors &r till for
att hitta fungerande medel for att kunna uppna dessa mal, det vill siga
medlemmarna handlar malrationellt. Vid fullstindig malrationalitet innebir det att
organisationen ha konsistenta och klara mal, dr fullt medveten om vilka
alternativen dr och de konsekvenser dessa alternativ kan innebira i forhallande till
organisationens mal. Det alternativ som viljs, ska viljas utifran vilket alternativ
som bist klarar av maluppfyllelsen (Christensen et al 2005).

Abrahamsson (1989) forklarar det instrumentella perspektivet med att
organisationen ses som ett instrument. Detta instrument anvidnds som ett
vilplanerat medel for att forverkliga och genomféra de tydliga riktlinjerna eller
malen for en viss malgrupp. For att gora organisationen mer effektiv anvinds
fordandringar i organisationsstrukturen som medel.

Enligt det instrumentella perspektivet sker fordndringar i organisationer for att
organisationen ska anpassas till nya mal, styrsignaler eller for att de yttre kraven
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fordndras. Utgangspunkten nér organisationer ses som instrument eller verktyg for
att verkstilla beslut, #r att kartligga organisationen utifran huvudsakligen tre
punkter: (1) organisationens mal; (2) organisationens handlingsalternativ (det vill
sdga vilka olika handlingsalternativ som finns och vilka som faktiskt anvinds av
medarbetarna); (3) organisationens resultat(det vill sdga vilket resultatet blev och
om resultatet motsvarade det som onskades). Inom dessa tre punkter ldggs vikt vid
att se social kontroll som en mojlighet, och att organisationen r tydlig och har en
rationell kalkylering avseende effekter och orsaksforhallanden (Christensen et al
2005).

Christensen et al (2005) beskriver vidare att en organisationsstruktur bestar av
olika regler och positioner angaende vilka uppgifter som bor utforas, och vem
som ska utfora uppgiften. Vid en byrakratisk organisationsform innefattar den
stora inslag av hierarki, rutiner och arbetsfordelning. Med hierarki menar
Christensen et al (2005) att det finns 6verordnade och underordnade positioner,
och dir en person i en 6verordnad position har ritt att instruera och ge direktiv till
personer pa underordnade positioner. Information fran en person i en underordnad
position overfors till den 6verordnade personen i form av olika foredragningar och
rapporteringar. En formell organisationsstruktur innebér att forvantningar pa
positionerna i en organisation dr opersonliga, det vill sdga att forvintningarna
baseras pa positionen inom organisationen och inte pa den individ som for
tillfallet innehar positionen. Genom befattningsbeskrivningar, lagar, regler och
organisationsscheman kan dessa formella normer komma till uttryck. I en
organisation kan det finnas olika underenheter, och arbetsférdelningen kan
formuleras olika i1 olika organisationer. Men, resultatet av deras handlingar &r
beroende av vilka resurser som finns och hur medarbetarna utfor. Centralt for
utforandet av uppgifter dr organisationens mojlighet till maluppfyllelse, vilket kan
paverkas av exempelvis omgivningen. Styrningen inom organisationen paverkas
av alla forhallanden som kan ha betydelse for att utforandet av uppgifter leder till
maluppfyllelse. I detta perspektiv anses att ledningen har de viktigaste
styrningsverktygen for organisationen, och dirmed samordnar alla
organisationsenheter for att komma fram till ett kollektivt accepterat beslut.
Ledningen har ocksa befogenhet att genomfora olika omorganiseringar for att
forstirka sin egen roll och fa bittre mojlighet till att implementera politiken
(Christensen et al 2005).

Klara mal och insikter hos medarbetarna i en organisation angaende tillgdngliga
medel och dessas effekter dr naturligtvis idealt, till viket dven kan ridknas
tillvaratagande av erfarenheter och att underordnade medarbetarna verkligen far
arbetet utfort. Enligt det instrumentella perspektivet dr malen i organisationen
nagot som ska uppnas. Dessa mal sitter riktlinjer for organisationen och paverkar
de sociala aktiviteterna och besluten i organisationen. Ledningen motiverar
malséttningar genom att det da finns mojlighet till utviardering. De mal som
organisationen har skall utformas och definieras av ledningen, ytterst ansvariga
ar- politikerna. Vidare ska medarbetarna arbeta utifran dessa mal, och den bista
16sningen for att na malen ska anvéndas (Christensen et al 2005).

Det instrumentella perspektivet anvinder sig ocksa av teorier kring begrinsad
rationalitet. Med detta menas att medarbetarna och organisationen lér sig
successivt, soker fram vilka I6sningar och problem som organisationen ska
koncentrera sig pa, och vidare hur mal ska utvecklas ur detta. Detta
tillvigagangssitt med att sdtta upp mal kan innebira att organisationen sparar
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resurser eftersom sokningar efter olika alternativ kan bli mycket bred och
erfarenheter kan anvindas i storre utstrackning (Christensen et al 2005).

Ahrenfelt (2001) diskuterar att ju mer komplicerad omvirlden upplevs som, desto
fler krav finns pa att organisationens struktur skall vara tillrackligt flexibel for att
kunna anpassas till den yttre miljon samtidigt som organisationen kan hallas
intakt.

Christensen et al (2005) hiavdar att det instrumentella perspektivet uppfattar
reformer av organisationers struktur som ett sitt att fran ledningens sida planera
forsok till att fordndra organisationen. Reform och fordndring kan ske samtidigt
och vara frikopplade fran varandra, t ex kan en reform uppkomma i toppen av en
organisation, medan fordndringen férekommer i nedre delen av organisationen,
och att de reformer som forekommer i organisationerna préaglas av strukturella
drag. Ett aktuellt exempel dér detta har intraffat &r Sammanslagningen av Lunds
universitetssjukhus och Malmos sjukhus till ett forenat universitetssjukhus. Detta
forslag angaende sammanslagning togs av regionpolitikerna. De stora
forandringarna i denna sammanslagning kommer att komma i uttryck i form av att
till exempel barnsjukvarden och kvinnosjukvarden kommer att slass ihop och att
nya divisioner angaende cancersjukvard kommer att bildas. Detta gor att hela
organisationen far en ny struktur (Glimberg 2009).

Utifran ett instrumentellt perspektiv viger ledningen i organisationen for- och
nackdelar med den befintliga organisationsformen mot andra former, och
framkommer det att en annan form av organisationsform kan leda till béttre
maluppfyllelse, da foreslar ledningen reform av organisationen (Christensen et al
2005).

3. METOD

I detta avsnitt presenteras vilken population som har undersokts, hur
tillvigagangssittet av datainsamling har skett och vilken metod som har
anvénts for att analysera data.

3.1. Population

For denna undersokning gjordes ett subjektivt urval av intervjupersonerna.
Denscombe (2000) beskriver att vid ett subjektivt urval plockar forskaren
sjalv ut urvalet for sin undersokning. Man véljer ut sitt urval genom att
man har ett specifikt syfte i atanke och detta syfte bygger exempelvis pa att
minniskorna har sirskilda kvaliteter och relevans for undersokningens
omrade.

