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Bilden haringen koppling till Vastra Gotalandsregionen.
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BAKGRUND

Barnkonventionen

Forenta nationernas konvention om barnets rattig-
heter, ofta kallad barnkonventionen, antogs av FN:s
generalforsamling den 20 november 1989. Sverige
hade en framtriddande roll under férhandlingarna om
formuleringarna i konventionen och var bland de forsta
linderna att ratificera den. Konventionen tradde i kraft
i Sverige den 2 september 1990.

Barnkonventionen ar det enda internationella
fordrag som omfattar medborgerliga, politiska, eko-
nomiska, sociala och kulturella réttigheter. Den fore-
skriver i detalj vad varje barn upp till 18 ars élder har
rétt till, och maste garanteras, for att ha en trygg och
harmonisk barndom. Den féreskriver ocksa att det &r
statens uppgift att sikerstilla att sd sker.

Icke desto mindre har barnkonventionens efter-
levnad, Anda frin start, varit foremal for diskussion
pa olika arenor och i olika sammanhang. P4 en rad
punkter har det funnits mer att 6nska och kort sagt har
konventionen inte fatt den status man hoppades och
trodde.

Anda sedan ratificerandet 1990 har det funnits
bade stod for och motstand mot att inkorporera
konventionen i svensk lag (se Stern & Jérnrud 2011
for en sammanfattning av de forsta 20 arens diskus-
sioner). I februari 2015 gav regeringen Barnrattighets-
utredningen (S 2013:08) i uppdrag att limna forslag
till en lag om inkorporering av barnkonventionen
(kommittédirektiv 2015:17). I mars 2016 kom utred-
ningens betdnkande Barnkonventionen blir svensk lag
(SOU 2016:19).

Lagradet (2017) avstyrkte forslaget om att barn-
konventionen skulle bli svensk lag. Huvudargumenten
var konventionstextens vaga karaktdr, att svensk lag-
stiftning redan tillgodoser barnets rittigheter samt att
barnkonventionen (i likhet med andra liknande texter)
inte lampar sig sarskilt vil som végledning f6r andra
samhallsinstitutioner dn rattsvasendet. I det har sam-
manhanget ar den senare punkten den som dr mest
intressant. Lagradet sitter nimligen, som sd manga
génger forr, fingret pé svarigheten med att imple-
mentera en lag av rittighetskaraktar. Presidenten vid
Kammarritten i Stockholm, Thomas Rolén, svarade
2019 sa hér pé fragan vad som krévs for att barn-
konventionen ska kunna tillimpas som svensk lag:

Framfor allt att de som berérs av konventio-
nen far information och utbildning om hur
den ska tolkas och tillimpas. Det kan ocksd
innebdra att myndigheter och domstolar
behover resurser for utbildning och for att
utveckla rutiner och praxis.

[Svenska FN-forbundet 2019]

Regeringen 4r inte skyldig att folja Lagradets rekom-
mendation (d&ven om den vanligen gor det) och be-
slutade att trots kritiken ldgga fram lagforslaget till
riksdagen, som den 20 juni 2018 beslutade att inforliva
barnkonventionen i svensk lag. Moderaterna, Sverige-
demokraterna och Centerpartiet rostade nej till for-
slaget, medan Gvriga partier rostade ja. Lagen (SFS
2018:1197) tradde i kraft den 1 januari 2020.

Utover att barnkonventionen ska tillimpas av
rittsvardande myndigheter, menar regeringen att
barnets rattigheter ska beaktas vid [alla] avvdgningar
och bedéomningar som gors i beslutsprocesser i méal
och drenden som rér barn” (proposition 2017/18:186).
I praktiken innebar det att det inte racker med att rétts-
vasendet tillimpar barnkonventionen. For att varje
barn faktiskt ska komma i atnjutande av dessa rattig-
heter i sin vardag, maste alla samhallets instanser som
moter barn, direkt eller indirekt, arbeta i enlighet med
konventionen. Om sa inte sker 4r konventionen enbart
en skyltfonsterprodukt.

I propositionen menar regeringen att barnkonven-
tionens stillning som svensk lag i kombination med
stod och kunskapshojande insatser” kommer att lata
ett "barnrittsbaserat synsitt f4 genomslag i praktiken”
(proposition 2017/18:186, s. 80). Har blir det relevant
att paminna om de svarigheter som Lagradet (2017)
péapekar, vilka handlar om hur konventionen kan
implementeras i alla de vanliga verksamheter som,
direkt eller indirekt, méoter barn — det vill sdga inte
bara de réttsvardande myndigheterna.

Artikel 4 i barnkonventionen forpliktar staten att
vidta alla lampliga lagstiftningsatgérder samt andra
atgarder som behovs for att genomfora de réttig-
heter som erkdnns i konventionen. Det innebar dels
att lagstiftaren, den svenska riksdagen, ska se till att
den inhemska rétten stimmer 6verens med barn-
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konventionen, dels att alla myndigheter ska agera s&
som dr nodvindigt for att barnets rattigheter alltid ska
vara tillgodosedda.

Det ricker saledes inte med principbeslut om efter-
levnad - det krdvs ett aktivt agerande i varje mote med
varenda barn. Socialstyrelsen, som har arbetat med att
starka implementeringen ute i verksamheterna pa savil
lokal som regional nivd, menar att tre omraden 4r sir-
skilt viktiga att lagga fokus pé: 1) interna arbetsproces-
ser och styrdokument, 2) kunskaps- och utbildnings-
behov samt 3) verktyg och arbetsformer (Socialstyrelsen
2020).

Vad det innebir att barnkonventionen ar svensk
lag dr alltsd delvis oklart. Det ar ocksé oklart vad som
hénder om en verksamhet (eller enskild tjansteperson)
bryter mot lagen. Hur ser sanktionerna ut och (hur)
anvéinds de?

Det finns ingen specifik procedur for att verklaga
underlatenhet att tillimpa lagen, sisom det finns nar
det giller lagar som exempelvis socialtjanstlagen, LSS
eller forvaltningslagen. Det enda som star till buds ar
en anmadlan till Justiticombudsmannen eller Justitie-
kanslern.

Ett kompletterande sdtt att visa sitt missnéje med
bristande efterlevnad skulle kunna vara att vinda sig
till FN:s barnrattskommitté, som ér det kontrollorgan
som ska se till att konventionsstaterna foljer barn-
konventionen. For att det ska vara en framkomlig vig
maste dock Sverige ansluta sig till det tredje tillaggs-
protokoll som ger barn klagoritt. (Det krévs ocksa att
fragan provas i en nationell instans forst.) An s linge
har Sverige inte ratificerat protokollet, nagot som har
foranlett kritik fran FN:s barnrittskommitté (Unicef
Sverige 2018).

Det tredje tilliggsprotokollet skulle inte bara ge
barn mojlighet att klaga pa bristande efterlevnad, det
skulle ocksa betyda att Sverige tvingas barnanpassa
sina nationella klagoinstanser. Som det ser ut nu kan
Barnombudsmannen till exempel inte ta emot och
driva enskilda barns fall.

Ansvaret for att tillimpa barnkonventionen lokalt
och regionalt ligger ytterst hos politikerna. Det finns
dock fortfarande farhagor om att det inte kommer
att bli latt att se till att konventionens intentioner far
genomslag (se tex Hoffman 2020, Kindblom m {1 2020,
Olsson 2020, Sahlberg m {1 2020).

Vastra Gotalandsregionens
arbete med barnets rattigheter

Till Vistra Gotalandsregionen olika verksamhe-

ter kommer barn som patienter, som anhdriga till
patienter, som resendrer i kollektivtrafiken och som
kulturkonsumenter (exempelvis besdkare av nagot av

regionens muséer). I alla dessa verksamheter ska barn-
konventionens krav enligt lag vara verkstallda.

Inom regionen har man bedrivit ett aktivt arbete
med barnets rittigheter dnda sedan dess bildande
1999, men Handlingsplan for implementering av FN:s
konvention om barnets rittigheter i Viistra Gotalands-
regionen 2014-2015 (VGR 2013) var den forsta region-
overgripande handlingsplanen for organisationen. I den
anges malen for barnrittsarbetet vara att ”beslutsfattare
och medarbetare” har goda kunskaper om barnkonven-
tionen samt att "alla verksamheter” arbetar “systema-
tiskt med barns och ungas delaktighet och inflytande”
(vilket dock inte dr detsamma som att ha fokus pé
barnets rdttigheter) (VGR 2013, s. 5f). Dessa mal och
atgdrder verkar i samma anda som den 6vergripande
visionen formulerad i Vision Vistra Gétaland - Det
goda livet (VGR 2005). I detta visionsdokument podng-
teras att barn och unga ska leva ett gott liv dar deras
behov ar uppfyllda.

For att uppnéa malen skulle (bland annat) personalen
kontinuerligt utbildas och funktionen ombud for rittig-
hetsfragor med fokus pa barnets mdinskliga rittigheter
inréttas. En utbildning togs fram i samarbete med
Elizabeth Englundh, fil.dr i pedagogik och dédvarande
sakkunnig i barnets réttigheter pa Sveriges Kommuner
och Landsting (numera Regioner).

Regionens forvaltningar skulle ansvara for att deras
medarbetare utbildades och fick ocksa sjdlva avgora hur
ménga ombud som skulle finnas i de olika verksam-
heterna, vilken tid som avsattes for deras arbete samt
vilka 6vriga resurser som fanns i form av organisering
och stdd. I handlingsplanen anges att "Uppdraget som
ombud kréver tid for utbildning, nitverkande och
utvecklingsarbete i den egna verksamheten tillsam-
mans med ledningen” (VGR 2013, s.9), men det anges
inte ndrmare vad det skulle kunna innebdra.

Ar 2017 kom For varje ménniska - handlingsplan
for det systematiska arbetet med mdnskliga rittigheter
i Vistra Gotalandsregionen 2017-2020 (VGR 2017)
som samlade ihop jamstilldhetsarbetet, barnratts-
arbetet och arbetet med réttigheter for personer med
funktionsnedséttning, som tidigare haft separata
handlingsplaner, samt kompletterade med ytterli-
gare manskliga rittighetsperspektiv. I planen anges
att den krets av personer/funktioner som ska ha "god
kdnnedom om minskliga rattigheter” innefattar “alla
fortroendevalda, chefer och medarbetare” och att dessa
aven skulle vara infoérstaidda med ”Véastra Gotalands-
regionens ansvar som skyldighetsbérare” (VGR 2017,
s.5). Det kan kontrasteras mot den tidigare skrivningen
om att ”beslutsfattare och medarbetare” (VGR 2013,
s.5) skulle ha kunskaper om barnkonventionen.

