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ABSTRACT

Titel: Ett gemensamt socialkontor. En kvalitativ utvardering av metodhandledningen i
gemensamma komplexa &renden.
Forfattare: Tony Lindberg & Dick Borjesson.
Nyckelord: Metodhandledning, handledning, supervision in social work, handledning i
psykosocialt arbete.

Uppsatsen handlar om en verksamhet i Socialtjansten Biskopsgarden Goteborg, som gick
under namnet Metodhandledning i gemensamma komplexa arenden. Verksamheten bedrevs
under narmare ett ar men kom av olika skal att upphdra. Under den tid denna pagick kom ett
stort antal handlaggare — under ledning av tre metodhandledare, vilka i sin tur handleddes av
en s.k. superhandledare — att tillsammans handldgga gemensamma komplexa drenden, d.v.s.
en typ av darenden déar klienten eller klienterna ar aktuella vid flera enheter i forvaltningen.

Var undersokning hade till syfte att belysa hur verksamheten kommit till stand och bedrevs,
vidare vilken nytta som handléggarna ansag sig ha haft av handledningen och vilka forslag till
forandringar de kunde ha. Av intresse ansag vi dven vara eventuella organisatoriska dilemman
som kunde uppsta till foljd av att verksamheten bedrevs utanfor den ordinarie verksamhets-
planen. Var undersokning bedrevs i form av kvalitativa intervjuer (8 stycken), fem hand-
laggare, tva metodhandledare och en superhandledare.

Bearbetningen av vara resultat gav vid handen foljande: att handlaggarna uppskattat verksam-
heten och ansett att den gagnat dem i handlaggningen av de enskilda klientarendena saval som
att den varit professionellt utvecklande for dem sjalva. Dartill ansag de flesta att verksam-
heten varit till fordel for klienterna. | undersokningen framkom manga synpunkter pa hur
verksamheten borde permanentas men ocksa forslag till forbattringar, inte minst i dokume-
tationen av arbetet och med uppfoljning dels av drendena men ocksa av sjalva handledningen
i sig.

Analysen av resultaten bedrevs med begrepp fran organisations- och systemteori, samt med
natverksanalys och kommunikationsteoretiska infallsvinklar.

Undersokningen avslutas med ett antal forslag till hur verksamheten kan utvecklas i
framtiden.



FORORD

Ett varmt tack till vara intervjupersoner som trots fullbokade kalendrar tagit sig tid att traffa

oss och stéllt upp med sina tankar och reflektioner.
Tack ocksa till de personer i Biskopsgardens ledning som gav oss uppslaget att undersoka
denna speciella form av metodhandledning. Vi hoppas att vart arbete ger nya perspektiv till en

fortsatt diskussion och vidare utvecklande av metodhandledningen i framtiden.

Till sist vill vi tacka var handledare Stig Grundvall for beredvilligt bistand i detta arbete.
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KAPITEL 1 INLEDNING

| vart forsta kapitel vill vi ge dig som lasare en bild av var bakgrund och hur vi kom in i
projektet. Vi ger inledningsvis en kort beskrivning av uppdraget som sadant och som sedan
leder vidare in i syftet med undersokningen och vara fragestallningar. Vi kommer déarefter att
redogora for de avgransningar vi gjort for att till sist definiera och klargora de begrepp som
aterkommer i uppsatsen.

VAR INGANG

Under varen 2009 blev vi kontaktade av en enhetschef inom socialtjanstens Individ och
Familjeomsorg i Biskopsgarden. Ledningsgruppen var angeldgen om att fa utvarderat en form
av metodhandledning som funnits i gemensamma komplexa &renden dér flera enheter varit
inblandade. Som socionomstudenter pa sjatte terminen befann vi oss i en inledande fas i vart

vetenskapliga uppsatsarbete och blev glada nar detta uppslag presenterades for oss.

Eftersom vi genomgar en faltforlagd socionomutbildning i stadsdelen och bada gjort saval ett
antal specialuppgifter som var terminspraktik inom organisationen, ansags vi dels ha en mer
an tillfallig anknytning till stadsdelen, dels besitta erforderliga forkunskaper om den aktuella
miljon. For oss kom uppdraget som en spannande utmaning och vi sdg det redan fran bérjan

som viktigt att begransa uppgiften sa att den kunde rymmas inom ramarna foér en c-uppsats.

Utover den prekéra uppgiften att formulera en distinkt fragestéllning och bestimma adekvata
undersokningsmetoder, var det nédvandigt for oss att satta oss in i &mnet som sadant eftersom
det var helt nytt for oss. Vi hade just avslutat var praktiktermin vid olika enheter inom
Biskopsgarden och var enda erfarenhet av handledning var de s.k. teamméten vi deltagit i som
praktikanter, dar i huvudsak enhetschefen eller en 1:e socialsekreterare varje vecka bedrev
metodhandledning med sina handlaggare i deras arenden. Vi hade dock inte ndgon erfarenhet
av den speciella formen av metodhandledning i gemensamma komplexa drenden eller ens

vetskap om att en sadan tidigare hade existerat inom organisationen.

Var ambition ar att du som lasare precis som vi skall finna detta &mne intressant, spannande
och viktigt att ta del av. Vad vi hoppas astadkomma med uppsatsen dr en 6kad forstaelse for
hur en bra handledning med gemensamma komplexa drenden kan bedrivas men ocksa att ge

Biskopsgardens ledningsgrupp ett underlag till vidare diskussion.



UPPDRAGET

Da vi fann detta uppdrag intressant och viktigt att belysa och efter att ha fatt mer information
av den enhetschef som kontaktat oss samt diskuterat saken med var handledare beslét vi oss
for att ata oss utvarderingsuppdraget. | samtalet med enhetschefen framkom det att
verksamheten med metodhandledning i gemensamma komplexa drenden hade upphért men
att ingen utvardering hade foretagits. Ledningsgruppen var intresserad av fragor som: Hade de
deltagande i handledningen upplevt att den varit till nytta fér dem? Hur kunde denna form av
samarbete Gver enhetsgranserna utvecklas? Ar detta nagot vi ska fortsatta med? Ledde det till

battre rustade medarbetare? Hur skulle vi ga vidare?