Rosengren och Arvidsson (2005) ndmner att det &r av stor vikt att lata sin fraga
styra valet och hitta dem som dr mest informationsrika nédr man gor en
utforskande undersokning. Mitt subjektiva urval har inneburit att jag bara har
fokuserat pa enhetschefer och att vara enhetschef dr en sirskild kvalitet
som mina intervjupersoner maste inneha, vilket underléttat avseende att
hitta de specifika personer som jag har behovt for att kunna besvara mitt
syfte.

16



Vid valet av vilka enhetschefer som jag skulle ha med 1 min undersokning,
borjade med att jag tog kontakt med de tva enhetschefer som jobbade pa
den socialforvaltning, dédr jag hade haft min praktik. Per telefon bokade vi
tid for intervju., var och en for sig. Efter att intervjuer var bokade, tog jag
kontakt med andra enhetschefer som jobbade i grannkommunerna runt om
de forsta enhetscheferna. Dessa intervjupersoner dr enhetschefer for olika
omraden inom socialfoérvaltningarna. Tre av intervjupersonerna &r
enhetschefer 6ver omradet vuxen och missbruk, den fjirde
intervjupersonen dr enhetschef 6ver barn och ungdom. Bada dessa
omraden ligger under ett och samma omrade kallad IOF det vill siga
individ och familj, da alla tre kommunerna har samma indelning.

Per telefon fick intervjupersonerna en kort redovisning om vilket @&mne
som min undersokning handlade om, jag informerade d@ven om att det &r
frivilligt att deltaga och att intervjupersonerna nir som helst kan avbryta
sin medverkan utan att ange nagon orsak.

3.2. Datainsamling

Val av intervju som metod fér min undersokning gjorde jag efter att jag hade gatt
igenom andra metoder och stillt dem mot varandra. Jag insdg att observation och
experiment var uteslutet for min undersokning eftersom dessa tva metoder hade
gjort det svart for mig att fa relevant information angaende vad enhetschefernas
har for attityder och asikter kring kompetensutveckling. Om jag hade anvint mig
av postenkiter dr jag radd for att jag hade fatt standardiserande svar och ingen
djupgéaende information om dmnet. Dencombe (2000) framhéver att om man
ska undersoka erfarenheter, kinslor, emotioner sa ir intervju som metod att
foredra, eftersom erfarenheter och kénslor behdver mer utforskas én att
beskriva och redovisas med nagra fa ord som det kan bli vid anvidndning
av frageformulir.

Fortjdanster med att anviinda sig av intervju som en metod att samla in
datamaterial, #r att det inte krdvs nagon storre teknisk utrustning och
behover ldgga ner tid att ldra sig nya fiardigheter. Andra fortjdnster med att
anvénda sig av intervju som metod dr att under tiden som datan samlas in
kan dess riktighet och relevans kontrolleras. Vidare sa dr dven
svarsfrekvensen hog eftersom en avtalad tid 4r pa férhand bokad
(Denscombe 2000).

Jag har utgatt fran en intervjuguide och har kontinuerligt f6ljt upp med
foljdfragorunder intervjutillfillets gang. Intervjuguiden utformades utifran
de omraden som har poéngterats i tidigare forskning och fran
fragestéllningarna till undersokningen.

Malet med intervjuerna var att de skulle bli samtalsintervjuer och att
intervjupersonerna skulle kunna tala mer fritt om dmnet
kompetensutveckling. Vid en semistrukturerad intervju har intervjuaren ett
fardigt amne med oliks fragor om som man soker svar pa. Detta gor att
intervjun blir flexibel och kan gora att intervjupersonen som intervjuas far
mojlighet till att utveckla sina tankar, erfarenheter och idéer kring d&mnet.
Tyngdpunkten i intervjun ligger pa att intervjupersonen kan utveckla sina
synpunkter. (Denscombe 2000)
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Vid alla fyra intervjuerna har det bara varit jag och min intervjuperson, det
vill sdga en personlig intervju, detta for att det dr svart att fa ihop fler pa ett
och samma stélle. De kommuner som enhetscheferna jobbar 1, dér sitter
enhetscheferna pa flera olika stéllen runt om i kommunerna och detta gor
det ocksa svarare for en om intresse hade funnits for att genomfora nagon
storre intervju. Vid personlig intervju dr det bara ett mote mellan
intervjuaren och intervjupersonen. Fortjdnsten med att géra personliga
intervjuer ir att de dr lite ldttare att arrangera eftersom det racker att tva
personer hittar en tid och plats som fungerar. En annan férdel med att géra
personliga intervjuer dr att den informationen som inhdamtas under
intervjutillfillet kan gora att de speciella idéerna som framkommer kan
knytas till vissa bestimda minniskor. Att det bara dr en person under varje
intervjutillfille gor att det &r littare att kontrollera, sitta sig in och utforska
informationen lite ndrmre under intervjutillfillet. (Denscombe 2000)

Det finns dven olika begriansningar med att anvidnda intervju som metod,
det kan vara att det dr tidskrdvande att analysera all datamaterial som fas
in, det kan vara svart att astadkomma full objektivitet och ljudinspelningar
kan vara hammande for vissa intervjupersoner. (Denscombe 2000)

3.2.1. Intervjuerna

Vid den forsta intervjun fick vi sitta vid lunchrummet. Under
intervjutillfillet var det mycket ménniskor 1 rorelse runt oss. Vid vissa
tillfallen blev vi storda av personer som var tvungna att fraga nagot. Detta
gjorde att jag dérefter blev varse om att det dr viktigt att sitta mer avskilt.
De foljande intervjutillfillen genomfordes antingen pa enhetschefernas
kontor eller i ett enskilt samtalsrum. Det forsta jag gjorde vid alla
intervjutillfallena var att vissa intervjupersonerna informationsblanketten
om min undersokning foljt av en samtyckeblankett for att fa ett skriftligt
medgivande for deltagande i min undersokning.

En gemensam ndmnare for alla intervjuerna och som alla intervjupersoner
patalade i telefonen nir jag skulle boka upp intervjuerna, dr att alla hade
absolut bara en timme de kunde avsitta for att var med i intervjun.

3.2.2. Begrdnsningar

Att jag kénner tva av enhetscheferna som jag gjorde intervju med kan anses som
att vara en begrinsning. Jag kan inte avgora om det har paverkat svaren jag har
fatt av just dem enhetscheferna. Den gemensamma och etablerade
kommunikationen kan ha gjort att vissa aspekter har gatt forlorade. En positiv
aspekt med att ha en tidigare relation genom professionerna med dessa
enhetschefer kan ha varit att under intervjutillfillet fanns det ett gemensamt sprak
och det fanns en forstaelse for varandra.

Det som dven kan har paverkat svaren &r att vid tva av intervjutillfillen sa blev vi
avbrutna mitt i intervjun. Detta gjorde att bade jag och min intervjuperson tappade
traden nagra ganger. Denscombe (2000) skriver att en nackdel med att anvinda
sig av intervju dr att den kan ha en dalig effekt pa tillforlitligheten eftersom
intervjuaren kan ha en inverkan vilket gor att det blir svarare att uppna
objektivitet. Mitt material som jag har samlat in 4r baserat pa vad som sigs vid
intervjutillfdllena och inte vad dem egentligen gor ut i praktiken.
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3.3. Analys

Nir datainsamling var klar sa inleddes analysen av den. Jag borjade med att lyssna
ett antal ganger pa ljudbandet. Vidare skrev jag ner ordagrant vad som hade sagt
under intervjutillfillena, detta gjordes med alla intervjuerna. Dérefter identifierade
jag olika teman i texterna som intervjupersonerna hade talat om under
intervjutillfillena. Dessa teman blev sedan mina rubriker i resultatavsnittet. Under
varje rubrik eller tema i resultatavsnittet redovisas det enhetscheferna har
diskuterat kring temat.