I formuleringen fran 2017 pekas varken barn-
konventionen eller barnets rittigheter ut specifikt, men
senare i texten podngteras att barnréttsperspektivet




ska bevakas “genom att samtliga forvaltningar ska ha
ombud for barnets réttigheter” samt att “barnritts-
kompetensen hos medarbetarna” ska hojas “med hjdlp
av den webbaserade utbildningen Barnkonventionen -
fran teori till praktik” (VGR 2017, s.11). Har finns alltsa
en tydligt formulerad idé om hur verkstéllandet ska ga
till, men inget om hur det ska ske rent konkret, hur man
bor prioritera eller vad det far lov att kosta.

I det senaste styrdokumentet av vikt f6r barnrétts-
arbetet, Mal for social hallbarhet 2030 - for Viistra
Gotalandsregionen och de verksamheter som finansie-
ras av Vistra Gotalandsregionen (VGR 2021a), ar de
konkreta skrivningarna om att forvaltningarna ska ha
ombud for barnets réttigheter och att medarbetarna ska
gd webbutbildningen borttagna. Det ligger i linje med
regionens 6kade fokus pa tillitsbaserad styrning, en
styrlogik som syftar till att ”6ka kvaliteten i offentligt
finansierade tjanster genom att 6ka handlingsutrym-
met i motet mellan medborgare och medarbetare”
(Bringselius 2018, s.61). Nar det giller arbetet med vad
som nu kallas ombud for barnets rittigheter ar det alltsa
numera i betydligt storre utstrackning upp till varje
verksamhet hur de vill ligga upp arbetet.

Denna forskjutning ér i enlighet med en generell
utveckling mot mer av en helhetssyn pé verksamheter,
nagot som ocksa utmarker de globala hallbarhetsmal
som formuleras i Agenda 2030 (vilka dr integrerade
och odelbara och balanserar de tre dimensionerna av
hallbar utveckling: ekonomisk, social och ekologisk).
Agenda 2030-malen kan antas ha inspirerat synen pa
héllbarhetsarbete generellt, det vill sdga den tendens att
poéngtera hur olika mél 6msesidigt paverkar varandra
som har kommit att dominera.

Regionens verksamheter styrs ytterst, ar for ar, av
dess budget. I 2021 drs budgettext klargors att:

Viistra Gotalandsregionens plan om
midnskliga rittigheter ska genomsyra alla
dess verksamheter. Verksamheterna ska

dven ha mojligheten att samverka mellan
varandra och sprida goda exempel for att ta
vara pd de kompetenser som finns. Barnritts-
arbetet har intensifierats i och med att barn-
konventionen blivit lag. Politiken gor stindigt
avvigningar i arbetet nér principer om

barns rdtt kan tolkas olika. Beredningen for
midnskliga rittigheter ska bidra med tolkning
och tillimpning i var egen verksambhet.

[VGR 2020, s. 16]

Att barnrittsarbetet har intensifierats upprepas i budge-
ten for 2022 ddr man ocksa lagger till att:

Mnskliga réttigheter ska vara i centrum

for Vistra Gotalandsregionens arbete. Som
offentlig aktor har Vistra Gotalandsregionen
ocksa en skyldighet att uppritthalla dessa
rattigheter samt att bidra till en socialt
hallbar utveckling. [...] Vistra Gotalands-
regionens nya Mdl for social hallbarhet 2030
ska genomsyra alla dess verksamheter. [...]
Barnrittsarbetet har intensifierats i och med
att barnkonventionen blivit lag. Politiken gor
standigt avvigningar i arbetet ndr principer
om barns ritt kan tolkas olika. Beredningen
for manskliga rittigheter ska bidra med tolk-
ning och tillimpning i vir egen verksamhet.

[VGR 2021b, 5. 32]

Har sdgs ingenting specifikt om hur barnrittsarbetet
ska prioriteras sett till kostnader eller organisering, men
budgetskrivningen kan tolkas som en viktig vigvisare
for att fa organisationens chefer och medarbetare att
vilja genomféra kompetenssatsningar och ha ombud for
barnets rattigheter i sin verksamhet.

Beslutet att inrdtta ombud for barnets rattigheter i
alla forvaltningar och bolag samt att bade ombud och
6vriga medarbetare ska utbildas i barnkonventionen
och vad den innebir for verksamheten dr vad som
ligger till grund for den hér studien. Enligt beslutet ska
man i rollen som ombud for barnets rattigheter sam-
ordna verksamhetens arbete for barnets rattigheter,
bevaka barnrittsperspektivet inom verksamheten samt
verka for att allt arbete utgar ifran barnkonventionen.
Som vi ska se nedan skiljer det sig at mellan verksam-
heterna hur man tolkar det rent konkret. Gemensamt
ar dock att ombuden har varit, och fortfarande r,
viktiga aktorer i regionens implementering av barn-
konventionen. Det gor att det 4r intressant och ange-
ldget att rikta fokus mot dem.

Barn som anhoriga

Sedan 2010 reglerar hélso- och sjukvardslagen (SFS
2017:30) hur det professionella beméotandet av barn som
ar anhoriga ska se ut. Enligt lagen har ett barn, det vill
sdga en person under 18 r, rétt att fa information, rad
och stod om en foralder eller annan nérstaende vuxen
ar allvarligt sjuk, har ett missbruk, har utsatt barnet
sjalv eller ndgon ndrstéende till barnet for vald eller
overgrepp eller ovéntat avlider (5kap. 6-7 §$ hélso-

och sjukvardslagen, SES 2017:30).

For att mota detta krav startade Véstra Gotalands-
regionen ett projekt med ombud f6r barn som anhériga,
vilkas uppdrag var att se till att hilso- och sjukvards-
lagens krav uppfylldes. Projektet ar avslutat sedan ett
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Figur 1. Vistra Gotalandsregionens modell for implementering av barnkonventionen.

par ar tillbaka och arbetet med barn som anhériga har
under 2021 inforlivats i det mer 6vergripande arbetet
for barnets réittigheter enligt barnkonventionen. Nagra
av de respondenter som deltar i denna studie har inne-
haft bada uppdragen, men hér ar det deras erfarenheter
som ombud for barnets rattigheter som stér i fokus.

Arbetsmodell
Vistra Gotalandsregionens arbete med att implemen-
tera barnkonventionen f6ljer en modell (se figur 1) som
fokuserar pd att utveckla kunskapen om konventionen
och pa att barnets rattigheter tillimpas i praktiken.
Webbutbildningen Barnkonventionen - frin teori
till praktik ger de grundldggande kunskaper som kravs
for att man, oavsett roll, ska kunna tillimpa barn-
konventionen i vardagen. Ombud for barnets rattig-
heter hjdlper till att samordna arbetet och bevaka
barnrittsperspektivet i verksamheterna. Ombuden
kan ocksé vara behjilpliga vid de provningar som sker
for att sdkerstélla att allt som gors ar for barnets bésta.
Ansvaret for analyserna ligger dock pé chefsniva. Som
en hjdlp har Vistra Gotalandsregionen tagit fram en
regional vigledning baserad pa de nationella vig-
ledningar som Sveriges Kommuner och Regioner och
Barnombudsmannen tog fram 2018. Végledningen ér
tankt att fungera som inspiration och stod i bedém-
ningen av vad som &r barnets basta inf6r beslut och
atgirder. Att arbeta med provning av barnets bésta/
barnkonsekvensanalys forutsatter arbete med barnets
delaktighet och inflytande (VGR 2022).

Syfte och fragestallningar

I Vistra Gotalandsregionen har man valt att verkstilla
barnkonventionen bland annat genom att utbilda om
konventionen och uppmana forvaltningarna att utse
ombud for barnets rattigheter i samtliga verksamheter.
Syftet med foreliggande studie dr att undersoka vilka
mojligheter att arbeta for efterlevnad av barnkonventio-
nen dessa ombud upplever att de har.

Tre fragestillningar besvaras:

1. Hur uppfattar respondenterna sitt uppdrag
som ombud for barnets rittigheter?

2. Hur ser de organisatoriska férutsattningarna
for att implementera ombudsuppdraget ut?

3. Vad anser ombuden att de behover for att
utfora sitt uppdrag pa basta sétt?

Fortydligande avgransning

Denna studie syftar varken till att undersoka efter-
levnad av barnkonventionen, vare sig i juridisk eller
allmén mening, eller till att unders6ka ombudens
kunskaper om konventionen. Syftet dr inte heller att
undersoka hur man rent konkret har arbetat eller skulle
kunna arbeta for att sikerstélla att barnets rattigheter
tas tillvara.




TEORI OCH
TIDIGARE FORSKNING

et hir ar en studie av verkstallandet av det
D politiska beslutet att utbilda anstillda om barn-

konventionen och barnets rattigheter samt lata
ombud for barnets rattigheter fungera som stod for
chefer och medarbetare. Gemensamt f6r alla typer av
politiska beslut, policyer och lagar ar att de (pa nagot
satt) ska verkstillas i praktiken. Eller med andra ord att
de politiska intentionerna ska bli till verksamhet som
minniskor kan ta del av. Det demokratiska systemets
legitimitet bygger till mycket stor del pa att médnniskor
upplever att samhillet, i stora drag, fungerar pé det
sitt som politikerna séger att det gor och att folkets
vilja far genomslag genom de politiska besluten (se bla
Rothstein 2018).

Vivet dock att det forhallandevis sllan blir sa som
den beslutfattande instansen avsdg. Mellan politikens
plenisal eller ssmmantridesbord och vardagen pa ett
sjukhus, en skola, ett bibliotek eller ett dldreboende
finns en rad faktorer som pé olika sitt kan forhindra att
det politikerna vill (eller sdger sig vilja) ocksa blir det
som ménniskor upplever (Howlett m {1 2015, May 2015,
Peters 2015, Hupe & Hill 2016).

Varfor ar det pa det sittet? Vad dr det som hénder
pa vigen fran beslut till verkstéllande? Svaret pa de
fragorna dr (forstas) aldrig enkelt och entydigt, men det
finns en rad teorier som kan hjélpa oss att se klarare pa
saken.

Implementering
av politiska beslut

Implementeringsteori dr inte en teori utan snarare en
hel bukett av olika angreppssitt. Enligt statsvetaren
Anders Sannerstedt (2001) méste tre krav vara upp-
fyllda for att ett beslut ska implementeras enligt inten-
tionen: att den aktor (person eller verksamhet) som ska
sta for verkstallandet forstdr beslutet samt kan och vill
verkstilla det.