Uppdragets beskrivning handlade om att undersoka hur metodhandledningen fungerat for
socialarbetarna som handlagt gemensamma komplexa arenden. Har den varit till nytta for dem
i deras arbete? Man ville dven att vi skulle undersoka handlaggarnas syn pa om det blivit
skillnader i arbetet med dessa &renden samt handledarnas upplevelser av om det uppdrag de
fatt varit mojligt att genomfora och vilka eventuella svarigheter de upplevt i arbetet med att
handleda handlaggarna. Har detta arbete lett till att klienterna i de komplexa arendena fatt
battre hjalp? Hur var tanken fran borjan och hur blev det egentligen? Hur kan det forbattras?

Dessa var fragorna som ledningsgruppen ville ha svar pa.

Vi vill har vara tydliga med att vi inte utger oss for att vi kommer att kunna ge ett
uttdbmmande svar pa alla ovanstaende fragor, men vill dnda pa ett explorativt satt forsoka
besvara nagra av dem och pa sa satt ge ett bidrag till en fortsatt diskussion om

metodhandledningens vara eller icke vara.

Vi var helt fria i att vélja undersékningsmetod och hur utvarderingen skulle goras. Eftersom
var tidsram var begransad utifran fordringarna pa en c-uppsats valde vi att géra en kvalitativ,

deskriptiv studie utifran djupintervjuer med ett strategiskt urval av de inblandade.

SYFTE OCH FRAGESTALLNINGAR

Syftet med utvérderingen och vart fokus blir saledes att beskriva de handledda handlaggarnas
upplevelser av att delta i metodhandledningen och den eventuella nytta de upplevt att denna
gett dem i arbetet med de gemensamma komplexa arendena. Vi vill ocksd undersoka
metodhandledarnas upplevelse om det uppdrag de har haft varit mojligt att genomfora utifran
deras mandat och beslutsratt i delegationsdrenden. Vidare vill vi belysa och problematisera



eventuella organisatoriska dilemman som kan uppsta i malet att uppna en stérre samklang

mellan de olika enheterna i organisationen.

Vart syfte mynnar darfor ut i féljande fragestallningar:

1. Hur kom tanken pa en gemensam metodhandledning till?
2. Hur fungerar den gemensamma metodhandledningen?

3. Pavilket vis upplever de handledda att de haft nytta av den gemensamma
metodhandledningen?

4. P4 vilket satt upplever metodhandledarna utifran mandat, delegation, roll och funktion
att det uppdrag de fatt varit mojligt att genomfora?

5. Vilka organisatoriska dilemman kan uppsta i samband med metodhandledningen?

6. Vilka behov anser de inblandade att de har av fortsatt gemensam metodhandledning
och vad bor i sa fall forbattras?

Vi vill forsoka belysa dessa fragestéallningar genom att anvanda oss av vart empiriska
material, analysera och tolka fragorna i ljuset av tidigare forskning samt de teoretiska

perspektiv vi anser vara relevanta i sammanhanget.

AVGRANSNINGAR

Uppsatsen kommer att skrivas utifran vara undersokningar om den gemensamma
metodhandledning som bedrivits vid socialkontoret i Biskopsgarden. Var utvérdering ar gjord
utifran tidramen for en c-uppsats och &r saledes begransad. Vi ska har forscka ge dig lasare en

rattvis bild av vad vi undersdker och vad vi inte undersoker.

Vi avser inte att presentera nagon effektstudie da var undersokningsmetod baseras pa
kvalitativa intervjuer. Vi kommer inte att géra nagon jamforande studie med dem som inte fatt
motsvarande handledning och inte heller dra alltfor generella slutsatser pa basis av vart
material utan belysa vad vara informanter upplevt att denna verksamhet gett dem samt vilka

eventuella svarigheter som funnits.

Vi har fokuserat pa metodhandledning vid gemensamma komplexa arenden inom
socialtjanstens individ- och familjeomsorg vid det aktuella socialkontoret. Vi har valt att
belysa detta genom att intervjua en superhandledare, tva metodhandledare och fem
handlaggare. For att inte komplicera analysen med hierarkiska fragor valde vi att inte



intervjua enhetschefer, trots att metodhandledningen ofta tangerade och bertrde deras

verksamhet, fast &n de sjalva inte deltog i handledningen som sadan.

Var avsikt har varit att fa en klar bild 6ver vilken slags handledning som bedrivits, hur de
inblandade upplevt den och vilken modell och form den haft for att sedan beskriva och

problematisera detta efter basta férmaga.

DEFINITIONER AV CENTRALA BEGREPP

| uppsatsen anvander vi nagra begrepp som saknar entydiga definitioner i litteraturen. Nagra
av begreppen tycks ha uppkommit utifran det arbetssatt som har bedrivits i den verksamhet

som skildras i denna uppsats, varfor vi viljer att klargéra hur vi forstar och anvander dessa

begrepp.

Med komplexa arenden avser vi de arenden dar tva eller flera handlaggare varit inblandade,
ofta familjedrenden dér medlemmarna haft olika problematik som handlagts av olika enheter,

t.ex. funktionshinder, barn, unga och familj, vuxen och foérsorjningsstod.

Vi ansluter oss till foljande definition av metodhandledning: Metodhandledning ges av
arbetsledaren eller en i arbetsgruppen utsedd metodhandledare. Det handlar i forsta hand om
utveckling av fardigheter i yrket och det konkreta arbetet (professionen) till exempel metoder,
praxis, rattslage, samverkan med andra aktorer, mojligheter, hinder, stod m.m. Kan ges bade i

grupp och enskilt.

Med processhandledning avser vi den handledning som utgér stdd till handlaggaren att
bearbeta sina erfarenheter och kénslor samt hjdlpa denna att aterknyta dessa till teoretiska

utgangspunkter och nya ron avseende arbetsmetodik.

Kulturkompetens betyder i vart sammanhang socialarbetarens (sdval handledarens som
handlaggarens) allménna inférstaddhet med den aktuella organisationens mal, visioner,
policy, men &ven kannedom om interna férhallanden rorande ledning, personal och

verksamhet.