3.3.1. Sékord

Vid s6kning pa Internet, bade pa Malmo hogskolas biblioteks sokverktyg och via
socialstyrelsens hemsida, angaende litteratur med relevans for denna
undersokning, har jag anvint mig av foljande sokord: kompetens,
kompetensutveckling, kompetensforsorjning, och kompetensutveckling pa
socialforvaltning, och har dven tagit hjilp av en handledare pa Hilsa och
Samhdlles bibliotek for att fa fram mer relevant litteratur.

3.3.2. Validitet och reliabilitet

Rosengren & Arvidson (2002) definierar ordet validitet som giltighet, att ens
métning verkligen méter det den dr avsedd att médta. Om detta appliceras pa min
undersokning kan de sdgas att min undersokning dr en valid undersokning
eftersom den inriktar och fokuseras helt pa vad den ska méta. Inget annat dn
enhetschefernas synpunkter och aspekter tas upp i undersokningen. Reliabiliteten
eller tillforlitligheten i min undersokning kan i viss man anses vara hog eftersom
det inte finns nagon egen vinning i den. Det som kan gora att tillforlitligheten i
intervjupersonernas svar kan paverkas dr om intervjuerna har dgt rum i
ostandardiserande miljo eller om intervjupersonerna har vid intervjutillfillet
tillfalliga upplevelser. Ostandardiserande miljoer kan exempelvis vara buller och
besok, och tillfilliga upplevelser kan vara trotthet och sjukdomar (Rosengren &
Arvidson 2002). Om mina intervjupersoner har ként trétthet eller sjukdomar kan
jag inte sdga, men vid en intervju sa dgde den rum vid lunchrummet och vi blev
storda och det var hogljudniva.

3.3.3. Etiskt évervdgande

Uppsatsen har provats av etikprévningsnamnden, Malmo hogskola Hilsa
och Samhille (Dnr HS60-09/983:9). Det storsta etiska problem ir att dessa
personer som har intervjuats dr offentliga personer i de kommuner som de
jobbar i. Intervjupersonerna har avidentifieras sa ingen utomstaende forstar
och vet vem jag har intervjuat. Ett annat etiskt problem dr min nérvaro vid
intervjutillfidllena eftersom jag har haft min praktik 1 en av kommunerna
och de vet vem jag &dr och kidnner mig.

Vare sig i min undersokning eller vid uppsatsseminariet kommer det sta eller
berittas vilken kommun intervjuerna har 4gt rum och intervjupersonernas namn.
Ko6n och alder kommer inte i heller att anges. Intervjupersonerna ges fingerade
namn i uppsatsen.
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4. RESULTAT

Resultatet i undersokningen bygger pa de fyra genomforda samtalsintervjuerna. I
detta kapitel redovisas det insamlade datamaterialet. Rubrikerna i detta kapitel
bygger pa de teman som kunde utlésas fran intervjumaterialet.

4.1. Kompetensbegreppet

Vid intervjutillfdllena fick intervjupersonerna beskriva hur de sag pa kompetens
och kompetensutveckling. Intervjuerna utvecklades saledes till diskussioner
utifran dessa begrepp.

Enhetschefen Anna ansag att man kunde ligga upp kompetensbegreppet pa tva
olika plan. Det ena planet var fakta kompetens som hon uttryckte ”Att alla borde
ha denna kompetens”. Med detta menade Anna att det dr viktigt att
socialsekreterarna vet vad de gor, foljer med i fordndringarna inom socialt arbete,
att socialsekreterarna vet var gransdragningen gar for olika professioner, att man
kan lagstiftningen och forarbetena, det vill siga syftet med lagen. Den andra
kategorin som Anna har delat upp ordet kompetens i dr kontakten med ménniskor
som dr av yttersta vikt om man jobbar pa en socialforvaltning. Anna beréttar
vidare att spetskompetensen ar viktig att inneha och att denna kompetens gar in
under fakta kompetensen.

Enhetschefen Boel ér inne pa samma spar som Anna. Boel beskriver ordet
kompetens ”Att det dels handlar om mina personliga egenskaper men det handlar
ocksa om den kompetens jag innehar i form av utbildningar”. Boel berittar att de
personliga egenskaperna sa som erfarenheter har man forvirvat och forvirvar én
under livets gang.

Enhetschefen Cilla forklarar begreppet kompetens ”Att det finns teoretisk
kompetens och social kompetens”. Cilla beskriver att den teoretiska kompetensen
handlar om vad man har ldrt sig i skolan. Detta d&r samma som bade
enhetscheferna Anna och Boel tog upp som en form av kompetens. Den sociala
kompetensen dr hur man beter i samvaro med andra. Det dr denna form av
kompetens som ir den viktigaste kompetens att inneha om man jobbar pa en
socialforvaltning enligt enhetschefen Cilla. Cilla nimner ocksa varfor det dr sa
viktigt att inneha social kompetens, detta for att kunna bygga relationer, att kunna
mota, att personerna som kommer till socialforvaltningen kinner sig sedda, horda
och bemotta pa ett visst sett.

Vid intervjun med Disa forklarar hon att kompetensbegreppet for henne innebir
bade teoretiska kunskaper, erfarenheter och formagan till att anvénda sig av den
pa ett korrekt sétt omsitta den i praktiken. Vidare forklarar Disa att
kompetensutveckling dr ndr man lédser eller lar sig saker som man kédnner att kan
ha nytta av pa arbetsplatsen och i sitt eget arbete.

Alla intervjupersonerna ansag att kompetensutveckling ar nir man vidareutvecklar
de kunskaper och erfarenheter man redan besitter. I viss man kan det dven handla
om rent ny kunskaper bade socialsekreterarna och enhetscheferna ska anamma.
De som framkom i alla fyra intervjuerna ir att det finns ett sort utbud av olika
former av kompetensutvecklingar som socialsekreterarna och enhetscheferna blir
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inbjudna till, men att man deltar 1 mindre &n hélften eftersom dessa utbildningar
maste stimma overrens med kommunens eller verksamhetens riktlinjer.

4.2. Kompetensutveckling i naringslivet jamfoért med
kompetensutveckling pa socialférvaltning

Vid diskussionen angaende vad enhetscheferna anser och tycker avseende
kompetensutveckling pa socialforvaltningen och nédr man jamfor med niringslivet,
var att alla uttryckte att utvecklingen har borjat ndarma sig néaringslivet.