Forstar

Svarigheter med att forstd beslutfattarens intentioner
kan antingen bero pa beslutet som sddant eller pa hur
det formedlas (eller inte formedlas) till den/de som
ska verkstilla det. Om den beslutfattande instansen

inte har férmaga, mojlighet eller kunskap nog att vara
tydlig i sina formuleringar maste verkstallaren till dels
gissa sig till vilka intentionerna dr och handla i enlighet
med dem. Det kan forstas vara problematiskt, men det
finns ocksd en poidng med att den/de som arbetar i en
verksamhet har ett eget ansvar och ett tillrackligt stort
handlingsutrymme for att bestimma hur intentioner
ska bli verklighet. Expertisen finns inte i politikerledet
utan hos tjanstepersoner och andra ute i verksamhe-
terna. Detta formuleras ibland som att politikerna fattar
beslut om vad som ska goras medan tjanstepersonerna
avgor hur det ska gé till, vilket forstas ar en grov for-
enkling. Men faktum kvarstar: det 4r i den dagliga
verksamheten som de politiska besluten blir synliga.

Politiska forsok att detaljstyra blir ofta misslyckade
(Sannerstedt 2001). Statsvetaren B. Guy Peters (2015)
menar att implementeringsmisslyckanden oftare beror
pa sjdlva policyn/beslutet 4n pé faktorer i den kontext
dar det ska verkstillas. Men vi vet ocksd, sedan linge,
att mélstyrning sallan dr en framgangsrik vig mot
implementering (se tex Rombach 1991).

Négot som kan forsvara forstaelsen av intentionerna
med ett beslut ar om det dr ett resultat av en politisk
kompromiss. Detsamma géller om beslutsfattaren pri-
madrt dr intresserad av att formedla en vision eller mal-
sittning och bara sekundart (om alls) bryr sig om verk-
stallandet. I dessa fall kan beslutet vara vagt formulerat,
vilket gor det svart for den instans som ska verkstilla
det att forstd vad den ska gora (Barrett & Hill 1984).

Kan

Det andra kravet som ska vara uppfyllt for lyckad
implementering ér att verkstéllaren kan, det vill sidga
har tillrackliga och adekvata resurser till sitt forfogande
for att verkstélla beslutet (Sannerstedt 2001, Lundquist
1992). Bland de resurser man ofta tdnker pa finns tid
och pengar, vilket delvis 4r samma sak. Att den som ska
genomfora en uppgift maste ha tid till sitt forfogande ér
en sjilvklarhet. Ofta innebar det att en eller flera arbets-
uppgifter maste tas Gver av en annan person eller enhet
sd att tid frigors. Det behover dé synas i budgeten.

Men pengar kan ocksa behovas till annat dn ren
arbetstid. Exempelvis kan lokaler behéva byggas om
eller material behova kopas in. En annan resurs som
ryms inom kan-kravet 4r kompetens hos personalen.
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Det kan tyckas ligga nira kravet pa att forstd, men att en
person forstar vad hen ska gora dr inte samma sak som
att hen har kompetens att utfora uppgiften.

For férdjupning av kan-kravet kan tankemodellen
Theory of change anvandas. Det &r inte en teori i egent-
lig mening, utan snarare en analysmodell som kan
belysa handelseforloppet fran att en intention formu-
leras till att en verklig férandring kan iakttas (Weiss
1995, Rogers 2007, 2014, Klugman 2011). Schematiskt
ser processen ut som foljer:

1. Enstrategi fér implementering beslutas.

2. Strategin leder till aktivitet eller output:
nagot hdnder.

3. Aktiviteterna leder till resultat eller outcome:
verklig forandring, pa sikt och pa en
institutionell niva.

4. Resultatet leder till forandring eller impact:
paverkan pa nagons verklighet och liv.

Med fokus pa ombudens upplevelser dr det vad som
hénder i steg tva och tre som ar mest intressant: hur
gors strategin till aktivitet och hur ser sambandet ut
mellan de konkreta aktiviteterna och den férandring
som sker pa 6vergripande niva?

En av de faktorer som Klugman (2011) menar ar
avgorande for att en strategi (eller en intention) ska bli
en aktivitet som resulterar i verklig fordndring dr att
det finns organisatorisk kapacitet. Med det menar hon
finansiella resurser, kommunikativa formagor och (inte
minst) formdga att anpassa sig till férdndrade omstdn-
digheter. Det senare kraver ett inkluderande ledarskap
och férmagan att féra organisationen och dess med-
lemmar genom en gemensam forandringsprocess. Det
hidr sammantaget hjélper oss att forsta komplexiteten i
kan-kravet.

Vill

Det tredje kravet som ska vara uppfyllt for lyckad
implementering ér att verkstéillarens vill genomfora
uppdraget (Sannerstedt 2001) - att hen kidnner vad
Brynard (2009, s. 559) kallar commitment, det vill siga
engagemang och en vilja att leverera och behalla fokus
pa uppgiften fran borjan till slut.

Det finns olika uppfattningar om hur commitment
byggs och forstéds dven om vad som kan ga fel och leda
till att det inte byggs. En skiljelinje gar mellan de som
tanker sig att det fraimst handlar om ett behov av en
stark och tydlig politisk vilja och uppbackning (det
vill siga top-down) och de som menar att commitment
maste utvecklas bland de som ska verkstilla beslutet
(det vill siga bottom-up) (Giacchino & Kakabadse 2003,

Brynard 2009). Det finns dock ingen anledning att
ansluta sig till foresprakarna for antingen en top-down-
eller en bottom-up-modell. Tviartom har sannolikt en
analys som dr 6ppen for bada modellerna vasentligt
storre potential att belysa problematiken.

Oavsett modell ar tid en viktig faktor, da de som
ska verkstilla ett beslut méste uppleva att det finns en
kontinuitet i arbetet for att det ska vara virtatt gaini
det med engagemang. Termen projekttritthet anvinds
ofta for att dskadliggora vad manniskor som stindigt
“utsdtts” for kortsiktiga losningar kan uppleva (se tex
Forssell m 1 2011, 2013, Yohannes 2020, Leading Health
Care 2020). Aven om begreppet vanligen anvinds i
samband med att grupper av medborgare ar foremal for
olika atgdrder fran samhillets sida 4r det applicerbart
aven pa de tjanstepersoner som arbetar i projekt. Tiden
ar alltsé en viktig faktor, inte bara som resurs (kan) utan
ocksa for att skapa ett vill.

En annan anledning till bristande commitment ar
en kénsla av att inte dga uppgiften, det vill séga inte
uppfatta att det egna arbetet dr avgorande eller ens
meningsfullt (Giacchino & Kakabadse 2003, Brynard
2009). Orsaken ir ofta bristande styrning och tydlighet
uppifran och/eller en (kollektiv) kinsla av oférmaga.
Oavsett betyder det att den som blir alagd en arbets-
uppgift hen inte kidnner commitment fér inte kommer
att genomfora uppgiften, dtminstone inte fullt ut.

Om ett beslut inte uppfattas som legitimt eller om
verkstdllaren inte tror att det kommer att ge det resul-
tat som beslutsfattaren pastdr minskar ocksa viljan att
genomfora det. Det ligger helt i linje med idén att det ar
verkstillaren som sitter pa expertisen inom sitt omrade.
Om en verkstillare uppfattar att politiker har fattat ett
illa genomtankt beslut, kanske till f6ljd av att media
har drivit pa i fragan, kan det alltsa paverka viljan att
genomfora det (se tex Nilsson 2004).

P4 temat att vilja utfora uppdraget kan ocksd
nidmnas de fyra hallningar som Elizabeth Englundh
(2008) identifierar i sin studie av implementering av
barnkonventionen:

1. ”Barnkonventionen dr en mojlighet att utveckla
arbetet med barnets réttigheter” (kan oversittas
till: ombudsrollen dr en majlighet att.....).

2. ”Uppgiften dr viktig, men vi gor redan det har”
(en avvaktande héllning som kan 6versittas till:
ombuden behovs inte).

3. 7Jag gor inget forran det efterfragas hogre upp i
organisationen” (en héllning som kan appliceras
péa bade ombud och deras kolleger).

4. ”Barnkonventionen dr irrelevant for mig efter-
som jag inte arbetar direkt med barn” (torde inte
vara applicerbar pa ombuden).




Verkstallaren
som gatubyrakrat

Vi har hittills talat om verkstéllaren i vaga ordalag, utan
att nirmare komma in pa vem denna ér. Verkstéllaren
kan vara en enskild individ, en grupp medarbetare eller
en hel verksamhet. Om vi tinker oss verkstéllaren som
individ (vilket ar rimligt i ssmmanhanget) kan vi med
Michael Lipskys (2010) ord kalla hen street level bureau-
crat eller gatubyrakrat. Ordet illustrerar det faktum

att gatubyrékraten ar en person som arbetar med att
verkstilla politiska beslut pa platser déar hen méter med-
borgarna. Gatubyrakraten kan vara en polis, en ldrare,
en socialarbetare, en ldkare eller en bibliotekarie.

De flesta av respondenterna i denna studie dr gatu-
byrakrater i Lipskys mening, d& de méter medborgare
i form av patienter, klienter, anhoriga, museibesokare
och sa vidare. Men just i rollen som ombud f6r barnets
rittigheter dr de det inte. Det beslut de ska verkstilla
som ombud implementeras ndmligen inte i forsta hand
i métet med medborgarna utan i samarbete med kol-
legerna. Uppdragets kidrna dr att samordna verksam-
hetens arbete med att sikerstilla att barnets rattigheter
tillgodoses.

Ombudens arbetssituation utmarks alltsa av att
de har dels sitt vanliga arbete, dels sitt uppdrag som
ombud - och det dr den senare positionen som under-
soks har. I rollen som ombud har de en sérstallning i
forhallande till sina kolleger och chefer, men samtidigt
ar uppdraget intimt knutet till deras vanliga arbete och
medarbetare. Vi behover darfor ett teoretiskt verktyg
for att forsta vilken roll chefen och de ndrmaste kol-
legerna spelar for ombudets mojligheter att genomfora
sitt uppdrag i enlighet med intentionen.

Heslin mfl (2006) har i ett organisationsteoretiskt
sammanhang studerat hur chefer kan underlitta (eller
forsvara) for sina medarbetare att utfora sina arbets-
uppgifter pa ett for alla inblandade tillfredsstéllande
sitt. De menar att tre faktorer ar centrala: guidance,
facilitation och inspiration - eller vigledning, under-
lattande och inspiration pé svenska.

e Vigledning handlar om att tydligt kommuni-
cera vad som férvéantas av medarbetaren och
ge hen konstruktiv feedback pa utfort arbete,
inklusive forslag pa forbattringar.