Ett gemensamt socialkontor &r Biskopsgardens uttalade policy om hur ett systemiskt
forhallningssatt skall vara utgangspunkten for organisationen och arbetssattet. Ursprungligen
grundat pa en vision av socialchefen Lena Saljo, innebar det att Biskopsgarden forsoker hitta

en plattform med ett gemensamt "tdnk” och ett mer givande och koordinerat utbyte mellan
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olika enheter. For att underlatta dessa ambitioner erbjuds alla handlaggare péa socialkontoret

att delta i en systemteoretisk utbildning som pagar under fyra ar.



KAPITEL 2 BAKGRUND

Vi kommer i detta kapitel ge dig som lasare en bakgrund och forstaelse av vad denna
metodhandledning i komplexa &renden &ar och hur den har bedrivits.
Vi kommer dock forst att ge en kort beskrivning av omradet som socialtjansten verkar i.

OMRADESBESKRIVNING AV BISKOPSGARDEN

"Biskopsgarden, en rik stadsdel.” Med denna stolta proklamation inleds Biskopsgardens
hemsida, ett av Goteborgs 21 stadsdelsomraden, beldget mitt pa Hisingen och historiskt sett
traditionella arbetarklasskvarter. Befolkningen uppgar till drygt 25000 invanare och
arkitektoniskt praglas omradet numera av att stora delar av bostadsbebyggelsen uppfordes
under miljonprogrammets tid, men det finns &ven villor och radhus i omradet. Till distriktet
hor stadsdelarna Norra och Sodra Biskopsgarden, Lansmansgarden, Svartedalen, och Jattesten

(http://www.goteborg.se).

Vidare praglas stadsdelen av en stor andel utrikes fodda, vilket pa ett positivt satt forandrat
omradets karaktar men &ven inneburit sociala problem av olika slag. Biskopsgarden kan
numera betecknas som en i hog grad mangkulturell stadsdelsomrade med uppét ett hundratal
verksamma ideella foreningar som speglar medborgarnas engagemang och delaktighet i
framtidsarbetet. Biskopsgérden var en av de stadsdelar som deltog i Storstadsprojektet. *

| socioekonomiskt avseende dr Biskopsgarden dock en av de Overlag fattigaste och mest
utsatta inte bara i Goteborgs stad utan i hela riket. Hoga arbetsloshets- och forsorjningsstéds-
nivaer har har varit gallande i manga ar och fastan Biskopsgarden endast bebos av ca 5 % av
Gateborgs befolkning star omradet for omkring 10 % av kommunens utbetalda ekonomiska

bistand (http://www.gp.se).

! »Storstadssatsningen var ett dtgardspaket riktat till Sveriges mest utsatta stadsdelar, som klubbades igenom av
riksdagen 1998. Malen med storstadssatsningen var att minska segregationen, skapa forutsattningar for tillvaxt
och generellt forbattra livsvillkoren for de boende i storstadsregionernas socialt utsatta fororter. Tanken var att
det statliga bidraget till satsningen skulle kompletteras med minst samma summa av de berérda kommunerna. En
annan central del av satsningen var att projekten skulle ske i samverkan mellan berdrda institutioner inom
folkhélsa, integration, arbetsmarknad, utbildning m.m. och det lokala féreningslivet.”
(http://sv.wikipedia.org/wiki/Storstadssatsningen)



METODHANDLEDNINGEN | GEMENSAMMA KOMPLEXA ARENDEN

Bakgrunden ér att det finns vissa komplexa drenden dar familjemedlemmar ibland befinner
sig inom flera olika enheter. Kommunikationsproblem uppstod mellan de olika handldggarna
och klienterna blev behandlade olika, beroende pa vilken enhet de befann sig i. Det var inte

helt naturligt att hitta samverkansformer dver enhetsgranserna med ett gemensamt arbetssétt.

Verksamheten saknade en samsyn om hur sadana komplexa arenden skulle handlaggas och
ansag darfor att det behdvdes ett gemensamt forhallningssatt samt riktlinjer for klientens
basta. Det bestamdes darfor att de inblandade i ett d&rende dar manga olika professionella ingar
skulle ha gemensam metodhandledning och man tillsatte darfér en metodhandledartjanst som
delades av tva personer som man rekryterade inom organisationen. Syftet med denna form var
framst att hitta gemensamma handlingsplaner och gemensamma strategier som helt enkelt
skulle utmynna i ett gemensamt forhallningsatt och riktning for klientens béasta. Detta
resonemang bygger dels pa samtal med personer i ledningsgruppen och pa intervjuerna.

Vi kommer att aterkomma till detta i resultatdelen dar vara informanters utsagor bidrar till att

klargora dessa fragor pa ett mer uttbmmande sétt.



KAPITEL 3 TIDIGARE FORSKNING

| detta kapitel kommer vi att redogora for hur vi gatt tillvaga vid litteratursokningen som
leder in i en forskningsoversikt éver relevanta studier for var undersokning.

LITTERATURSOKNING

Utdver litteratursokningar av konventionella studier i saval Gunda som Libris har vi foretagit
en rad systematiska sokningar i olika artikeldatabaser som exempelvis Social Services
Abstracts och International Encyclopedia of the Social & Behavioral Sciences dar vi slagit pa
begrepp som metodhandledning, processhandledning, handledning, handledning i psyko-
socialt arbete m.m. och i de internationella databaserna anvénde vi oss av motsvarande

begrepp pa engelska som supervision, social casework och supervision in social work.

Vi sokte alltsa efter internationella studier men kunde inte finna nagot med direkt baring mot
vart omrade. Vi har darfor inriktat oss pa handledning generellt, som ocksa i vissa fall kan
kopplas till den svenska verkligheten. Det mesta av det som kom fram genom vara sokningar

hade en tydlig 6vervikt mot processhandledning och handledning med externa handledare.

Ur den rika floran av litteratur, artiklar och rapporter har vi sallat en mer sammanhallen
bukett, som framgar av referenslistan, och som vi ansag vara av relevans aven fér den mer
sallsporda blomman metodhandledning pa socialkontor. Vi kommer nu att beskriva den

litteratur som vi funnit relevant for var undersokning.