Enhetschefen Anna ansag till exempel att kommunen och socialfrvaltningen
hade borjat anvinda sig av begrepp fran néringslivet sa som kundorienterad,
“kunden har alltid rétt”, privatisering av tjanster och det dr ett annat utbud av
tjanster idag. Anna namnde ocksa att om man jobbar i en kommun har
socialsekreterarna och alla andra riktlinjer och mal som det ska jobbas utifran,
medan 1 néringslivet dr det mer indelat vad den anstéllde jobbar med och har 1
stort sett bara ett mal att jobbar efter och pa sa sett kanske lite ldttare att
kompetensutveckla sig i sitt omrade. Foretagen i nédringslivet, eller i alla fall de
som jobbar i verksamheten, har inte lika manga lagar, chefer, tillsyn av
verksamhet som sker med jamna mellan rum att f6lja och lika manga individer
eller klienter att ta hiansyn till. Socialsekreterarna kan inte ga pa alla utbildningar
som det kommer inbjudningar till, utan allt maste jamfora dessa utbildningar med
vilken grund eller hur politikerna i kommunen Onskar att man jobbar och att det
ska naturligtvis ocksa jamforas med vad lagen sdger. Utbildningar som
socialsekreterarna och enhetscheferna gar pa ska ligga inom ramen for hur
kommunen jobbar med bemdtande, tycka och tinkande kring klienterna och
kommunens riktlinjer. Det &r viktigt att alla som gar pa olika
kompetensutvecklingar tanker pa detta innan deltagande i utbildningar eftersom
annars gar det dnda inte att anvinda sig av den nya kunskapen eller informationen
som har inhamtas.

Boel a andra sidan ansdg att manga ménniskor tror att de har det bittre i
néringslivet ndr det kommer till kompetensutveckla sig, men att sa inte ir fallet.
Det finns inte samma mojligheter och det privata dr mycket snalare med att
kompetensutveckla sin personal jimfort med kommuner.

Cilla fragarsitter vilket foretag det handlar om eftersom hon tror att det kan beror
pa vilket foretag det handlar om nir det kommer till att kompetensutveckla sin
personal. Cilla uttrycker det som ”Att alla foretag dr olika precis som enhetschefer
som jobbar olika, dérfor kan det vara en stor skillnad pa var man ldagger sitt krut
pa”. Disa dr inne pa samma spar som Cilla, hon tror ocksa det #r fragan om vilket
foretag och vad de erbjuder for tjdnster som gor att deras kompetensutveckling ser
annorlunda ut jimfort med varandra, och i jamforelse med socialférvaltningen.
Disa tar dven upp den ekonomiska aspekten och framhéver att det &dr en stor
skillnad mellan niringslivet och kommunen nir det kommer till ekonomiska
forutsdttningar. Enligt Disa sa har kommunerna mer pengar att rora sig med dn
ndringslivet, men och andra sidan &r det fler som ir berittigade till dessa pengar,
eller rittade sagt dr det fler som ska ha en del av kakan.

Bade Cilla och Disa ndmner att néringslivet inriktar sig mycket pa ledningsfragor,

ledarskap och att detta &r ett sort omrade som bade kan innefattar niringslivet och
kommunen men pa olika siitt.
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4.3. Innehall, utférande och mal

Enhetschefen Boel berittar att i deras kommun anvinder sig de av ett speciellt
kvalitetssystem vilket gor att kommunen har fatt fram tydliga mal for
verksamheten som sedan knyts till de anstillda 1 kommunen. Enhetscheferna tittar
pa vad det dr som gagnar verksamheten och vad som det behévs mer kunskap om,
eller handledning i, for att kunna gora ett bra jobb, och behovet av
vidareutveckling inom verksamheten dr det som styr vilken sorts
kompetensutveckling kommunen behover satsa pa. Olika granskningar fran
lansstyrelsen har gjort att Boel har sett var nagonstans i verksamheten det inte
riktigt fungerar och dar kommer det att prioriteras att hoja kompetens pa dessa
omraden. Boel forklarar att det bara skett ett par ganger att det har kommit
direktiv fran politikerna eller socialchefen att ga pa vissa foreldsningar eller
undervisningar, men detta har bara skett nir kommunen har velat gora nagot
kommunovergripande som ska innefatta alla. Boel papekar att dven medarbetarna
kan framfora synpunkter eller onskemal angaende kompetensutveckling, detta kan
medarbetarna lyfta fram pa sa kallade medarbetaresamtalen.

Enhetschefen Anna forklarar att i hennes kommun jobbas det utifran ett
systematiskt tankesitt, vilket gor att Anna viljer utbildningar som ocksa till
storsta del har samma grund eftersom annars blir det svart att anvinda sig av sina
nya kunskaper som har inhdamtas. Socialchefen i kommunen som Anna jobbar kan
bjuda in minniskor som foreldser for bade socialsekreterarna och enhetscheferna,
de forldser da om den metoden som socialchefen i denna kommun anser édr den
bésta och att hon vill att all personal pa socialforvaltningen ska jobba utifran
denna. Ar det nigot som medarbetarna tycker att de saknar kunskap om, kan de ta
upp detta pa arbetsplatsmotena och utefter detta ser verksamheten 6ver om det
behovs en kompetenshojning dar.

Bade Anna och Cilla jobbar i samma kommun men dr enhetschefer 6ver olika
omraden pa socialférvaltningen. Denna kommun har tidigare i ar gjort en stor
omorganisering. Anna och Boel anser att deras omorganisering har gjort det
tydligare att se malen for hela verksamheten och har brutit ner kommunens mal
till olika delmal for personalen som jobba i verksamheten. Detta har kommunen
gjort for att fa en 6verblick pa vad det dr i kommunen som det beh6vs mer
kompetens och sokt utbildningar till sin personal efter det. Boel tycker det dr
viktigt att podngtera att man inte ska bli styrd av utbudet som erbjuds till
verksamheten utan det dr viktigare att man ser till helheten i verksamheten. Att
alla 1 verksamheten eller i kommunen gor en inventering av vad for sorts
kompetens som redan finns i verksamheten och vilken kompetens &r det som
fattas och behdvs mer av for att kunna folja politikernas, socialchefens direktiv
och uppfylla malen for verksamheten. Disa forklarar dven att i deras kommun har
det gjorts upp kompetensinventeringar, detta innebér att kommunen eller cheferna
har gjort en inventering géllande vilken kompetens som redan finns i
organisationen och vilken typ av kompetens som fattas.

Disa framhiver att hon inte tycker allt dr kompetensutveckling som erbjuds, for
att manga av dessa utbildningar som inriktar sig mer pa personalen i fraga och inte
deras arbete. Disa anser att det &r mer fragan om personalvard &n
kompetensutveckling eftersom det #r inget som direkt kan tillféra nagot i
verksamheten eller i socialsekreterarens arbetssitt. Det gor inte att
socialsekreterarens redan forviarvade kunskaper och erfarenheter utvecklas och
kan appliceras pa arbetet. Disa forklarar vidare att kompetensutveckling inte
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behover innebira nagot rent konkret men att det anda maste innebara att man
utvecklas i sin yrkesroll. I kommunen som Disa jobbar i har man gjort att varje
verksamhet har en pott med pengar och dessa pengar ska anvinds till skicka
socialsekreterarna och sig sjélv till kortare utbildningar, inforskaffa litteratur om
personalen vill vara med i olika studiecirklar. Vid storre utbildningar tar man upp
det i ledningsgruppen och gor en bedomning om detta dr nagon kompetens som de
behover i forvaltningen. Disa har aldrig under sin tid 1 denna kommun upplevt att
hon har hon har fatt patryckningar fran socialchefen att kompetensutveckla sin
personal och sig pa vissa omraden, utan anser att det dr enhetscheferna som
vicker dessa fragor om kompetensutveckling i ledningsgruppen och dir tas beslut
om vad som ska goras. Det leder till att fragor eller 6nskemal angaende
kompetensutveckling i forsta hand kommer fran socialsekreterarna som for det
vidare till enhetscheferna och beslut tas dér. Allt arbete som utfors maste stimma
overrens med lagen och de nationella riktlinjerna som socialstyrelsen har. Disa
berittar dven att hon har gatt till nimnden och fatt ett beslut angaende vilken
inriktning denna kommun ska fortsétta och ha, detta har lett till att Disa och
hennes medarbetare kan utifran detta beslut soka efter olika
kompetensutvecklingar och ga pa dessa eftersom detta kommer att gynna
verksamhetens inriktning i kommunen. Detta har vidare lett till att Disa och
hennes personal kinner att dem har fatt gehor for sina asikter angaende vad de vill
kompetensutvecklas i.