® Underlsttande innebdr att hjidlpa medarbetaren
att hitta alternativa sétt att l6sa uppgifter, i syfte
att forbattra utférandet. En chef som fungerar
som bollplank och uppmuntrar till kreativitet
underlédttar medarbetarens arbete.

e Attinspirera medarbetaren att ta sigan nya
utmaningar gor att hen utvecklas som person
och isin roll (Heslin mfl 2006, s. 878fT).

Utrymme
for reflektion

De senaste decennierna har vi inom ménga delar av
den offentliga sektorn (bland annat skolan, virden och
det sociala arbetet) bevittnat en utveckling mot mer
manualbaserat och standardiserat arbete. Aven ombu-
den for barnets réttigheter upplever att deras “vanliga”
arbetsuppgifter har blivit mer uppstyrda och kontrol-
lerade. Rollen som ombud 4r dock inte manualstyrd,
vilket kan anses 6ka behovet av reflektion for att upp-
tacka kunskapsluckor och utveckla gemensam kom-
petens (se tex Mann m fl 2009). Huruvida ombuden
upplever det sa och om de far det eventuella behovet
tillfredsstéllt dr bland det som undersokts i studien.

Att fa majlighet till reflektion dr viktigt for alla som
har komplexa och dynamiska arbeten, da det kan leda
till ett erfarenhetsbaserat lirande som 6kar chansen
att intentionerna med (i det hér fallet) politiska beslut
uppfylls (se tex Schon 1991, Kinsella 2010, Yliruka &
Karvinen-Niinikoski 2013, Avby 2015, Sicora 2017, 2019,
Hood 2018, Ryding m fl 2018, Ryding & Wernersson
2019, ). Sddan reflektion leder i bésta fall till bade indi-
viduellt och kollektivt larande. Det innebér att kolleger
inte bara loser konkreta problem utan ocksé hjalps at att
utveckla bade sig sjalva och sin verksamhet (Kelly 2015,
Ryding & Wernersson 2018, Hood 2018).

Reflektion kan ske enskilt, men den reflektion som
avses har involverar flera personer. Den handlar savil
om att dela med sig av tankar och erfarenheter som om
att lyssna for att skapa nagot som ar storre &n summan
av dess delar. Sadan reflektion kan ske spontant eller
organiserat, i en form som bestdms nerifran eller upp-
ifran. Centrala faktorer ér tid, organisering, struktur,
kontinuitet och stringens. Det senare kan uppnas till
exempel genom att en person tar extra ansvar for att
leda samtalet, se till att alla far komma till tals, stdlla
fragor och sammanfatta vad man kommer fram till.

Det har varit angeldget att inom ramen for studien
undersoka hur ombuden uppfattar méjligheten att
reflektera tillsammans med andra och hur de tycker att
det gemensamma reflekterandet fungerar. En angrans-
ande fraga ar hur och i vilken mén cheferna fungerar
som stod och visar engagemang i ombudens arbete,
vilket diskuteras ovan (Heslin mfl 2006).
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METOD

yftet med denna studie dr att undersdka ombu-
dens uppfattning om mojligheterna att arbeta
for efterlevnad av barnkonventionen. For att
s& mycket som mojligt 1ata ombuden komma till tals
valdes en kvalitativ forskningsansats.

Studien inleddes med att alla som gatt Vistra Gota-
landsregionens utbildning till ombud f6r barnets réttig-
heter mottog en enkdt med 6ppna fragor. Ett mindre
antal (cirka 20) av dem foll bort genom att mejlen till
dem studsade tillbaka eller for att de meddelade att de
inte innehade uppdraget som ombud. Efter tva pimin-
nelser hade 93 personer besvarat enkiten. Av dessa
valdes en grupp om 30 personer ut for intervju. Vag-
ledande for urvalet var en 6nskan om spridning vad
giller savil verksamhet och yrke som uppfattning om
rollen som ombud. Bland de utvalda fanns saledes
personer fran olika delar av regionens verksamhet
(hélso- och sjukvard, kollektivtrafik samt kultur och
administration) och ombud med varierande grad av
tillfredstéllelse med uppdraget.

14 av de 30 utvalda tackade ja till intervju. Med
var och en av dem genomfordes en semistrukturerad
intervju som varade i mellan 50 och 70 minuter. Samt-
liga intervjuer skedde via Zoom och spelades in. Ljud-
upptagningarna transkriberades i sin helhet omedel-
bart efterat.

I samband med en ndtverkstraff i oktober 2021
presenterades prelimindra resultat av analysen av inter-
vju- och enkitmaterialet. I ssmband med det fick de
ndrvarande ombuden mdjlighet att komma med bade
muntlig och skriftlig respons. Dessa utsagor tecknades
ner/samlades in och ingar i studiens empiriska material,
vilket accentuerar studiens karaktir av samverkans-
forskning (Johansson 2019, Nilsson & Sorbring 2019).
Allt material, fran enkdt, intervjuer och nitverksmate,
har getts samma status i analysen.

Av forskningsetiska skdl ndimns inga namn eller
arbetsplatser i rapporten. I den man det férekommit
andra detaljer som skulle kunna harleda det sagda till
en specifik person har dessa tagits bort eller &ndrats.
De citat som férekommer nedan dr ordagranna men i
nagra fall har sméord och mindre upprepningar rensats

bort. Det har skett av lasbarhetsskil och paverkar inte
tolkningen av det sagda (Kvale & Brinkmann 2014).
Allt samrore med respondenterna och all hantering av
empirin foljer Vetenskapsradets (2017) etiska riktlinjer.

Analysmetod

Enkétsvaren, intervjuutskrifterna och anteckningarna
fran natverksmotet utgor tillsammans studiens em-
piriska material. Texterna har getts samma status och
bearbetats med tematisk analys (Braun & Clarke 2006,
Terry mfl 2017).

Metoden tematisk analys bestar av fyra steg. I det
forsta bekantar sig forskaren med materialet genom att
ldsa igenom det om och om igen. I detta skede kan man
anteckna sadant som kan komma att vara av intresse
senare, men framfor allt ska materialet ses som en
helhet som man later sig sinkas ner i ("an immersion in
the dataset”), for att anvanda Terrys mfl (2017) ord.

Efter denna fas vidtar kodning, vilket ar en systema-
tisk genomgang med syfte att hitta relevanta monster
i materialet. For att inte missa négot ar det viktigt att
vara 6ppen och inkluderande, men lika viktigt dr det
att skapa de byggstenar som analysen sedan ska vila pa.
Kodningen kan vara semantiskt eller latent, det vill sdga
hélla sig pa den sprékliga ytan eller avtidcka djupare
liggande meningar. Eftersom den latenta kodningen
bygger upp en begreppslighet som den semantiska kod-
ningen inte gor, bade mojliggor och kréver den en teore-
tisk analys av materialet (Terry m {1 2017).

Nir kodningen dr genomford vidtar tematisering.
Har fors alla koder samman till kluster sa att storre
monster skapas ("patterning”) (Terry mfl 2017). Har
kommer syftet och fragestillningarna in och guidar, sa
att forskaren kan forsdkra sig om att temana beréttar en
sammanhéngande och relevant historia om materialet
(Terry mfl 2017). Syftet med denna fas dr att fa fram
de stora monstren, det som materialet sammantaget
avslojar.

Temana revideras och namnges och blir till slut
foremal for en genomgripande analys med hjilp av det
teoretiska redskap som tagits fram for &ndamalet.
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OMBUDENS UPPLEVELSER

den tematiska analysen utkristalliserades foljande
I teman: Uppdragets karaktar, Tidsramar, Kollegernas
engagemang, Ledningens agerande samt Méjlig-
heter till reflektion.

En fraga som stélldes till respondenterna handlar
om vilka forbattringsomraden/énskemal inf6r fram-
tiden som de tycker dr mest angeldgna, inte minst kopp-
lat till det natverk som finns och den digitala plattform
som dr under utarbetande. Ombudens tankar kring
fragan knyter, av naturliga skal, an till deras svar pa
6vriga fragor och redovisas darfor Iopande.

Uppdragets karaktar

Den utbildning om barnkonventionen som ombuden
genomgatt upplevs generellt som larorik och adekvat,
inte minst pa grund av de mgjligheter att samtala med
professionella fran angransande verksamheter som
erbjods. En invindning mot utbildningen ar att den
kunde ha varit mer omfattande och mer konkret, att
man kunde ha fatt veta mer om vad man forvéntas gora
som ombud. En respondent sitter ord pa det:

Jag trodde nog att jag skulle fd lite tydli-

gare for mig vad som ingick i uppdraget.
Utbildningen upplevde jag var vildigt
mycket ... bakgrund och hur man ska tinka
runt omkring. Det beror kanske lite pa var
man jobbar ocksd, men utifrdan det jag jobbar
med sd var det inte sa mycket som jag direkt
kunde ta till mig att jag skulle kunna ta med
mig till min avdelning. Det var intressant for
att fa helheten, hur man tinker med barnets
bista och det hdr, men jag hade kanske... jag
vet inte, men pd ndt vis hade jag trott att jag
skulle kunna kdnna mig mer siker pd vad
som ingick, liksom. Konkret. Det kindes mer
som en inledande foreldsning.

Svarigheterna att fa grepp om vad uppdraget innebar
(vilka vi aterkommer till nedan) gor att flera upplever
en osdkerhet kring vilket mandat de har att sittai gang
olika férandringsprojekt. De vet inte om tanken ar att

de ska formedla kunskaper vidare till sina kolleger,

om de ska vara igangsittare av projekt eller om det
snarare dr sa att de sjalva ska genomfora olika arbets-
uppgifter. Eller om uppdraget kanske innefattar alla de
hér delarna.

Flera menar ocksé att det vore bra med en klar-
gorande diskussion om hur man kan né fram till spe-
cifik personal och vad som ér rimligt att krdva av sina
kolleger, vilket hanger ssmman med vilket mandat
man har och hur legitim man uppfattas vara (Englundh
2008). En respondent diskuterar det sa har:

Det dr tydligt for mig. Utifran att jag har
kidnnedom om lagstiftningen och barn-
konventionen. [...] Det finns en arbets-
beskrivning, men jag vet inte om det dr tydligt
for alla pd enheten, om alla har kunskap och
har forstatt vad syftet med att ha ett barn-
ombud pd enheten dr. Sen dr det otydligt

vad jag har for mandat ocksd. I teorin dr det
tydligt vad barnombudsrollen innebdir for
min del, och det blev ju tydligare i och med
utbildningen ocksd, men i praktiken dr det
fortfarande lite otydligt vad man har for
mandat. Hur mycket man kan rodda sjilv
och hur mycket man mdste... stimma av och
fa godkinnande av ledningen.