EN FORSKNINGSOVERSIKT: HANDLEDNING | PSYKOSOCIALT ARBETE

Forskningen om handledning &r i det narmaste ooverskadlig, i synnerhet handledning ur
pedagogiska aspekter. Manga arbeten som behandlar handledning i psykosocialt arbete ar
dessutom normativa till sin karaktar, vilket torde bero pa att de skrivits for att anvandas som
larobocker. Detta galler sérskilt Bernler & Johnsson (1985) som ligger till grund for manga av
de fragestallningar som vi beror i vara intervjuer. For en allméan och mycket gedigen 6versikt
av handledningens teoretiska aspekter kan vi rekommendera Janson (1976) och for en
oOvertraffad forskningsoversikt Over den svenska socialtjdnsten som organisation, se
Johansson (2003). En klassiker inom litteraturen om handledning utgér Kadushin & Harkness
(1976/2002), som skiljer pa tre inriktningar, eller traditioner, inom handledningen, som varje
handledare bor vara skolad i men som ké&nnetecknas av olika rationaliteter: administrativ
handledning, utbildningsinriktad handledning och handledning som stod for yrkesverksamma.
Det kan vara av intresse att formella kurser i handledning i socialt arbete i Sverige bdrjade vid

just var institution i borjan av 1980-talet, vilket i en medryckande och innehallsrik
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forskningsforberedande uppsats skildrats och utvérderas av Fryk & Skarner (1983), som ar en
utvardering av handledareutbildningen i psykosocialt arbete vid institutionen for socialt arbete
under lasaret 1982/83.

Bernler och Johnsson (1985) ser handledningen i psykosocialt arbete som en interaktionell
process mellan handledare och de handledda, syftande till en professionell utveckling av de
handledda. Det kan i detta sammanhang papekas att bada dessa forskare doktorerade pa
handledningens betydelse i psykosocialt arbete. Liksom i ett senare arbete (Bernler och
Johnsson, 1988) framgar det att handledningen omfattar saval metod- som process-
handledning, &ven om metodperspektivet inte uttryckligen definieras. Processen utméarks av
bl.a. foljande kriterier: kontinuitet, en intention att integrera samtliga aspekter av arbetet,
processinriktning, icke-linjart organisatoriskt forhallande (de handledda far inte sta i
beroendestéllning till handledaren); vidare att handledningen ur de handleddas synpunkt bor
betraktas sdvdl som en rattighet som en skyldighet ("fakultativt obligatorium”) och att
handledaren bor besitta expertis inom dessa omraden: professionen som sadan,
handledningens teori och teknik samt ha atminstone en partiell forstahandserfarenhet av de
handleddas arbetssituation, dvs. kannedom om de férhallanden och villkor i vilka de

handledda arbetar, med andra ord inneha ”kulturkompetens” (Bernler och Johnsson, 1985).

En mera 6ppen hallning till fragan om kulturkompetensen uppvisar Cajvert (1998): en person
med stor kdannedom om den egna organisationen kan innebara bade for- och nackdelar.
Hennes studie kretsar kring hur behandlaren/handledaren/terapeuten handskas med

klientmotet och hur dennes inre varld paverkas och hur detta kan komma klienten till hjalp.

Gustle (2002) diskuterar olika aspekter av handledningen och goér en distinktion mellan
verksamhetshandledning och utbildningshandledning. Vid utbildningshandledning ligger
fokus pa vissa utbildningsmal och da kan &ven examinatoriska kriterier inga, vilket medfor att
den handledda maste utmanas och konfronteras personligen pa ett satt som inte ar aktuell vid
verksamhetshandledning, som snarare ar ett stod for den handledda i hennes yrkesutévning.
Vidare diskuteras utforligt saval fordelar och begransningar med intern respektive extern
handledning. For den interne handledaren kan svarigheterna besta i att handledaren utséatts for
rollkonflikter, att han/hon blir alltfér indragen i verksamheten och kommer for néra dem
han/hon handleder. Risken med externhandledare ar att det kan bli en viss ryckighet i
verksamheten, men & andra sidan att han/hon star friare i forhallande till organisationen och

har farre lojaliteter att ta hansyn till, vilket gor hans/hennes roll klarare.



Frennberg och Walters (2005) har skrivit en magisteruppsats i socialt arbete som utifran deras
professionella erfarenheter som socialsekreterare behandlar metodhandledning pa social-
kontor i Goteborg. De ser metodhandledningen som en integrerad bestandsdel i regelbundet
aterkommande moten for arbetsgrupper och team och beskriver en organisationsstruktur dar
metodhandledningen ankommer péa respektive enhetschef och/eller 1:e socialsekreterare.
Deras enkatundersokning gav vid handen att de som deltog i metodhandledning anség att den
var mer kompetenshojande for den enskilde &n fOr organisationen, vidare att metodhand-
ledning kunde ses som en del av arbetsledningen i det att den normalt &r uppgiftsorienterad,
dvs. innehéller komponenterna planering, strukturering, beslutsfattande m.m. Syftet med
metodhandledningen ar saledes att leda personalen men &aven att utveckla kompetensen hos
socialsekreterare i en arbetsgrupp/team, da metodhandledningen tar upp nya domar, juridiska

fragor i allmanhet, rutiner, forhallningssatt, nya metoder och teorier.

Som avslutande verk i denna korta litteraturdversikt 6ver handledning valjer vi Hojer, Beijer
och Wiss6 (2007), som behandlar extern handledning som professionellt projekt och
organisatoriskt verktyg for socialarbetare inom handikappomsorg och individ- och
familjomsorg i Véstra Gotalandsregionen. Utover intressanta inblickar i olika verksamheter
inleds studien med en historisk skiss 6ver handledningens framvaxt saval internationellt som i
Sverige. FOrfattarnas intresse drojer framst vid handledningens mojligheter att ge
professionell véagledning och stdd, utveckla uthallighet mot stress och utbrandhet samt ge en
Okad insikt om ens egna mojligheter. Ytterligare en positiv foljd av handledningen &r att den i
idealfallet starker organisationens legitimitet. Utan att alltid uttryckligt skilja pa metod- och
processhandledning beskriver de handledningen inom de verksamheter som skildras med en
karakteristisk formulering som “en mycket heterogen och innehallsrik verksamhet”, bestaende
av "amnen som pa olika satt belyser klient- och brukararenden, metoder, arbetssitt,
forhallningssatt och personalens kanslor infor klienter/brukare ” (Hojer, Beijer och Wisso,
2007:12).
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KAPITEL 4 METOD

| foljande avsnitt kommer vi att redogdra for vilka metoder vi har anvént i undersokningen,
varfor vi valt att anvanda oss av dessa, samt hur. Vi vill ocksa fora en diskussion om
uppsatsens validitet, reliabilitet samt generaliserbarhet. Till sist kommer vi ocksa att
redogdra for var forforstaelse samt de etiska 6vervaganden vi gjort under resans gang.