Av dessa fyra intervjuerna sa var de tre intervjupersoner som podngterade vikten
av att se till innehallet och utforandet i kompetensutvecklingen som personalen
vill ga pa och jamfora detta mot vad kommunen har f6r mal och riktlinjer, sa att
socialsekreterarna kan anvinda sig av den nya kunskapen som de har inhdmtat.
Stammer inte kommunens riktlinjer in angdende hur de vill att personalen i
kommunen ska jobba pa den kompetensutbildningen socialsekreterarna har
deltagit i kan de inte senare anamma det i verksamheten, vilket kan leda till en
forlust istéllet for en vinst for verksamheten.

4.4. Fordelar och nackdelar med kompetensutveckling

Den storsta nackdelen som Disa kunde se sig finns med kompetensutveckling var
for den egna arbetsgruppen precis nir socialsekreterarna ér ivig pa
kompetensutbildningar eftersom det tar ganska mycket tid vilket medfor att det
kan bli ett stort produktionsbortfall precis i det tillfdllet. Men att i forlingningen dr
det bra for hela gruppen och verksamheten eftersom personalen blir bittre, sdkrare
i sina arbetsuppgifter och kan fora vidare sina nya kunskaper.

Anna tycker helt klar att fordelarna tar over de nackdelar som skulle finnas med
kompetensutveckling. De nackdelar som Anna ser med kompetensutvecklingar ir
att for det forsta att socialsekreterarna dr borta fran sina arbetsplatser och att de
som dr ivédg kan kénna sig splittrade om de inte innan har tagit reda pa vad det ar
som behovs till verksamheten och vad individen sjdlv tycker att den behover. Det
som dr viktigt enligt Anna &r att man inte véljer olika kompetensutbildningar efter
sin egen manniskosyn eller personlighet utan tidnker pa vilka riktlinjer som finns i
kommunen som man jobbar i. Det kan har hint att innan sa gick de flesta av
personalen pa sadant som lit intressant utan att tinka efter, men det ekonomiska
ldaget for alla kommuner medfort att alla personal maste vara forsiktiga och tinka
efter innan man deltar i allt som erbjuds.
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En stor fordel som bade Boel och Cilla pratade om var att férdelen med
kompetensutveckling i dagens ekonomiska lédge, dr att den daliga ekonomin har
bidragit till att kommunerna dr mycket bittre pa att ta tillvara och inse vilken
kompetens som redan finns i verksamheten. Det finns redan mycket kompetens i
verksamheterna men alla dr daliga pa att forvalta och delge kompetensen till
varandra. Detta har gjort att flera enhetschefer och socialchefer har sokt upp ny
kompetens ut i samhdllet nir den egentligen redan finns i verksamheten. Det som
ar av stor vikt &r att kunna delge denna kompetens till varandra 6ver
forvaltningsgrinserna.

Det var svart for alla fyra intervjupersonerna att komma pa nagon nackdel med
kompetensutveckling, de flesta sa “att det aldrig dr fel att vidareutveckla sig”.
Men att det giller att vilja ritt kompetensutveckling som innehar kvalitet och kan
appliceras i verksamheten.

5. ANALYS OCH DISKUSSION

I detta avsnitt kommer resultaten att analyseras och diskuteras utifran den tidigare
forskning och teori som tidigare har presenteras. Avsnittet ar indelat i olika
rubriker som har valts utifran de omraden som var mest framtradande i
intervjuerna. Dérefter sammanfattades de slutsatser som har framkommit i
analysen av resultatet, sedan foljer en kritisk granskning av undersdkningens
tillvigagangssitt och slutligen en presentation av vidare forskningsforslag inom
omradet kompetensutveckling for socialtjénsten.

Utgangspunkten i denna studie har varit att belysa vad enhetschefer pa en
socialforvaltning efterfragar for kompetensutveckling avseende sin personal, samt
hur deras forhallningssitt dr gentemot kompetensutvecklingars innehall och
utforare.

Resultaten pavisar att kompetensbegreppet ar ett diffust begrepp. Det finns manga
forklaringar angaende begreppet, men att det till storsta delen betyder samma sak
for enhetscheferna och att det dr ordvalet vid beskrivningen som skiljer
forklaringarna at. Vad enhetscheferna efterfragar for sin personal ér kopplat till
enhetschefernas egen kunskap inom arbetsomradena och hur strukturen i
organisationen dr uppbyggd. Trots att det finns lagstdd och riktlinjer for
kompetensutveckling, kan det dnda skilja sig at fran kommun till kommun.

Metodval for denna studie var intervjuer av semistrukturerad karaktér, vilket
innebar att enhetscheferna tilléts tala fritt om dmnet och under intervjusamtalen
foljdes svaren upp med foljdfragor. Alla intervjusamtalen fortskred bra och det
blev ett mycket informationsrik datamaterial som kunde inhdmtas. Vid
urvalsforfarandet var intervjupersonerna tvungna att ha en specifik egenskap,
vilket underlittade vid sokning efter intervjupersonen som kunde inneha virdefull
information till denna undersokning. Den information angaende
kompetensutveckling som framkom av intervjuerna var mycket omfattande. Det
som inte fullt ut fungerande med intervjuerna var avskdrmning av dmnet, att
precisera omradet till att bara gilla personalen pa socialforvaltningen.
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5.1 Kompetens och kompetensutveckling

Vid beskrivande av kompetensbegreppet under intervjutillfillena, ville alla fyra
intervjupersonerna dela upp detta begrepp i tva kategorier. Cilla dopte dessa tva
kategorierna till teoretisk kompetens och social kompetens. Den teoretiska
kompetensen ansag Cilla att den innefattade den kunskap som har inhamtats fran
skolan, Anna kallade denna grupp av kompetens for faktakompetens, dar Anna
uttryckte att det dr viktigt att socialsekreterarna vet vad som ska goras, vet var
gransdragningen gar for de olika professionerna, kan lagstiftningen, och
forarbetena till den. Detta stods av Popay, Mallinson & Kowarzik (2004) som
anser att det dr av stor vikt att de som jobbar inom den offentliga sektorn har
kunskap om grénser, lagen och vilka olika professioner som finns och vilket
enskilt ansvar som finns.

