En hverdagssamtale med to agenter i feltet.                                  Bilag 6.
Som et bidrag til vores feltanalytiske undersøgelse, har vi fået aftale om en refleksiv samtale med to ledere som begge er uddannet socialrådgivere. De er ansat indenfor h.h.v. Beskæftigelsesministeriets og Socialministeriets område og de har begge tidligere bidraget med gennemlæsning og kritik af vores spørgeskema ligesom de begge har besvaret skemaet. De er således godt bekendt med skemaets indhold og udformning.

Samtalens sigte er at drøfte de tendenser vi ser i holdningsundersøgelsen. Vi oplyser agenterne om tendenserne i holdningsundersøgelsen og beder dem reflektere sammen med os over de valgte temaer.

Moderne styringsformer:

Om moderne styringsformer siger begge agenter at de ikke er overraskede over de forholdsvis positive tilkendegivelser der til dette tema. De fortæller at de selv har ytret sig positivt om emnet og at de tænker moderne styringsformer som en nødvendighed ”når nu loven er så kompleks som den er ”. Når det er lovbestemt eksempelvis hvor ofte der skal afholdes samtale med en borger og med hvilke intervaller der skal ske opfølgning så er det også nødvendigt at have redskaber til at synliggøre om målet nås.

Der er i øvrigt sket et markant skifte på beskæftigelsessiden hvor indsatsen tidligere var rettet mod den enkelte borger og nu i langt højere grad er rettet mod arbejdsmarkedets behov. Om der er evidens for dette skifte eller det snarere er en diskurs i feltet kunne give anledning til nye refleksioner om diskurser. 

Holdninger til evidens

Om evidens siger agenten fra beskæftigelsesområdet at det stort set ikke anvendes aktivt i dagligdagen. Evidens bliver ikke italesat eller anvendt som bidrag endsige argumentation for iværksættelse af forskellige indsatser, hvorimod det på familieområdet har en større udbredelse i dagligdagen. Det er dog også erfaringen på familieområdet at der præsenteres en del forskning som hurtigt glemmes i dagligdagen eller bliver afløst af nye forskningsresultater med kort levetid.

De to agenter er ansat i samme kommune.  Der reflekteres over at der inden for servicelovens bestemmelser i kommunen, er en afdeling der hovedsaligt beskæftiger sig med at forholde sig til, udvælge og implementere forskningsresultater medens det kunne se ud som om at evidens i højere grad er en del af den retlige regulering på beskæftigelsessiden. Eksempelvis ved anvendelse af ressourceprofilen. Det samme sker i nogen grad på børneområdet hvor evidens også anvendes til at danne grundlag for lovreguleringer. 

Ledelse og medarbejdere præsenteres for evidente forskningsresultater men ”gør ofte som man plejer” i dagligdagen og vi diskuterer nødvendigheden af det anvendelige i at træffe beslutning om at måle på en metode for at opnå at forskningen overhovedet anvendes korrekt og ikke blot bliver til enkeltindividers erfaringer. Umiddelbart oplever de to agenter, at evidens anvendes selektivt alt efter om resultaterne passer til det man i forvejen mener.

Om ledelse og socialt arbejde.

For at få nuancer på dette tema overvejer vi hvorvidt vi 4 kunne bytte jobs. Vi sidder indenfor relativt forskellige områder men mener dog at vi kunne skifte over i hinandens lederjobs såfremt der også var ansat en faglig koordinator på området. Vi erkender også at vi hver især ville få travlt det første år da vi har svært ved at forestille os at vi kunne være leder på mellemlederniveau uden af have tilegnet os fagligt kendskab på området. Diskussionen går frem og tilbage mellem vigtigheden af faglig ledelse eller personaleledelse. Hvad forventer cheferne, hvad forventer medarbejderne, hvad synes vi selv er gode arbejdsopgaver. Lige præcis som mellemleder får man muligheden for i høj grad at udfolde strategisk ledelse, faglig ledelse, personaleledelse og økonomisk ledelse. 

Ledelsesrum 

Ledelsesrummet er en foranderlig faktor.  Vores agent inden for socialministeriet oplever kraftig begrænsning i sit ledelsesrum. Der skal ske store økonomiske besparelser og der er ikke plads til at træffe mange prioriteringer i eget hus. Alt bliver topstyret og reguleret. På beskæftigelsesområdet er ledelsesrummet mere uklart. På den ene side får vores agent store udfoldelsesmuligheder og udfordringer inden for sit fagområde på den anden side kommer der ofte kontraordrer. Den ene dag forventes at hun skal sætte noget i gang den næste dag stoppes det. 

De er begge enige om at der rettes for meget ind og at de ikke udnytter deres status og potentiale til at udfordrer øvre led i organisationen.

Alt i alt: 

Organisatorisk tæft er en forudsætning for at kunne lide jobbet. Det er sjovt at være med til at omsætte det faglige på et mere overordnet plan. Ny lovgivning er spændende. Det er sjovt at være med til at udfolde strategisk ledelse og jeg kan lide det personalemæssige. Det er aldrig kedeligt. 

Det er et pissefedt job, jeg har, var nogle af de udsagn vi besluttede at bringe videre.
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