Osikerheten kring uppdragets karaktar och det egna
mandatet belyses vl avimplementeringsteorins be-
grepp forstdr, det vill saga att den som ska verkstalla ett
beslut maste forsta vad det gér ut pa och vad hen ska
gora (Sannerstedt 2001). Osédkerhet kring vad som ska
goras, och hur, minskar sannolikheten for att projektets
intentioner uppfylls.

Parallellt med denna osdkerhet trader dock en
annan bild fram. Ett antal ombud pépekar att det
ligger i uppdragets natur att det inte finns en konkret
manual. Eftersom regionens verksamheter ér sa olika
och ombuden har sa olika arbetsuppgifter, maste bade
mal och metoder for att nd dem formuleras lokalt pa
respektive enhet, i samverkan med kolleger och led-
ning. Ett ombud sétter ord pa det:
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Nir man har fatt utbildning har det ju varit
generellt, for det har ju varit folk fran sd
manga olika omrdden. Sen att fa ner det till
min verksambhet, eller vir verksamhet som
jag representerar, var ju inget som liksom var
fardigt ndr jag gick utbildningen. Utan det
dr ju nanting som vi ombud, tillsammans
med ansvarig chef for barnrittsarbetet, har
arbetat fram. Sa det dr successivt. [AT: Det
har skett i dialog?] Ja.

Att arbetsmetoder och delmal utvecklas bottom-up
(Sannerstedt 2001) ter sig alltsa bade oundvikligt och
lampligt, givet verksamheternas heterogena karaktar.
Eller som en respondent uttrycker det:

Det skulle vara jittekonstigt om man skulle
fd en arbetsbeskrivning, for det gar ju inte att
fd det. For alla verksambheter dr olika och det
dr ju liksom vi som sitter i verksamheterna
som dr experter pd var verksamhet. Nu ska
ju viocksa bli de som pa ndt sdtt blir experter
inom barnridtt och liksom gifta ihop det med
arbetet, det perspektivet.

Hir ser vi ett exempel pa Englundhs (2008) forsta hall-
ning: att se uppdraget som ombud som en mojlighet.

Hur vdl ombuden tycker att de har lyckats med arbe-
tet hanger ndra samman med vilket stod de upplever
att de har fatt fran sin chef. Den forsta respondenten
ovan har haft en stéttande chef, medan den andra inte
upplever att chefen har varit sirskilt intresserad av att
bolla idéer, vilket har gjort att det har kidnts mer ensamt
(Heslin m f1 2006). Denna ensamhet (som ofta handlar
bade om forvintningar och om uppdragets granser)
aterkommer vi till nedan.

Tidsramar

Ett problem som i stort sett alla respondenter nimner
ar svarigheten att fa tiden att ricka till f6r ombuds-
uppdraget i vardagen. Det giller bade for den minoritet
ombud som har fatt tid f6r uppdraget avsatt i tjinsten
och fér de som inte har det. Aven de som upplever att de
har stod fran chef/ledning uppger att tidsbristen r ett
hinder, vilket dr en klar brist utifran implementerings-
teorins kan-krav (Sannerstedt 2001).

En aspekt av tidsbristen ar det som diskuteras
ovan, ndmligen osakerhet kring vad man forvintas
utrdtta som ombud. Oklarheten kring hur mycket man
forvantas hinna med skapar i sig en kinsla av tids-

nod och otillrdcklighet — man ténker att man kanske
forvintas hinna gora mycket mer. Flera respondenter
menar att ett Gronmérkt utrymme for uppdraget, si
att det synligt prioriteras i tjansten, skulle ha ett viktigt
signalvirde och skapa ett storre lugn kring vad det ar
som ska goras. Alla, dven kollegerna, skulle da veta att
ombudsuppdraget far ta tid och plats i ansprak - till
exempel for att delta i fler reflektionsméten, nagot vi
aterkommer till nedan.

Aven att det sillan finns négra angivelser for nir
olika saker ska vara genomforda eller séttas i gang upp-
levs som frustrerande. En respondent séger att ”det vore
bra med bade ramar och en tydligare deadline” och en
annan menar f6ljande:

Jag skulle nog behéva mer kommunikation
med min chef, ddr man trattar ner det

lite grand: ”Vad dr det hdr egentligen?”
Ldgga upp ndn typ av plan: “Under det hir
halvaret dr vart tink sa hdr.” Gora en mer
strukturerad plan ihop med ndn. Nu har vi
en process i gang, men det dr framfor allt sa
hdr att man... att jag inte riktigt dr... Jag
hénger fortfarande lite efter det som hdnder.
Plotsligt hinder det saker och dda hamnar jag
pa efterkilken, kdnner jag. “Jaha, nu dr vi
pa vag at det hér hallet och vad ska jag tycka
om det? Jo, da ska jag tydligen vara med dir.”
Jag kinner att jag inte har nan styrsel pa det
sjdlv. Sa det upplever jag att jag skulle behova
hjdlp med.

En tidsram frén ledningen att forhalla sig till anses ge
legitimitet och vara ett argument for att ta upp fragan

i olika sammanhang och pdminna kollegerna om vad
som maste goras. Det skapar en kénsla av att uppdraget
ar forankrat och betyder négot. Med Englundhs (2008)
ord intar ombuden i det hir fallet en byrékratisk hall-
ning, da de invéntar tydligare order uppifran innan de
agerar.

Flera ombud menar att man i den hér typen av upp-
drag regelbundet behover uppdatera och férdjupa sina
kunskaper, bide pa ett teoretiskt och pa ett praktiskt
plan. Ett sitt att gora det, som vi ska aterkomma till,
ar att reflektera tillsammans med andra med samma
uppdrag. En foljd av tidsbristen dr att det dr svart att fa
mojlighet till det, trots befintliga strukturer och nit-
verk.

Ett annat sétt att utvecklas dr att pa egen hand soka
material att ldsa in sig pa. Flera ombud berittar att de
inte har tid med det pa jobbet utan maste anvinda sin
fritid. Tvd ombud sédger s& hér:
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Det dr tufft eftersom vi inte far ndn tid till
uppdraget, sd det mesta jag gjort dr pad fri-
tiden hemma. [Jag] har fatt tid motsvarande
5 procent utav min tjdnst, men den tiden dr
forbrukad endast genom utbildningen, vilket
gor att det mesta utav arbetet med att forsoka
lisa in, ldsa pa far ske pa min fritid.

Sen har jag ju gjort en del pd egen hand,
pa fritiden, for jag tycker det dr intressanta
fragor.

Sammanfattningsvis dr tidsbristen ett problem utifran
implementeringsteorins kan-krav, det vill sdga att den
som ska verkstélla maste ha resurser till sitt forfogande.
Paé flera satt forsvarar den fullgérandet av uppdraget
(Sannerstedt 2001).

Kollegernas engagemang

Respondenternas arbete som ombud paverkas inte bara
av deras egen tidsbrist. Aven deras kolleger har svért
att hinna med sina arbetsuppgifter och dessutom fé tid
6ver for sidant som upplevs gé utanfor de ordinarie
atagandena. Det betyder att ombuden ofta har svart

att fa gehor for de atgarder de foreslar i syfte att stirka
barnets rittigheter. Huvudintrycket har dr att det inte
handlar om ett bristande engagemang fran kollegernas
sida - viljan att arbeta for barnkonventionens efter-
levande finns, det dr tiden som inte récker till.

Och jag kinner ju att mina kolleger gor allt
for att forsoka tillgodose det hir. Men det
klart det blir en frustration. Allt det man

vill gora och allt det man kanske inte hinner
gora. For det dr ju sd med det hér arbetet pd
[verksamheten] att det spelar ingen roll hur
kompetent du dr sa hjdlper det inte om du
inte har tiden for barnen. Du mdste ha tiden!

Det finns dock ombud som upplever att det saknas béde
kunskap och vilja bland kollegerna. Flera respondenter
efterfragar mer information till alla anstéllda om barn-
konventionen och hur den kan tolkas och tillimpas.
Det skulle underlétta deras uppdrag betydligt om fler
visste vad som giller. "Manga vet inte vad den innebdr
och att den har varit lag i snart ett ar”, som ett ombud
sdger. Nagra lyfter ocksa att kolleger kan sakna vilja att
rutinmassigt stélla fragor om véldsutsatthet:

Jag upplever inte att det finns ett intresse fran
de flesta att vilja gora pa ett annat sitt [...]
Det finns ett jittemotstand som handlar om
att man sjilv dr obekvim i den sitsen.

Det denna respondent lyfter dr en bristande vilja

att verkstélla, vilken kan anses bero pa franvaro av
commitment och pa att ombudet inte kdnner att hen
dger fragan (Heslin mfl 2006, Brynard 2009). Med
Englundhs (2008) ord skulle vi kunna sdga att det
handlar om en avvaktande hallning som beror pa att
man tycker att man redan gor det man ska for att siker-
stilla barnets rittigheter.

Sammanfattningsvis 4r den spridda uppfattningen
att allas kunskaper behéver fordjupas och utvecklas
kontinuerligt, s att allt inte landar i ombudens kn4,
samt att ombudsuppdraget méste bli mer verksamhets-
anpassat. Detta faller pa ledningen.

Ledningens agerande

Ett flertal respondenter vittnar pa ett likartat satt om att
de upplever den hogre verksamhetsledningen som vag,
franvarande och ointresserad. Eftersom hierarkierna
ser olika ut i olika verksamheter, med olika ménga
chefsled mellan ombud och regionledning, gar det

inte att beskriva dem pa ett entydigt sitt. Men den
overgripande bilden ér att engagemanget ser olika ut
beroende pé vilken chefsniva vi talar om. Pa hogsta
regionledningsniva finns ett engagemang och en vilja
att genomf6ra implementeringen av barnkonventionen
via ombud f6r barnets réttigheter, men en bit lingre
ner i hierarkin brister det. Eller som en respondent ut-
trycker det:

Egentligen dr det ju nanting som inte gar
hela vigen runt ddr. For om vi tinker

att regionledningen tycker att det hér dr
viktigt, sen kanske nan typ av lite hogre

chef tycker att det dr viktigt, for man har

det formaliserat. For antagligen dr det vil

en vdrdoverenskommelse eller nanting som
bestammer att det hir ska vi jobba med.
Medan mellanchefen inte har det hdr i sin
arbetsbeskrivning, utan dir har man...