Den sociala kompetensen, som Cilla uttryckte det, innefattar hur man &r vid
samvaro med andra. Anna, Boel och Disa beskriver denna kompetens som
kontakten med andra minniskor och ens personliga egenskaper. Boel och Disa
uttrycker inget samlat namn for de olika kompetensgrupperna, men att den ena
kompetenskategorin omfattar utbildning och den andra kompetens kategorin
innefattar forviarvade kunskaper som fas genom erfarenheter med andra
ménniskor. Enligt Hammare (2003) innebidr kompetens att individerna har
teoretiska kunskaper och praktiska erfarenheter och att begreppets definiering
grundar sig pa andras uppfattning. Granberg (2003) delar sjélv in kompetens i tre
kategorier: (1) kunskap, (2) viljan, (3) tillfillet. Dessa tre kategorier maste
sammanfalla till ett storre sammanhang vid anvindning for att det skall kunna
kallas for kompetens. Saledes gar det att finna stod for denna undersokning i
tidigare forskning pa denna punkt.

Bjurklo & Krademark (2003) anser att vid informationsbyte mellan ménniskor
och reflektion over informationen, utvecklas kompetens. Ellstom (1994) delar in
ordet kunskap i tva kategorier explicit och implicit, dessa tva kunskapsomraden
kan senare appliceras inom teoretisk kompetens och social kompetens. Diar
explicit ar teoretiska kunskaper och implicit dr erfarenhetsbaserad kunskap.

Enligt Cilla och Boel behover verksamheterna bli béttre pa att se vilken
kompetens som redan finns i verksamheten. Aven Dalin (1997) berittar att
organisationer inte har en bra dverblick 6ver vilken kompetens medarbetarna
redan har, fakta kompetensen dvs. vilka utbildningar och skolor medarbetarna har
gatt, vet man. Det dr den andra kompetensen som innefattar erfarenheter eller
personliga egenskaper, dr den kompetens som inte tas tillvara pa och
vidareutvecklar den Granberg (2003). For att kunna veta och forsta vilken sorts
kompetens som organisationen behdver och har, kravs det att verksamheten gor en
kompetensanalys. Bade Boel och Disa beriittar att deras kommuner har gjort en
inventering pa socialférvaltningen, for att fa reda pa vilken kompetens som redan
finns 1 huset och vilken kompetens som inte finns. Antilla (1997) diskuterar att
den viktigaste kompetensen som finns i en organisation, dr vetskapen eller
kunskapen hos medarbetarna angaende vem i organisationen som ska 16sa en viss
uppgift eller varfor uppgiften ska Iosas. Bjurklo & Kardemark (2003) siger att
medarbetarnas skicklighet att 6verfora kunskaper och fardigheter mellan sina
medarbetare dr beroende av kompetens.
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Fordelen med kunskapsspridning mellan medarbetarna dr viktigt att forsta och
anvénda sig av, detta kan leda till att kostnaderna for organisationen kan minskas
drastiskt (Pfeffer (1994).

Larskaia, Romanov & Lovtsova (2004) visar att tillgdnglig information, kunskap
om fordelen med att delge varandra information inom verksamheten genom att ha
olika typer av nédrverks aktiviteter, kan leda till att styrka 1 verksamheten véxer
och blir framgangsrik.

Kompetensutveckling enligt Disa dr nidr man lir sig saker som man kan ha nytta
av pa arbetsplatsen i sitt eget arbete. Det behover inte innebdra nagot rent konkret
men det maste innebira att man utvecklas i sin yrkesroll. De andra tre
enhetscheferna anser ocksa att kompetensutveckling dr ndr man lér sig nya saker
eller vidareutvecklar de kunskaper som personen i fragan redan besitter. Enligt
Granberg (2003) maste individerna ta hiansyn till kunskapen, tillfallet och viljan
till att utveckla sin kompetens, for att det ska bli en lyckad kompetensutveckling.

Ellstrom (1997) anser att kompetensutveckling &r ett medvetet planerat och
malinriktad process, vars mal &r att hoja kompetensen hos medarbetarna och att
detta sker vid erfarenhetsbaserat ldrandet i arbetet och pa arrangerande
utbildningar. Detta aterfinns som synes dven i intervjuerna.

5.2. kompetensutveckling inom naringslivet och inom
socialforvaltning

Ett enhetligt svar fran alla fyra intervjupersonerna var att den offentliga sektorn
hade borjat ndrma sig de privat foretagen. Exempelvis ansag Anna att kommunen
eller socialforvaltningen hade borjat anvinda sig av begrepp som kommer fran
néringslivet sa som “kundorienterad” och att “kunden har alltid réitt”. Anna tyckte
dven att foretagen i nédringslivet har det lite ldttare nédr det kommer till
kompetensutveckla sig, eftersom dessa foretag inte har lika manga lagar, tillsyn
fran andra verksamheter och lika manga klienter att ta hiansyn till. Boel tyckte det
var tvirtom, att det inte finns samma mojligheter som i kommunen att
kompetensutveckla sig. Cilla ansag att det helt beror pa vilket foretag det handlar
om, nir det kommer till att kompetensutveckla sin personal. Allt beror pa vilken
ledning eller chefer foretagen eller socialforvaltningarna har.

5.3. Foérdelar och nackdelar med kompetensutveckling

Vid diskussion angaende nackdelar med kompetensutveckling, var det svart for
enhetscheferna att komma pa. Alla enhetscheferna instamde i att vidareutbildning
och kompetensutveckling alltid 4r bra. Disa berittade att den enda nackdelen hon
kunde komma pa var nér personalen precis ér i viag pa kompetensutbildning,
eftersom det kan leda till produktionsbortfall precis i det tillfdllet. Men, i
forlangningen &r det en stor fordel for hela gruppen och verksamheten nér
personalen deltar i kompetensutvecklingar eftersom personalen blir béttre, sikrare
i sina arbetsuppgifter och kan fora vidare sina nya kunskaper. Anna ansag ocksa
att det nackdelen med kompetensutveckling 4r att personalen ir ifran sin
arbetsplats, men att fordelarna med kompetensutveckling véiger upp det hela. Boel
och Cilla framhéver att det &r viktigt att den kompetensutveckling som personalen
deltar i dr av god kvalitet och kan appliceras i verksamheten for att
kompetensutvecklingen ska har varit lyckad.
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Boel och Cilla ansag att dagens ekonomiska ldage dven har lett till att det inte gar
att delta i alla kompetensutvecklingar som egentligen skulle ha varit bra for
verksamheten, men har samtidigt viint dagens ekonomiska lége till att innebira en
liten fordel for verksamheterna genom att kommunerna har behovt bli bittre pa att
ta tillvara och inse vilken kompetens som redan finns i verksamheten. Bolman &
Deal (1997) nimner att kostnaderna for att delta i kompetensutvecklingar ar
tydliga och gar att méta i pengar, medan de positiva effekterna av att delta &r
svarare att mita och dessa effekter brukar visa sig lang tid senare, ett resonemang
som aterkom hos intervjupersonerna.