VAL AV METOD

Vi vill med var uppsats dels beskriva och problematisera vilken nytta socialarbetarna upplevt
att den gemensamma metodhandledningen gett dem i sitt arbete med komplexa drenden samt
att undersoka metodhandledarnas upplevelse om det uppdrag de fatt varit mojligt att
genomfora. Vi vill aven belysa och problematisera vilka organisatoriska dilemman som kan

uppsta i malet att skapa ett "gemensamt socialkontor” (socialchefens vision).

For att besvara var fragestallning 6vervagde vi vilken metod vi skulle anvéanda oss av,
eftersom metodvalet paverkar forskningsprocessen. For att fa svar pa vara fragestallningar
valde vi att anvédnda oss av en kvalitativ forskningsmetod med djupintervjuer, eftersom vi

kom fram till att en sadan skulle lampa sig bast utifran vart material.

Som Kvale (1997) papekar, har dessutom kvalitativa intervjuer unika mojligheter att beskriva
olika skeenden. Han menar vidare att det ar en kraftfull metod for att fanga erfarenheter och
innebdrder ur intervjupersonernas vardagsvarld. Genom intervjun kan de intervjuade formedla
sin situation till andra fran sina egna perspektiv. Dessutom ar vara fragestallningar av sadan
art att de belyser informantens hogst subjektiva upplevelser varfor det ar fordelaktigt med
kvalitativa intervjuer dar informanten har mojlighet att férdjupa resonemanget med sina egna

ord.

URVALSPROCESSEN

Det enda kriteriet vi hade pa vara informanter var att de skulle ha deltagit i den gemensamma
metodhandledningen kontinuerligt och inte bara tillfalligt vid en enstaka gang. En
avgransning vi tidigt gjorde var att vélja bort dem som inte horde till Biskopsgardens
stadsdelsforvaltning och som endast blivit inbjudna vid ett eller nagra enstaka tillfallen. Ett
onskemal vi hade var att de inblandade skulle st i nara anknytning till drendet, eftersom vi
var intresserade av hur de inblandade utifran sitt perspektiv upplevt att denna verksamhet gett

for effekter for familjerna i dessa drenden.
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Efter ett inledande samtal med enhetschefen fick vi genom ledningsgruppen kontaktuppgifter
till en superhandledare och till de metodhandledare som haft hand om den gemensamma
metodhandledningen i komplexa drenden. Efter dessa kontakter, inklusive informella samtal
med en av metodhandledarna fore den egentliga intervjun, erholl vi forslag pa ett antal namn

pa deltagare som haft metodhandledning i gemensamma komplexa arenden.

For att fa tag pa vara informanter fick vi darfor ga via metodhandledarna for att fa information
om vilka som kunde vara aktuella att intervjua. Eftersom detta & en av Sveriges storsta
socialkontor, var det en grannlaga uppgift att lokalisera vilka de var och var de fanns. En
svarighet var att det inte dokumenterats vilka som ingatt i denna verksamhet. Vi fick darfor
forsoka finna de pusselbitar som saknades for att reda ut vilka som deltagit, vilken position de
haft i respektive drende samt med vilken frekvens de deltagit i den gemensamma
metodhandledningen. En nackdel med detta forfarande var att metodhandledarna paverkade
vilka namn vi fick tillgang till. Det hade varit 6nskvart att vi fatt en lista pa alla inblandade for
att sedan kontakta dem var och en for sig. Naturligtvis kan detta i ndgon man ha paverkat
sammansattningen av vart intervjumaterial. Utifran dessa forutséttningar anser vi anda att vi
astadkommit ett strategiskt urval, eftersom vi utifran var kunskap om vilken position
deltagarna har haft i &drendena och i vilken omfattning som man medverkat i den
gemensamma metodhandledningen, valt ut 15 informanter som vi skickade ut missivbreven
till (Bilaga 4). Av dessa 15 svarade totalt 8 stycken ja till att medverka. Ingen av dem vi
skickade ut brev till tackade nej utan de Gvriga 7 svarade helt enkelt inte inom den utsatta
svarstiden. Tva av informanterna &r metodhandledare, en &ar superhandledare och fem é&r
antingen handldggare eller utférare som alla arbetar inom samma organisation. De sistndmnda
var deltagare i handledningen samt hade ndra anknytning till det &rende som foranledde

behovet av deltagande i metodhandledningen.

GENOMFORANDE AV INTERVJUERNA

Under forberedelserna infor genomférandet av intervjuerna fanns det vissa tveksamheter till
hur vi skulle kontakta informanterna. Eftersom en av oss arbetade inom organisationen hade
vi tillgang till den interna mejlen och efter en diskussion om hur vi pa olika satt kunde ta
kontakt, kom vi fram till att den interna mejlen dnda var det basta alternativet, eftersom vi
visste att mejlen l&ses regelbundet av de flesta och att det samtidigt var latt att svara snabbt.
En annan positiv aspekt var att vi ocksa kunde se vilka som mottagit vara mejl och darfor
slapp undra om breven blivit lasta eller ej; foljaktligen behovde vi inte skicka ut eller ringa

paminnelser, vilket kunde upplevas som pastridigt av vara potentiella informanter.
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Vi mejlade vi ut ett missivbrev (Bilaga 4) till femton handlaggare som haft handledning i
gemensamma komplexa &renden, med information om att intervjuerna skulle dga inom den
narmaste tiden. Det korta tidsvarslet kan mojligen ha paverkat svarsfrekvensen i denna ytterst
upptagna profession. Vi erholl i denna omgang svar fran 5 stycken, och fick intervjua

samtliga.