Det finns avkastningskrav, det finns liksom ...
Du ska ha en viss personal, bla bla bla. Du
har andra grejer [...] pd din att gora-lista och
ndr personen inte uppfyller mellanchefens
att gora-lista kommer det kanske i storre
utstrickning att forsvinna, eller [...] inte
prioriteras lika hogt.
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Uppfattningen att verksamhetsledningen inte dr sar-
skilt engagerad i ombudens uppdrag eller vad de gor,
utan mest “bockar av” att det finns ombud for barnets
rattigheter i verksamheten, dr spridd. Flera responden-
ter menar att deras verksamhetschef tycks anse att det
ar bra att de har ett ombud, men att det tycks handla
framst om att se bra ut utat. Cheferna anses ha ingen
eller liten drivkraft att engagera sig mer konkret i om-
budens arbete och verkar &ver lag okunniga om vad
det egentligen handlar om. (Detsamma tycks gélla den
politiska nivén, vilket vi aterkommer till nedan.) Man
skulle kunna sédga att ombudet blir ett slags skyltfonster
for verksamhetens barnrittighetsarbete — det ser bra
ut utit, men ombudet ges inte ndgon reell mojlighet att
utrétta ndgot. Ett ombud uttrycker det sa har:

Det dr svdrt att spranga in i ett knokat
schema och prioriteras bort av chefen.

Dad anser jag att de inte tycker att det dr sd
viktigt. Det ser bara fint ut pd pappret att
ha ndan ansvarig, inte mer én sd.

Manga vittnar om att mellanchefsnivan ar oengagerad,
men det dr ocksd manga som berittar att deras nér-
maste chef dr intresserad och drivande. De beskriver
hur de arbetar i dialog med sin narmaste chef och att
det fungerar vil. Ett ndra samarbete med och ett tydligt
stod fran den ndrmsta chefen verkar vara nagot av det
viktigaste for upplevelsen att man uppfyller sitt upp-
drag pa ett tillfredsstallande satt. En respondent séger:

Jag har en mycket lyhord ndarmaste chef.
Det dir vildigt litt att jobba nir man har
en chef som har bade EQ och 1Q.

Implementeringsteorins kan ger en forklaring till det:
att inte fa stod uppifrén ar en sorts resursbrist, &ven om
det finns tid avsatt for uppdraget. Stodet och engage-
manget ar en resurs i sig.

En aspekt av chefens engagemang ér att det upplevs
vara mer legitimt att lagga tid pa ndgot som chefen
explicit uppmanar till. Att hen kallar till méte betyder
négot annat &n om ombudet sjilv, som kollega, gor det.

Sen har jag ju en chef som dr vildigt positiv
och stottande och tycker att detta dr viktigt.
Det bidrar ju sjilvklart [...] Det finns en
kommunikation [...] Vi har en arbetsgrupp
ddr chefen sitter med. Vi har triffats en gang
i mdnaden. Nu kommer det att glesas ut lite,
men han dr ju med hela tiden i processen |[...]
Sa det dr en dialog, absolut. [AT: Upplever
du att du far feedback pa det arbete du gor?]
Absolut! Bade frin chefen och kolleger.
Vildigt mycket positivt.

Citatet lyfter ocksa en annan viktig aspekt av chefens
engagemang, nimligen feedback. Feedback kan besté
av berém, som ovan, men det kan ocksa innebira att fa
konstruktiv kritik eller andra aktiva reaktioner pa det
man gor — helt enkelt att chefen ser vad som gors och
bryr sig om att kommentera det (Heslin m 1 2006).

Jag hade velat ha mer ... feedback nér jag har
gjort nanting. Liksom: "Hur blev det? Hur
ska vi utvirdera det hdr?” [AT: Du menar
bade vad som ska goras konkret och nan
form av struktur for uppfolining?] Ja, precis!
[...] Det dr ju sd att vissa tycker att det dr
jattebra och vissa tycker att det inte behivs.
Att det bara tar mer tid och resurser. Och det
dr dir jag hade behovt en tydligare ledning,
som ser. Vad giller? For jag sitter ju inte pd
beslutsfattande position ... Det dr det jag
tycker dr luddigt. [AT: Om ledningen hade
gatt lite fore, sd hade det fatt en annan tyngd?
Om du inte hade behovt driva det sjilv?] Ja,
precis.

Aven om ménga respondenter upplever ett engagemang
och ett stod fran sin ndrmaste chef dr det ocksa méanga
som kidnner sig ensamma i sitt uppdrag och som upp-
lever att det i méngt och mycket ar upp till dem sjélva
att komma pé vad som ska goras, genomdriva det samt
utvdrdera huruvida de har lyckats i sitt uppsat eller inte.
Tva respondenter beskriver kdnslan av osdakerhet nér
ledningen ér otydlig:

Vi dr ju ldngst ner i beslutsordningen och det
kdndes vildigt, vildigt konstigt att det var
visom drev hela arbetet. Naturligtvis ska det
ske, men det mdste ske fran bada hall. Alltsd,
vi kan ju inte sdga: "Ni mdste skriva in detta
i styrdokumenten, i era verksamhetsplaner
och i aktivitetsplanerna.” [...] Det kan ju inte
vi siga, det har vi ju inget mandat att ga ut
och sdga till vara medarbetare. En sdn sak
mdste ju komma uppifran. Vi kan ju siga
att vi tycker att det dr limpligt och att det dr
[...] en framgangsfaktor. Men mer kan vi inte
gora. Det mdste vara ett beslut som fattas pa
chefsniva.

[Det] blir alldeles for tandlost pd ndt sitt nir
man [ledningen] bara séger: "Ni gor ungefir
som ni vill.” Gor som ni villl? Ibland mdste
det vara ett ska! [...] Det dr det hir att man
tar beslut och sen foljer man inte upp dem.
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Hir ser vi tydligt att ombuden invéntar en, som de
uppfattar det, nodvandig konkretisering av uppdraget
uppifran (Englundh 2008, Sannerstedt 2001).

Ledningens engagemang blir 4n mer avgérande nér
det finns ett bristande engagemang eller en bristande
vilja bland kollegerna, dd den ensamhetskénsla som
uppstar ndr kollegerna ér ointresserade eller inte har tid
forstarks av att dven chefsledet uppvisar ett ointresse.
Ett ombud berittar hur hon férsokte fa ledningens stod
iatt utbilda sina kolleger — "men det var inga chefer som
nappade” och dérfor blev det ingen utbildningsinsats.

Majligen beror kinslan av ensamhet pa att ombuden
generellt vantar sig mer av sina chefer dn av sina kol-
leger. Eller pa att chefens stod dr viktigare for kdnslan
av att man utréttar det man ska. Oavsett vilket skapar
bristen pa intresse uppifran en kinsla av att det arbete
man lagger ner saknar legitimitet. Ett ombud sitter
fingret pa det sa har:

Och det finns mdnga i personalen som inte
tycker att det dr sjukvdrdens roll att gora
det, sd det jag hade velat ha fran ledningen
dr tydlighet kring ... var stdr vi liksom?
Ska vi gora det hir? Bra, dd kan jag kéra,
implementera, ta det med personalen pd
deras yrkesspecifika tider. Nu kinns det
som att de vill ha en fot i badas skor, lite
sd... Och det blir ingenting till slut. Det dr
lite frustrerande. Sd jag hade velat ha mer
tydlighet kring mal och forvintningar. Och
ocksd feedback nér jag har gjort ndnting.
Liksom, hur blev det? Hur ska vi utvirdera
det hir?

En viktig uppgift for ledningen ar att skapa en struktur
for arbetet, bade i allmanhet och specifikt for om-
budens uppdrag. Att uppdraget fér manga ombud har
en oklar karaktir och maste fyllas med innehall och
mening av ombuden sjélva (bottom-up) dr ndgot som
flera respondenter uppfattar som rimligt. Andra ser
det som ett problem eftersom det gor att de kdnner sig
ensamma och osdkra. Har tycks ombudets narmaste
sammanhang vara avgorande: de som har intresserade
kolleger och/eller en engagerad nédrmaste chef att bolla
idéer med upplever sin insats som mer tillfredstéllande
an de som upplever att de far kimpa pa ensamma.
Bottom-up fungerar alltsa bast om man ér flera om
arbetet och om man upplever att det man gor tas vil
emot av ndgon. Ett helt fritt mandat uppfattas annars
latt som att ingen dr intresserad.

Om man infor ndt i sin verksamhet mdste

det finnas en plan fran arbetsgivaren och det
tror jag inte att det fanns. Det var ndt som jag
helt sjilv fick klura ut. Jag kan ju mer om mitt
uppdrag nu, men jag minns att jag tiankte att
det var sa mycket att det liksom tog stopp for
mig.

Att det i méngt och mycket ar upp till ombuden sjilva
att komma pa vad som ska goras och hur, betyder att det
kravs ett visst driv for att lyckas utrdtta ndgot. Manga
som har uppdraget ar valdigt dedikerade. Ett ombud
pratar om “brinniga ménniskor” och flera andra anvin-
der ordet eldsjil. En respondent beskriver det sa hér:

Det har varit utifran att jag har ett intresse
och brinner for fragan. Sd jag har sjilv jobbat
och drivit det, liksom underifrdn och upp om
du forstar.

Forutom att ensamheten upplevs som frustrerande kan
det faktum att uppdraget blir personbundet innebéra
en risk vad giller kontinuiteten: om eldsjdlen slutar
aventyras uppdraget. Flera respondenter menar att
arbetet med barnkonventionen blir sarbart nir genom-
forandet i alltfér hog grad hinger pa en enda dedikerad
person. En respondent funderar kring den ensamma
eldsjélen:

Det hir eldsjilsarbetet, ddr det ofta blir lite
sd hdr... [...] Som den hdr kvinnan, hon
kommer ju att fa sluta nu for hon dr snart
utbrind. [...] Ofta ndr man drivit ett sant hér
projekt sjilv far man ju en vildigt viktig roll
projektet och det dr ju vildigt smickrande.
Man blir vildigt viktig. Men det dr jitte-
farligt, for det blir en beroendesituation som
inte dr sund. Och det blir ocksd en [...] vildigt
hog arbetsbelastning. Och sen dr resten av
organisationen helt ovetande om vad du gor,
sd du far liksom inte heller ndn cred i hem-
organisationen for det och du kan egentligen
inte fd med dig det perspektivet hem. Sa det
blir liksom inte hdllbart [...] Det mdste vara
professionaliserat och finnas inom ramarna
for verksamheten.

Aven hir dyker bristen pa feedback upp. Upplevelsen av
att ingen riktigt bryr sig om vad man utréttar skapar en
osdkerhet som i forlingningen riskerar att leda till att
man inte orkar mer.