5.4. Lag, mal och riktlinjer

Socialforvaltningen ska jobba utifran socialtjanstlagen (SFS 2001:453). I 3kap 3§
framgar att insatser inom socialtjansten ska vara av god kvalitet. For utférande av
uppgifter inom socialtjansten ska det finnas personal med lamplig utbildning och
erfarenheter. Kvaliteten och verksamheten ska systematiskt och fortlopande
utvecklas och sédkras. I SOSFS (2006:11) 3kap 3§ beskrivs att kvalitetsarbetets
inriktning och omfattning ska anpassas och efterstriava att verksamhetens mal blir
uppfyllda. I 5§ tredje punkten star det att personalen ska ges forutsittningar till
kompetensutveckling som motsvarar verksamhetens behov. Boel berittar att i
deras kommun anvinder sig de av ett speciellt kvalitetssystem, vilket har gjort att
kommunen har fatt fram tydliga mal for verksamheten som vidare knyts till de
anstédllda i kommunen. Detta kvalitetssystem innebdr att enhetscheferna lagger
tyngdvikten pa att ta reda pa vad som gagnar verksamheten, var i verksamheten
det behovs mer kunskap och handling inom, for att kunna gora ett bra jobb. Det dr
behovet av vidareutveckling inom verksamheten som styr vilken
kompetensutveckling som kommunen ska satsa pa. Granskaningar fran
lansstyrelsen har ocksa gjort att Boel vet mer specifikt var nagonstans i
verksamheten som kompetensen behovs hojas. Vid enstaka ganger har Boel fatt
direktiv fran politikerna eller fran socialchefen angaende att dela pa vissa
undervisningar, detta har bara skett om kommunen har velat gora nagot
kommundvergripande. Anna forklarar att kommunens arbetssitt grundar sig pa
systematiskt tankesétt, detta har gjort att Anna viljer utbildningar som har samma
grund som detta tankesitt, eftersom enligt Anna, blir det svart att anvianda sig av
den nya kunskapen om den inte kan appliceras pa det som socialchefen vill att
medarbetarna ska arbeta utifran.

Anna och Cilla som jobbar i samma kommun, ndmner att deras kommun har
genomgatt en stor omorganisering, vilket har inneburit att organisationen har fatt
klarare och tydligare mal eller riktlinjer for verksamheten. Kommunens mal med
verksamheten har brutits ner till olika delmal for personalen som jobbar i
verksamheten, detta har kommunen gjort for att fa en 6verblick pa vad det ar i
kommunen som det behdvs mer kompetens och sokt utbildningar till sin personal
efter det. Enligt Antilla (1997) borjar kompetensutveckling redan nér
organisationen konkretiserar kompetensmalen for organisationen, for att fa en
gemensam syn pa vilka krav som finns i verksamheten. Aven Dalin(1997) namner
ocksa att vikten av att verksamhetens mal &r tydliga och upplevs som
meningsfulla, eftersom detta kan motivera medarbetarna till gemensamma insatser
for att ldra sig nya kunskaper for att na verksamhetens mal. Christensen et al
(2005) tar ocksa upp betydelsen av klara mal och insikter hos medarbetarna.
Enligt det instrumentella perspektivet d&r malen for organisationen nagot som ska
uppnas, och att det dr dessa mal som sitter riktlinjer for verksamheten och
paverkar besluten i organisationen. Dessa mal som sitts upp utformas och
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definieras av ledningen, medarbetarna ska arbeta utifran dessa och hitta den bésta
16sningen for att na dessa mal, till exempel genom att omorganisera verksamheten
som for Anna och Cilla.

Christensen et al (2005) forklarar att enligt det instrumentella perspektivet for
offentliga organisationer sker, forandringar i organisationer for att hela
verksamhetens kall kunna anpassas efter de nya malen, eller de yttre kraven.
Malen f6r organisationerna formuleras av organisationens ledning. Detta gor att
politiken som fors ar till for att hitta fungerande medel for att na dessa mal.
Abrahamsson (1989) diskuterar ocksa om hur det instrumentella perspektivet ser
organisationen som ett verktyg, och att detta verktyg anvéinds som ett vélplanerat
medel for att genomfora och forverkliga de tydliga malen och riktlinjerna., for att
gora organisationen mer effektiv.

Att medarbetarna har fatt storre mojligheter till att delta i kompetensutveckling
har fatt en storre betydelse for verksamheterna under senare tid. Medarbetarna ska
vara mer flexibla, vilket innebir att medarbetarna littare ska kunna anpassas efter
omvirldens skiftande krav, kunskap inom flera omraden virdesitts (Ekelund
2006). Det dr relevant att medarbetarna inom en verksamhet har ritt kompetens
och dr motiverande for organisationens mal for att arbetet ska kunna vara
effektivt. Om medarbetarna inte dr motiverade eller saknar den ritta kompetensen
for arbetet dr det ledningen som maste ordna nagon form av kompetensutveckling,
for att na verksamhetens mal (Dalin 1997).

Tre av intervjupersonerna podngterade at det dr viktigt att se till innehallet och
utférandet i olika kompetensutvecklingar som personalen vill ga pa, och jamfora
detta mot vad kommunen har for mal och riktlinjer, eftersom annars kan
medarbetarna fa det svart med att applicera den nya kunskapen i sitt arbete.
Staimmer inte kommunens riktlinjer angaende hur de vill att personalen ska arbete
gentemot kompetensutvecklingen som personalen har deltagit i, kan detta leda till
en forlust for verksamheten, eftersom den nya kunskapen inte kan appliceras pa
arbetet i verksamheten.

5.4.1. Styrning och ledning pa socialférvaltningen

Antilla (1997) diskuterar behovet av att synliggora sambandet mellan kompetens
och resultat, vilket kan leda till utveckling av engagemang hos medarbetarna och
en bra forutsittning for organisationen att utveckla ritt kompetenser for sina
medarbetare, i syfte att na onskvirda resultat for verksamheten. Disa och Boel
framforde att det finns vissa omraden som de vet behover mer kunskap inom och
detta har gjort att det kommer att erbjudas kompetensutveckling inom.

Carr (2007) beskriver att ledarskapet inom en organisation har en stor betydelse
och inverkan pa medarbetarna. Ledarskapets struktur i verksamheten ar viktig,
eftersom det krdvs att den bade kan se till vad som #r relevant for medarbetarna
men ocksa efter kommuninvanarnas intresse och efterfraga (Meads, Riley,
Harding & Carter 2004).

Easton (1957) diskuterar hur administrationen i ett politiskt system fungerar. Att
de politiska beslut eller riktlinjer som kommer ut ur det politiska systemet, att
dessa beslut dr grundade pa krav och asikter fran omvérlden eller den yttre miljon
som har kommit in i det politiska systemet. Christensen et al (2005) beskriver att
det instrumentella perspektivet inom organisationsteori ser de offentliga
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organisationerna som verktyg, och att de offentliga organisationerna loser de
uppgifter som har beslutats politiskt. Anna och Cilla berittade att ibland har det
hint att socialchefen i kommunen har bjudit in externa foreldsare for att foreldsa
om den metod som socialchefen i denna kommun anser vara den bésta, och som
hon vill att all personal pa socialforvaltningen ska jobba utifran. I kommunen som
Boel jobbar i har det skett enstaka ganger som politikerna eller socialchefen har
foresprakat att personalen ska delta i vissa utbildningarna, men enligt Boel har
detta bara skett om politikerna eller socialchefen har velat gora nagot
kommunovergripande. Disa papekar att vid storre utbildningar krivs det att fragan
om kompetensutveckling tas upp i ledningsmétena. Dar gors en bedomning om
detta dr nagon kompetens som socialférvaltningen behdver och efterfragar.
Saledes kan extern paverkan av enhetschefernas tinkta kompetensutveckling for
sin personal ses som ett forsok att paverka verktyget for I6sande av de uppgifter
som alagts av den politiska nivan.