Alla intervjuerna &gde rum pa intervjupersonens arbetsplats, antingen i det egna
tjansterummet eller i ett nérbeldget konferensrum. Vi anvande bandspelare under samtliga
intervjuer och upplevde inte att detta paverkade informanterna i nagon hogre grad. Det lilla
som bandspelaren mojligen inverkade pa situationen var framforallt de forsta minuterna innan
intervjun kom igang. En av anledningarna till att vi valde att anvanda oss av bandspelare ar
som Kvale (1997) séager att det ar ett absolut maste da det inte finns nagon majlighet att hinna
med och skriva ner vad en person séger. Dessutom kunde vi med detta sétt 4gna var hela var
uppmarksamhet pa vara informanters utsagor och fick samtidigt under tiden intervjun pagick

mojlighet att reflektera Over vad de sa.

Intervjufradgorna skilde sig at i sd matto, att vi konstruerade tre olika intervjuguider enligt
foljande kategorisering: en gemensam for handlédggarna, en fér metodhandledarna, och en for
superhandledaren (se Bilagorna 1-3). Den avgodrande skillnaden mellan de olika varianterna
utgjordes av intervjupersonens perspektiv pa metodhandledningen i egenskap av superhand-
ledare, handledare eller handledd. Kvale (1997) beskriver hur man med ett kvalitativt synsatt
kan anvénda sig av halvstrukturerade eller 6ppna intervjuer dar fragorna kan utvecklas utefter
vilka svar man far. Vi grupperade fragorna utifran vart syfte med uppsatsen och i en viss
ordning efter olika teman men vi kande inget tvang att slaviskt halla oss till den ordningen
bara for principens skull utan informanterna gavs tid att utveckla sina svar, samtidigt som vi

var beredda pa spontana foljdfragor i de fall det kandes nédvandigt.

Intervjuerna tog tidsmassigt mellan 1-1% timme och vi var bada narvarande vid samtliga
intervjuer. Vi delade pa intervjuarbetet pa foljande satt: en av oss genomforde intervjun och
den andra skotte bandspelaren och fyllde rollen som observator. Nér intervjun var genomford
inbjods observatdren att komma med eventuella foljdfragor och spontana reflektioner. Vi gav
till sist ocksa informanterna mojlighet att reflektera 6ver intervjusituationen som sadan och
mojlighet att vidareutveckla, andra eller lagga till nagot. Detta arbetssétt tyckte vi fungerade
valdigt bra och vara informanter patalade vid flera tillfallen att de upplevde fragorna som

relevanta och val forberedda.
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BEARBETNING OCH ANALYS AV DET EMPIRISKA MATERIALET

Efter de atta intervjuerna, som genomfoérdes gemensamt, var avklarade delade vi upp arbetet
med transkriptionen, vilket genomfordes sa ordagrant som majligt. Detta innebar att vi kunde
kontrollera, jamfora och analysera intervjuerna i sin helhet och senare anvéanda langre direkta

citat i var framstallning. Det blev sammantaget ca 200 sidor transkriberad text att analysera.

Vi vill papeka att en viss spraklig bearbetning gjorts fran det transkriberade materialet. Dels
har pauser och ersattningsord har och var strukits, och dels har i vissa fall smarre grammatiska
rattelser eller innehallsliga fortydliganden [inom hakparentes] tillagts for att underlatta den
beréttande framstéllningsformen, men inga uppgifter i intervjuerna har &ndrats (Kvale, 1997).

Efter att ha tagit del av hela materialet var for sig, diskuterade vi hur det kunde redovisas, dels
i forhallande till de intervjuguider vi uppstallt, dels i forhallande till en teoretisk reflektion i
anslutning till de fragestallningar var undersékning hade utgatt ifran. Ett i viss man eklektiskt
arbetsatt har anvants nar vi sedan diskuterar vara resultat: teoretiska perspektiv hamtade fran
framfor allt organisations-, system- och kommunikationsteori har nyttjats for att tolka det

material vi presenterar i form av en narrativ strukturering.

Vi sokte darefter dstadkomma en meningskoncentrering enligt Kvale (1997:175ff):

1. For att fa en kansla av helheten har vi last igenom hela det transkriberade materialet
flera ganger.

2. Sedan har vi faststallt meningsenheterna som de uttryckts av intervjupersonen.

3. Darefter har vi formulerat de olika teman fran de olika uttalandena sa okonstlat vi
formatt.

4. Vi har stallt fragor utifran vart synsétt till meningsenheterna med hénsyn till
undersokningens syfte.

5. Sedan har vi knutit ihop hela intervjuns centrala teman samman till en deskriptiv
(beskrivande) utsaga, som i vart fall mynnat ut i en narrativ strukturering.

Den narrativa struktureringen innebér att vi har organiserat texten tidsligt och socialt samt
med inslag av en meningsstruktur for att skapa sammanhangande historier av de forhallanden

vi tagit del av under intervjuerna (Kvale, 1997:181ff).
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FORFORSTAELSE

Vi vill hér forsoka redovisa var forforstaelse som den var vid ingangen till denna uppsats.
Thomassen (2007) menar att vi aldrig intrader helt forutsattningslost i situationer. Det &r
endast mot bakgrund av en forstaelse vi redan har som dverhuvudtaget gor det mojligt for oss
att f3 grepp om en mening i det nya vi moter. Vi hade inte varit dar vi ar utan att ha stott pa en
mangd situationer som har gemensamma beroringspunkter med den typen av organisation
som vi nu studerat och det sociala arbete som de bedriver; detta paverkar naturligtvis var
forstaelse av det vi har undersokt. Vidare ar det viktigt att halla i minnet att ’generaliserad
erfarenhetskunskap alltid bygger pa en forforstaelse, med antaganden, forvantningar och
tolkningar’ (Thomassen 2007:36).