Det ointresse som ménga upplever bland chefer
hogre upp i hierarkin, som till exempel verksamhets-
chefer, tycks till dels handla om okunnighet om vad
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uppdraget gar ut pa. Flera respondenter menar att det
beh6vs mer kunskaper i chefledet. Tva respondenter
sammanfattar det sa hir:

Man behover utbilda inte bara personal och
ombud utan framfor allt ledningen. Det dr
ledningen som behiover handledning.

Det viktigaste tror jag dr okunskapen, alltsd.
Det maste till mer utbildning av cheferna.
For ndr vi gjorde den hdr presentationen av
var kartldggning, sd fick jag fragan direkt:
"Men vilka beslut dr det vi ska gora provning
pa?” Och dé var mitt svar: "Det kan jag inte
svara pd. Det dr ju ndnting vi mdste komma
fram till tillsammans [...] Det gar inte att sld
upp det i nan bok.”

Okunskapen giller bade férekomsten av ombud och
vad ombuden har for uppdrag. Det avspeglar sig dven
i det vi ska komma till nu, ndimligen organiseringen av
ombudens arbete.

Onskemadlen om att ledningen tar ett storre ansvar
for att strukturera ombudens arbete dr patagliga.
Respondenterna saknar ramar for arbetet, bade dag
for dag och 6ver tid, exempelvis ndr det handlar om att

gora plats for reflektion. Tvé respondenter sétter ord pa
det:

Det dir ledningen som ska bestdmma hur vira
rutiner [...] ska se ut. Vilka beslut det giller,
vilken omfattning prévningen ska ha, vem
som ska gora den och sd vidare. Det kommer
aldrig att fungera om det dr vi medarbetare
som ska foresld det och vara drivande i att det
gors. Cheferna mdste utbildas! Och de mdste
bli mer medvetna om vad det verkligen inne-
bdr att arbeta barnrittsbaserat.

[Det dr] viktigt med tydliga roller, med
mandat och att det visas intresse for
ombudens arbete - att forutsdttningar ges
och resultat efterfragas.

Eftersom det har fattats ett politiskt beslut om att ha
ombud i alla verksamheter borde ledningen se till att
det finns ett ombud pa varje enhet, men det har inte
uppfyllts:

Det finns ju ett beslut i regionen att det ska
finnas ett barnombud pa varje virdcentral,
men vad jag vet har vi tva stycken i [region-
delen] fast det ska finnas en pd varje vird-
central. Och det tycker jag dr en jittebrist.

Flera respondenter efterfragar mindre néitverksgrup-
per dir man kan dela erfarenheter och fa idéer och
uppslag samt reflektera ihop kring olika dilemman och
problem. De nétverk som finns upplevs av manga som
antingen for stora och allménna eller alltfér ad hoc och
ddrmed sarbara. En grupp som jobbar med fragorna
lite mer regelbundet anses 6nskvirt. Ett ombud 6nskar
ocksa samverka med fler aktérer inom hallbarhets-
omradet och arbeta mer som manskliga rattigheter-
samordnarna.

Ett flertal respondenter patalar att den bristande
organiseringen av arbetet gor att de kdnner sig osedda,
att uppdraget gloms bort. En forhéllandevis enkel sak
som att ge ombuden en stdende punkt pd APT:n lyfts
fram som forslag:

Bara det att det dr ndan som vid varje APT
ricker upp handen och siger: "Sd var det det
hér med barnen. Hur ska vi tinka pa det
nu?”

En sadan 16sning kan ocksa minska risken for att
fragan om barnets rattigheter blir personbunden,
vilket ett ombud poéngterar:

Om inte jag dr med finns dndd punkten och
ndn annan kan ta upp det. Det far inte std
och falla med att jag dr med. For sd har det
ju varit ibland: "Da stryks den punkten, for
[namn] dr inte hdr.”

Utanfor linjestrukturen finns stodfunktioner som till
exempel avdelningen for ménskliga rattigheter. Av allt
att doma fungerar detta centrala stod vil. Flera ombud
lyfter explicit fram avdelningens insatser som vérde-
fulla och menar att dess medarbetare alltid finns dar
om man har fragor eller vill bolla en idé, vilket dr en
vardefull trygghet.

Politikernas roll har vi redan varit inne pa. Ombu-
den ar kritiska bade till att det saknas tillrackliga férut-
sittningar for implementering (inte minst i form av
tid) och till att politikerna uppvisar béde ointresse och
okunskap. Det dvergripande beslutet att utbilda ombud
for barnets réttigheter ar politiskt och det betyder att
ansvaret for att mojliggora implementering ocksa ligger
dér. En respondent sitter ord pa det:

Jag tycker att det dr jittekonstigt att regionen
tar ett beslut om att det ska finnas och sen
inte foljer upp det for fem ore. Det tycker jag
dr jattedaligt!

Till syvende och sist dr det fran politiskt hall som
budgetanslag (och dirmed tid) maste komma. Det be-
tyder att politikerna maste ha kunskap om vad barn-
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konventionen innebér och vad som krévs av regionen
som organisation. Som en respondent siger: "Still krav
pa att politiker maste ha den utbildningen!”
Situationen skulle kunna siagas vara ett exempel pa
den omstandighet som Barrett och Hill (1984) lyfte
for ndrmare 40 ar sedan: att beslutsfattaren primart ar
intresserad av att formedla en vision eller malsattning
och i mindre grad bryr sig om sjélva verkstallandet.
Huruvida det verkligen forhéller sig pa det sittet kan vi
bara spekulera kring, men att implementeringen inte
har prioriterats i budgeten dr uppenbart.

Mojligheter till reflektion

Att ha nagon att samtala med kring sin roll som ombud
upplever de flesta som nddvandigt for att kunna skota
uppdraget pa ett tillfredsstéllande sitt. Synen delas av de
som regelbundet for saidana samtal och de som inte gor
det, vilket betyder att manga av de som inte har nagon
att prata med kontinuerligt kdnner sig frustrerade.

Vistra Gotalandsregionen anordnar 16pande nit-
verkstraffar och utbildningar i syfte att ombuden ska fa
mojlighet att reflektera tillsammans och uppdatera sina
kunskaper. Ombuden har dock olika goda méjligheter
att delta i dessa sammanhang, bland annat pa grund av
méngden tillganglig tid.

Bland respondenterna finns olika uppfattning om
vad nétverkstréffarna ger. En del upplever att de utgor
gott stod och att det dr bra att kunna utbyta erfaren-
heter och ventilera olika typer av problem med andra
ombud. Tva ombud berittar:

Vi har dels det ndtverk som Liselott |[...]
sammankallar, dit det kommer folk fran alla
typer av verksambheter. Déir dr det definitivt
fortbildning med foreldsningar och vildigt
mycket pafylinad i kombination med samtal
med andra ombud fran helt andra verksam-
heter. De ndtverken fyller den funktionen,
absolut.

Och det dr det som dr bra med ndtverket
ocksa. Man kommer in ddr och far hora hur
olika [ombud] har jobbat. Och hur svirt

det dr att komma fram ibland i arbetet.

Sa vi dr ganska mycket pd samma karta,
liksom - alla forsoker kdmpa pa sitt sditt -
och det blir ju dndd vildigt ... en styrka i att
ha det och att man kan héra pa exempel och
att man kan forsoka hitta pd liksom konkreta
grejer. [...] Jag har ju ocksa kontakter nu, pd
regionen, som ocksd jobbar kopplat till barn,
sd vi kan bolla tillsammans kring de hdr
fragorna, tycker jag. Sd det dr en styrka att
ha ett nitverk.

Andra menar att diskussionerna pa de regionévergri-
pande traffarna antingen har rort sig pa alltfor 6ver-
gripande och abstrakt niva eller varit for tatt knutna till
en specifik verksamhet och dirmed detaljerade pa ett
sitt som minskat deras relevans. Ett ombud beskriver
att hen efterfragar...

... natverkstriffar dir andra ombud inom
liknande verksamheter kan motas. Idag sker
det enbart tillsammans med andra verksam-
heter inom organisationen. Dd vi jobbar med
olika malgrupper kan det ibland vara svirt
att fordjupa arbetet.

Utéver det regionovergripande nitverket finns en rad
andra konstellationer dar ombud ses for att himta stod
hos varandra. Vissa har initierats av chefer och andra av
ombud sjélva.

Hir i varan lilla grupp blir det verkligen ett
reflekterande och ett givande och tagande
pad ett annat sdtt. Det blir mer fruktsamma
diskussioner. Och det dr vil for att vi dr
mer pd samma nivd. [...] De kommer ju
mangrant. Om de inte vabbar eller har ndt
dtagande. Och det tinker jag dr ett tecken
pad att man tycker att det dr viktigt. Och sd
klart: att det dr en chefskontakt. Att det dr
en chef som kallar till motet, som haller i det.
Och ser till att det blir ... ja, att det inte bara
blir en sdn ddr liten gullig grupp som pratar
och hittar pa en massa roliga saker, utan att
det finns en forankring bade utdt i regionen
och indt i verksamheten. Och som direkt kan
sdga: "Nej, sd kan vi inte gora.” For att det
inte dr majligt eller for att det inte ingdr i virt
uppdrag. Som har den kompetensen. Det tror
jag dr viktigt. For dr det inte forankrat pa
chefsniva blir det ju att medarbetarna siger:
“Jag har fatt uppdraget, men det hinder ju
ingenting. Jag far inte tid och jag kommer
ingenvart.”

Har ser vi aterigen exempel pa det som Englundh
(2008) kallar byrakratisk hallning: ombudet vill ha stod
uppifran (top-down) for att arbetet ska ges stadga och
legitimitet.

Vanligast ar dock att en grupp nira kolleger och/
eller ombud fran intilliggande verksamheter gar
samman for att féra lopande samtal. En del av dessa
nitverk dr av ad hoc-karaktdr och saknar formaliserad
struktur medan andra beskrivs som mer formaliserade

18



och kontinuerliga. Gemensamt for dem ér att ledningen
varken organiserar eller sanktionerar traffarna (aven
om man inte heller misstycker). Ett ombud beskriver
sitt natverk pa foljande sitt:

Diir finns det ocksd en annan kurator som dr
ombud dir. Hon och jag triffas regelbundet
och pratar. Hon dr ocksa ny, nyare dn jag, sd
vi forsoker bli lite klokare tillsammans. Vi
jobbar ihop, liksom, och driver processerna
parallellt pa vara tvda mottagningar. Sen har
jag ju alltid kuratorskollegerna att bolla med
pa vara tider och sd. [AT: Har ni skapat den
strukturen sjilva?] Ja.