Pfeffer (1994) lyfter fram att ett vanligt misstag som manga verksamheter gor &r
att kompetensutveckla ledningen och medarbetarna, men glommer bort att dndra
strukturerna i hur arbetet utférs. Om inte detta gors kan det gora att den nya
inldarda kunskapen inte far en sa stor effekt pa arbetet som var onskat.
Christensens et al(2005) forklarar att en organisationsstruktur bestar av olika
regler och positioner angaende vilka uppgifter som bor utforas. I en organisation
finns hierarki, vilket innebir att det finns 6verordnade och underordnade
positioner. Den person som innehar den 6verordnade positionen har ritt att
instruera och ge direktiv till underordnade. Information fran underordnade till
overordnade sker genom foredragningar eller rapportering. Vid alla fyra
intervjutillfdllena, framkom det att om medarbetarna hade 6nskemal angaende att
vilja delta vid olika kompetensutbildningar, togs detta pa antingen
medarbetarsamtalen eller vid arbetsplatsmoétena. Sen kunde det komma direktiv
fran antingen politikerna eller socialchefen om vissa patryckningar angaende vilka
utbildningar som personalen skulle ga pa.

5.5. Sammanfattning

Sammanfattningsvis visar resultatet angaende hur kompetensbegreppet definieras,
att definitionen dr diffust. Utifran vad som har framkommit i resultatet jimfort
med tidigare forskning innebér ordet kompetens att det dr den kunskap som har
forvirvats genom utbildning och erfarenheter genom samvaro med andra
ménniskor. (Hammare 2003) visar att kompetens dr ndr ménniskor besitter
teoretiska kunskaper och har praktiska erfarenheter. Vidare ansags att
kompetensutveckling enligt intervjupersonerna, vara nir de forvirvade kunskaper
utvecklas och kan knytas an till sitt arbete.

Vid kompetensutveckling i niringslivet jamfort med socialférvaltningen ansags
det enligt intervjupersonerna att det offentliga och foretagen i néringslivet hade
borjat narma sig. Detta kunde enligt intervjupersonerna méarkas genom att det
offentliga har tagit 6ver manga ord som enligt henne hirstammade fran det
privata. Fordelar som lyftets fram med kompetensutveckling var manga, Disa sa
”det dr aldrig fel att vidareutveckla sig”. Men, nackdelen med
kompetensutveckling enligt Disa dr att vid just den tidpunkten som
kompetensutveckling dger rum, kan det leda till produktionsbortfall. Dessutom
har det ekonomiska ldget gjort att det finns mindre pengar till att delta pa olika
kompetensutvecklingar. Men det har dven inneburit att kommunen har blivit
bittre pa att ta tillvara och inse vilken kompetens som redan finns i verksamheten.
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Fragan om vad enhetschefer pa socialférvaltningen efterfragar for
kompetensutveckling for sin personal saknar ett entydigt svar. Vad enhetscheferna
efterfragar maste stimma 6verrens med hur verksamheten arbetar, men att dven
om kvalitet och lamplig utbildning, och majlighet till kompetensutveckling star i
lagen och i foreskrifterna, sa sdger det inget om vad som egentligen gors pa
socialforvaltningarna.

Resultatet pavisar ocksa en brist i att verksamheterna inte har heltdckande
kunskap om vilken kompetens som redan aterfinns inom verksamheten. Detta har
betydelse for fortsatt kompetensutveckling inom socialforvaltningen och for att
enligt SOSFS (2006:11) 5§ tredje punkten ska det ges forutsattningar till
kompetensutveckling som motsvarar verksamhetens behov. For att
socialforvaltningarna ska kunna f6lja det maste en inventering gora angaende
kompetensen i verksamheten, likvil maste medarbetarna forsta och kédnna till
malen som finns for verksamheten. Andra studier, exempelvis Granberg (2003),
visar att det dr relevant att organisationen forst tar reda pa vilken typ av
kompetens som behovs eller vilken typ av kompetens som organisationen redan
har, for att kunna hitta ritt kompetensutveckling for sina medarbetare. Det forsta
som maste goras enligt resultatet i denna uppsats &r att socialférvaltningen maste
gora en inventering av vad for typ av kompetens som redan finns i verksamheten.
Dalin (1997) papekar att det dr viktigt att verksamhetens mal och riktlinjer dr
tydliga, eftersom detta kan bidra till att medarbetarna kédnner sig motiverade for
att ldra sig ny kunskap for att kunna na upp till verksamhetens mal. Tidigare
forskning och det insamlade datamaterialet visar att arbetssétten 1 varje
socialforvaltningen har en stor betydelse nir det kommer till att vilja ritt
kompetensutveckling. Cilla uttrycker “det ar viktigt att inte bli styrd av utbudet”.

Genomgéende for alla enhetscheferna angdende vilken kompetensutveckling de
efterfragade for personal var att kompetensutvecklingen skulle kunna passa in i
verksamheten utifran verksamhetens mal och riktlinjer angaende deras arbetssitt i
kommunen. Om kompetensutvecklingen inte gick att applicera i verksamheten
skulle medarbetarna dnda inte kunna anvinda sig av den. Detta understryks av
Axelssson (1997) som papekar betydelsen av att kompetensutbildningen anpassas
efter den specifika verksamheten.

Avslutningsvis kan det poédngteras att det dr av betydelse att verksamheten gor en
kompetensinventering, dar inventeringen kan visa vilken typ av kompetens som
redan finns i verksamheten och vilken typ av kompetens som maste inforskaffas.

Avseende den anvinda metoden i denna undersokning &r det svart att direkt
identifiera brister i metoden som skulle kunna pavisa ett annat resultat for det
specifika syftet som denna unders6kning hade, eftersom det har varit en sérskild
grupp som har undersokts och resultaten bygger pa deras tankar och erfarenheter.
Det som kan ha haft en inverkan pa mitt resultat dr hur organisationen som
enhetscheferna jobbar pa dr uppbyggd och hur linge enhetscheferna har jobbat.
Utifran de nya erfarenheterna som jag har samlat pa mig, skulle jag dven vilja
utfora intervjuer med medarbetarna pa socialforvaltningen, vilket hade kunnat
medfora att jag hade fatt ett mer brett spektrum i dmnet, det vill séga att det
tillvigagangssitt hade dven gett mig fler infalls vinklar angaende hur
kompetensutvecklingar uppfattas pa socialférvaltningarna och inte enbart utifran
enhetschefernas synsitt. Intervjuer med medarbetarna pa socialtjansten hade dven
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kunnat styrka det som enhetscheferna beskrev och talade om. Likvél baseras mitt
resultat pa enhetschefernas utsagor och dirfor kan det som gors i praktiken inte
stodjas utifran mina intervjuer. Detta &r jag medveten om, men eftersom studien
inledningsvis gavs fokus pa enhetschefer, far personalens uppfattningar ansta till
framtida studier 1 &mnet.

Denna undersokning har bidragit till en dverblick 6ver kompetensutveckling inom
socialtjansten, utifran enhetschefernas synsitt. Detta har bidragit till att vidare
forskning angaende medarbetarnas synsitt angaende kompetensutveckling, eller
att gora en mer detaljerad inblick i vad som kan erbjudas hade varit fruktbar. Ett
annat forskningsforslag inom detta &mne &r att titta ndrmare pa de system som
socialforvaltningarna ska anvinda sig av nér det kommer till att fa fram vilken typ
av kompetens som redan finns eller saknas i1 verksamheten.
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