Som tidigare namnts var vi bada tva praktikanter pa olika enheter vid det aktuella
socialkontoret i Biskopsgarden. | var praktik var vi bada med och deltog i klientarbetet och i
de gemensamma team dér enhetschefen eller 1:e socialsekreteraren bedrev metodhandledning
med handlaggarna, enskilt och i grupp. Vi fick bada en inblick i det sociala arbetets vardag
och inte minst i de vedermddor som man som handlaggare ibland kan uppleva i det dagliga
arbetet. Darmed inte sagt att den metodhandledning vi upplevt ar densamma som den i
komplexa drendena. Biskopsgardens socialtjanst ar ocksa var enda kontakt med ett
socialkontor och vi kan darfor inte veta hur det fungerar pa annat hall.

Under var praktik fick vi ocksa erfarenhet av processhandledning i den praktikantgrupp vi
tillhorde och har pa det sattet erfarenhet av processhandledning i grupp. Vi har dock ingen
erfarenhet av en extern handledare. Vi har bada dessutom géatt den faltforlagda
socionomutbildningen i Bracke dar omradesfokus har varit Biskopsgarden och har pa flera
satt kommit i kontakt med organisationen under utbildningen. Efterhand som var kunskap om
amnet har okat i takt med uppsatsens fortskridande har vi ocksa haft anledning att revidera var
forforstaelse pa en rad punkter, vilket saledes har fungerat som en "hermeneutisk cirkel”. En
hermeneutisk cirkel innebar att det redan finns en forforstaelse som revideras av egna
upplevelser. Men den nya forforstaelsen kommer vid nya iakttagelser att revideras igen och sa
vidare i nasta runda. Nya upplevelser och iakttagelser kommer alltid att revidera
forforstaelsen (Thurén, 1996).
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VALIDITET, RELIABILITET OCH GENERALISERBARHET

| en kvalitativ studie innebar en god validitet (giltighet) och reliabilitet (palitlighet) att
beskriva hur man samlat in och bearbetat data pa ett systematiskt och hederligt sétt. Darfor
skall man beskriva de forutsattningar som funnits for rapportens framvaxt och hur resultatet
vuxit fram, vilket vi gjort systematiskt under arbetets gang. Validitet kan generellt ségas vara
ett matt pa hur val man mater det man vill méata. Validitet avser att vi méater det som &r
relevant i sammanhanget, alltsa hur giltigt var empiri ar i forhallande till syftet,
fragestallningarna och de teoretiska begreppen. Validiteten faststaller i vilken situation och
for vilken population resultaten &r giltig, alltsa i vart fall: de som varit inblandade i de

gemensamma komplexa drendena vid socialtjansten i Biskopsgarden (Kvale, 1997).

Hur palitliga ar da vara resultat? Vi har tidigare i avsnittet om forforstaelse redogjort for hur
vi bada varit inne i organisationen da vi gjort var praktik; en av oss har dartill haft olika
uppdrag som timanstélld inom organisationen. Det fanns saledes en tankbar risk att vara
informanter kunde uppfatta oss som en del av organisationen. Och i och med att vi erhallit
uppdraget att genomfora denna undersékning av ledningsgruppen, kan vara informanter ha
varit forsiktigare i att uttala sig kritiskt. Vi ar dock av den uppfattning, att vara informanter
ként sig fria att oférblommerat uttrycka sina synpunkter pa handledningen. Men naturligtvis
paverkar detta var undersoknings reliabilitet. Om vi hade fatt med alla som deltagit i den
gemensamma metodhandledningen i Biskopsgarden hade vi troligen uppnatt en hogre
validitet for hur man uppfattar handledningen inom sjélva handledningsgruppen, men darmed
inte nddvandigtvis en hogre reliabilitet, eftersom denna tillforlitlighet ar ett intrikat samspel
av olika inbordes samvarierande faktorer som var for sig och tillsammans paverkar resultatens

komplexitet.

Fragan uppkommer dven om undersékningens resultat ar generaliserbara. Som vi redan har
sett kunde majligen ett storre undersokningsmaterial ha bidragit till att ge vart arbete en mer
vittfamnande validitet. Anda hade det darmed inte varit sékert att véra resultat varit
tillampliga i ett annat sammanhang och under andra forutsattningar an i Biskopsgarden, varfor
vi betraktar vara resultat som forhallandevis specifika och generaliserbara endast utifran var
undersokningspopulation. Undersékningens huvudsakliga syfte har varit att utgéra en
redovisning och problematisering av metodhandledningen i Biskopsgarden och kan

forhoppningsvis tjana som en utgangspunkt for vidare diskussion for denna verksamhet.
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ETISKA OVERVAGANDEN

Var ambition har hela tiden varit att folja Vetenskapsradets forskningsetiska principer
(www.vr.se) som géller inom humanistisk-samhéllsvetenskaplig forskning. Till dessa hor fyra
huvudkrav: informationskravet, samtyckeskravet, konfidentialitetskravet och nyttjandekravet.
Respondenterna informerades forst via missivbrevet (se Bilaga 4) om studiens syfte och
nyttan av att medverka, samt att deltagande var frivilligt och att de nar som helst kunde
avbryta sin medverkan utan risk for negativa féljder. Vi skrev ocksa ett samtyckesformular
som vi laste upp for godkénnande av informanterna innan intervjuerna tog vid. | detta
redogjorde vi aterigen for syftet med undersokningen, var sekretesspolicy och att svaren
skulle anonymiseras, men att det eventuellt fanns mojlighet att de inblandade kunde bli
igenkanda i en sé& pass liten arbetsgrupp eller av ledningsgruppen. Aterigen papekade vi att de
nar som helst under intervjuns gang, utan forklaring, fick avbryta sin medverkan eller lata bli
att svara pa fragor som kunde anses kansliga eller svarforstaeliga. Vi erbjod alla informanter
att fa granska och komma med synpunkter pa sina intervjuer efter transkribering, liksom
mojlighet att kommentera de citat vi skulle anvanda av oss i uppsatsen. Tva stycken utbad sig
intervjuerna i sin helhet. For sdkerhets skull valde vi senare att skicka ut samtliga citat till
respektive informant for att sékerstélla att ingen kénslig information lamnades ut som
riskerade aventyra deras integritet. Inga av informanterna har darefter kommit med nagra

invéndningar mot materialet.