Bland de som inte ingar i nagot natverk har flera en
onskan om en tydligare och uppifran kommande
nétverksstruktur. En annan sak som efterfragas ar
storre kontinuitet, att man tréffas oftare, i det nitverk
som finns:

Ibland gar det s lang tid mellan varven att
det blir liksom mastigt ndr man vil dr med.
[...] Ibland har man hunnit glomma bort
vilka som dr med i nitverket eftersom det

har gatt sa lang tid. Och man har ju ingen
kontakt emellan nétverkstriffarna. Hade
man haft det titare hade det kanske blivit lite
mer levande och lite mer virde i vardagen.
Sen har ju vi egna avstamningar med Vistra
Gotalandsregionen, och det dr jittebra for da
gar viinidet konkreta och kan bolla kring
det. Sa vi har ju hittat var egen samarbets-
form utéver nétverket.

Moijligheter att pa nitverkstriffarna prata med alla, att
fa en bild av vilka alla 4r och var de arbetar, ar ytter-
ligare en sak som efterlyses. Lyfts gor ocksa ett behov av
att hitta olika typer av feedbacksmekanismer pé olika
nivaer, vilket aven det vittnar om en kinsla av att vara
ensam i uppdraget.

Nitverk kan vara sammansatta pa olika sitt och
rymma olika typer av processer. En uppfattning ér att
de bor omfatta ombud som har ndgorlunda samma typ
av uppgifter och erfarenhetsmissiga forutsittningar
for att samtalen inte ska upplevas som mindre givande.
En respondent berdttar om ett mindre lyckat natverk:

Sen har vi ju det lokala nétverk som vi upp-
levde ett behov av [...] Det upplever jag inte
dr... Det dr liksom ingen information eller
nanting nytt jag far till mig déar. Kanske nan
enstaka ging om det har kommit ndn ny
riktlinje som man kanske inte har blivit upp-
mdrksammad pd i regionen. Det dr snarare
ett givande och tagande och jag kan uppleva
att det dr mycket jag ger men vildigt lite jag
far fran andra. [...] Det kanske dr nya ombud
som inte har gatt utbildningen eller som dr
helt nya pa tjiansten och hdller pd att sitta
sigin [...] och da handlar det vildigt mycket
om att vi ska ge till dem. [...] Visst, man far
ju olika idéer och tankar, nan har provat det
hdr... men det dr ju inte sd ddr jattemycket
“wow, nu har jag lirt mig det hdr!”, nej.

Flera respondenter lyfter att det i de fall dar dialog och
samarbete — med kolleger och/eller chefer — trots allt
pagar ocksa sker ett lirande. Det bidrar till saval battre
forutsdttningar att 16sa uppgifter hir och nu som ett
kunnande pé lingre sikt. Dessutom skapas en kinsla av
attinte vara ensamt ansvarig for att verksamheten lever
upp till barnkonventionens krav, vilket upplevs som en
trygghet. En respondent sitter fingret pé just det:

Det sker ett ldrande hela tiden. Och framfor
allt tycker jag det sker interkollegialt. For det
dr jattesvdra fragor och det finns inte alltid
ett ritt eller fel: ”Sd hdr ska vi gora.” Oftast
behover man ha kompetenta mdnniskor
omkring sig, som kan sdga ” jag tycker att du
tinker lite fel nu” eller "kan vi inte tinka sd
hdr?”, sa att man tillsammans formar det hir
ihop. Det dr ju pd ett scitt ett stdende ldrande.
Det dir ju inte bara en statisk kunskap, den dr
i allra hogsta grad formbar - kanske framfor
allt i relation till koncept, till projekt, till det
man ska applicera den pa.

Léarande kan vara en gynnsam biprodukt, men det kan
ocksa vara en visentlig bestandsdel i eller till och med
en forutsittning for en lyckad implementering (se tex
Englundh 2008, 2010). Ser man implementeringen som
en pagaende process (och det finns mycket som talar
for att det dr ett adekvat synsatt i det har fallet) ar det
logiskt att uppfatta lirandet pé detta vis. Att fa mojlig-
het att lopande forkovra sig, pa egen hand och i samspel
med andra, och fylla pa sina kan-resurser torde 6ka
chanserna for att ens arbete blir lyckosamt (Sannerstedt
2001).
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DISKUSSION

yftet med studien 4r att undersdka hur ombuden

for barnets réttigheter upplever mojligheterna att

arbeta for efterlevnad av barnkonventionen. Tre
fragestallningar formulerades:

1. Hur uppfattar respondenterna sitt uppdrag
som ombud for barnets rtittigheter?

2. Hur ser de organisatoriska forutsattningarna
for att implementera ombudsuppdraget ut?

3. Vad anser ombuden att de behover for att
utfora sitt uppdrag pa bésta sitt?

Materialet visar att mdnga ombud upplever att de har
svart att hinna med sitt uppdrag och att de inte alltid ar
pa det klara med vad de forvintas gora. Manga kdnner
sig ensamma och osedda av den hogre ledningen, som
de inte tycker ser till att det finns tillrdckliga forutsatt-
ningar for att de ska kunna gora ett tillfredsstéllande
jobb som ombud for barnets rittigheter. Kollegerna och
den ndrmaste chefen upplevs ofta, men inte alltid, upp-
visa ett engagemang och agera i dialog med ombudet.
De organisatoriska forutsattningarna for arbetet anses
kunna vara tydligare, da det hade gett storre legitimitet
och tyngd at uppdraget. Bland annat skulle det vara
positivt om det fanns mer tid och en tydligare struktur
for gemensam reflektion. Kontinuerlig pafyllning av
kunskaper och ett tydligare mandat skulle ocksd under-
latta.

Figur 2. Organiseringen och engagemanget
i organisationen har en timglasform.

Om vi applicerar de tre kraven forstdr, kan och vill
pé implementeringsprocessen som helhet ser vi att
forstaelsen ménga ganger kunde vara battre och att
resurserna (kan) ofta brister, men utan tvekan ocksa att
det finns en vilja frin ombudens sida. Aven om viljan
finns bottom-up, behovs alltsa en tydligare prioritering
uppifran, top-down, som skapar forstaelse, kunskap och
engagemang genom hela implementeringskedjan.

Som det ser ut nu har organiseringen och engage-
manget i organisationen en timglasform (se figur 2).

P4 den hogsta regionledningsnivan och bland de som
arbetar med manskliga rittigheter och héllbarhet finns
en forstaelse och ett driv. Detsamma giller hos ombu-
den och deras ndrmaste chefer ute i verksamheterna.
Men pé mitten dr det tomt. Det innebér att man med
bittre organisering och tydligare prioritering uppifran
skulle kunna astadkomma en mer framgéngsrik imple-
mentering.

Fortsatt arbete for
barnets rattigheter

Av regionen uppstyrda och kontinuerliga forum
tor samtal och reflektion dr nagot som efterfragas
avmanga. Det skulle kunna avhjilpa den ensamhet
och osdkerhet som upplevs i uppdraget som ombud.
Iintervjuerna stilldes en direkt fraga om vad om-
buden 6nskar att en digital plattform ska innehalla
och erbjuda. Médnga av svaren kretsar kring samma
taktorer. Férutom sjilvklarheter som att det ska vara
latt att navigera handlar 6nskemélen om tillgang till
aktuell information, helst med linkar till original-
dokument, och mojlighet att vara interaktiv och fa kon-
takt med andra ombud for tips och inspiration. Nagra
tanker sig att det kan finnas ett chatforum medan andra
har déliga erfarenheter av det och dédrfor ar mer skep-
tiska.

Med avstamp i ombudens berattelser kan ett sétt
att ga vidare vara att skapa forskningscirklar. En forsk-
ningscirkel kan ha olika form och innehall beroende pa
vad deltagarna dnskar, men en gemensam nimnare ar
att den utgdr en motesplats for samtal och gemensamt
larande som bygger pé att teori och praktik méts, det
vill siga en kombination av teoretisk analys och kritisk
reflektion kring praktiken. Huvudsyftet ar att forbattra
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praktiken, men pa kopet far man ocksa en teoretisk
kunskapsutveckling (Tunestveit 2021).

Eftersom forskningscirklar ger mest lyckosamma
resultat enligt en bottom up-logik ar det viktigt att alla
deltagare kinner sig delaktiga och tar aktivt ansvar,
bade for vad som ska skapas och for hur det ska ga
till. Det kan handla om att prova och utvérdera olika
arbetssitt, tillsammans ldsa in sig pa olika teoretiska
resonemang och/eller skriva texter tillsammans. Det dr
deltagarnas behov som styr bade vad forskningscirkeln
dgnar sig at och under vilka former det sker. Det ar vik-
tigt att beakta att processerna behover tid pa sig for att
utvecklas, sa att man inte har en 6vertro pa snabba och
omvilvande resultat (Fandrik mfl 2017).

Vanligen deltar sex till tio personer fran prakti-
ken och tvé fran forskarvirlden i en forskningscirkel.
Eftersom béde kontinuitet och trygghet i gruppen ér
viktigt maste alla deltagare vara instéllda pa att delta i
alla traffar. Vanligt ar att man mots under en halvdag i
manaden, men det dr deltagarna som bestimmer frek-
vensen. Eftersom det krévs ett aktivt deltagande under
en ldngre tid (minst ett halvar) méste arbetsgivaren ge

det utrymme i tjansten som kravs, biade for ndrvaro
vid tréffar och f6r den inldsning och annat arbete som
behovs mellan triffarna (Lahdenperd mfl 2011, 2016,
Theodorsson & Klamas 2018, Tunestveit 2021).

Tunestveits (2021) erfarenhet dr att det ar bra om
chefer deltar i forskningscirkeln eftersom det under-
ldttar implementeringen av de férandringar (till exem-
pel av arbetsformer) som man beslutar att genomfora.
P4 sé vis blir forandringen mer valforankrad och
legitim. Det dr dock viktigt att man dr vaksam pa
formerna fér deltagandet sa att chefens nérvaro inte
verkar himmande pa 6vriga deltagare. Om chefen,
medvetet eller omedvetet, ser sin ndrvaro som ett sétt
att overvaka eller styra sina medarbetare forfelas syftet
med forskningscirkeln. En viktig forutsittning for att
arbetet i en forskningscirkel ska bli konstruktivt ar att
alla deltagare upplever att det ar tillatet och tryggt att
savil dela med sig av sin osékerhet och stilla frigor som
komma med forslag pa 16sningar. Forskningscirkelns
ledare ska inte bestimma vare sig form eller innehall
men kan med fordel ha en modererande roll i samtalet
mellan deltagarna.
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