Intervjumaterialet vi samlat in uppgar till ca 200 sidor transkriberat material, vilket ur Person-
uppgiftslagens (1998:204) perspektiv ar att hanteringsmassigt betrakta sasom “ostrukturerat
material av icke krankande karaktar” och darmed far bevaras utan tillstand fran Datainspek-
tionen (www.datainspektionen.se). Dock har det fran borjan varit var avsikt att forstora det
inspelade materialet efter att uppsatsen ventilerats och deponera det digitalt bevarade,
avidentifierade transkriberade materialet hos Institutionen for socialt arbete vid Gdéteborgs

universitet.
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KAPITEL 5 TEORETISKA PERSPEKTIV

| foljande kapitel forsoker vi redogora for nagra teoretiska perspektiv som varit vagledande
for oss i analysen av vara undersokningsresultat.

ORGANISATIONSTEORI

Det brukar framhallas att organisationsteori har en dubbel funktion: den ska dels vara
analytisk och teoretiskt reflekterande, men samtidigt inriktad pa att losa praktiska
organisatoriska problem. Metodhandledningen i gemensamma komplexa d&renden i
Biskopsgarden foranledde fragor om var dessa fragor lampligast hdrde hemma, nagot vi

aterkommer till i senare avsnitt.

Det sociala systemet (organisationen) kan ses som ett “kulturellt system” dér de olika
subsystemen ska komplettera varandra och utveckla arbetssatt for att fylla de mal och ramar
som fastslagits som krav av ledningen. Sociala system far sitt liv genom kommunikationen
och skapar da sin systemidentitet vilket ar en forutséttning for dess sjalvbild och 6verlevnad.
Systemet utvecklar en operativ kod och kommunicerar genom denna och talar sa att siga sitt
eget systemsprak, nagot som Moe benamner “systemfornuft”, vilket innebér att skillnaden pa
praktisk niva blir att individen skapar mening genom sin medvetenhet, medan for sociala
system gdller att meningsskapandet sker genom kommunikation (Moe, 1996). | detta
avseende torde inte Biskopsgarden skilja sig fran jamforbara stora organisationer, med tanke

pa den forhallandevis homogena utbildningsbakgrund som préglar professionen i stort.

SYSTEMTEORI

Mangfald och mangtydighet ar kannetecknande drag i den moderna systemteorin som i sin tur
har en giltighet pa alla relationer pa de sociala nivaerna. Systemteorin fokuserar pa helhet och
sammanhang dar interaktion mellan individerna star i centrum. Denna teori har fokus pa
forhallandet mellan system och omvarld och 6ppnar upp for ett tvarvetenskapligt synsatt.
Systemet utvecklar med tiden nya system och de producerar i sin tur ett stort antal subsystem.
De olika systemen maste ta hansyn till varandra for att kunna samspela; som Sverre Moe, en
sociolog som specialiserat sig pa Niklas Luhmans begripliggérande av sociala system skriver:

"Ett samhalle som exploderar i mangfald exploderar ocksa i komplexitet” (Moe, 1996).

Inom systemteorin anvénder man sig av natverksanalys, ofta i form av en nétverkskarta dar

individernas sociala och professionella kontakter fors in. Ett arbete som ingaende belyser
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detta arbetssatt och dess forutsattningar ar Svedhem (1985). Detta &r ocksa en av de vanligaste
metoder som kommit till anvéndning vid beskrivningen av de gemensamma komplexa
arenden som utgjort underlaget till metodhandledningen som studerats i denna undersokning.
Detta tyder pa, menar vi, att det funnits en implicit, om an outsagd, koppling till ett
systemteoretiskt perspektiv i metodhandledningen, som handlar dels om att klargdra vilka
existerande relationer i klientens liv, men ocksa till att forsta hur olika behandlingssystem och
deras inbdrdes forhallande &r av betydelse i sammanhanget.

Dessa system kan ses som oppna eller mindre slutna system. Ar grénserna rigida sker liten
utvaxling av informationer och interaktion. Ar granserna diffusa kan det vara svart att skilja
de olika systemen at. | basta fall foreligger det klara granser mellan de olika systemen eller
subsystemen, vilket innebér att kommunikationskanalerna och samarbetet fungerar mellan de
olika enheterna. Systemens fortsatta interaktioner &r beroende av den feedback — en
aterrapportering av paverkan, negativ eller positiv — som avgor huruvida avvikelsen fran det
s.k. set-vardet (dvs. systemets utgangs- eller grundvarden), minimeras eller 6kas (Schjodt &
Egeland, 1994). | detta sammanhang kan vi skonja de framsta uppgifterna for
metodhandledarna: som grénsdverskridare och éverbryggare av den troghet som oundvikligen
uppstar i stora system, som férmedlare av ett samfallt organisatoriskt synsatt mellan enheter

som stravar at olika hall.

KOMPLEXITET

Komplexitet innebar oftast att en foreteelse &r sammansatt och ibland svar att genomskada,
detta kan dven ses mera dynamiskt som ett tecken pa mangfald och rikedom, sasom uttrycks i
ett redan tidigare citerat yttrande: "Ett samhélle som exploderar i mangfald exploderar ocksa i
komplexitet. Allt kan inte 6verskadas, och darmed blir varje forsok att skapa overblick endast
partiell” (Moe 1996:17). Ju fler element som ingar i systemet, desto mindre behover delarna
vara forbundna med andra delar av samma eller andra system, vilket kan leda till invecklade
klassifikationsproblem. En foljd av detta resonemang kan tyckas tillamplig pa de enheter i
Biskopsgarden som vi har studerat, namligen att det i socialtjansten visat sig vara svart att
tillampa konsekventa metoder i de gemensamma komplexa drendena. En onskan om att
tillampa en battre lampat helhetssyn pa dessa drenden ledde, som vi har sett, till att man
borjade organisera metodhandledning 6ver de konventionella enhetsgranserna. Kompetensen i
de respektive enheterna lag till stor del i deras respektive specialisering, men denna fordel
ansags inte uppvagas av det som av andra ansags som deras nackdel: bristen pa en vidare

utblick utanfor den egna specialiseringens granser.
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Subsystemen inom den egna organisationens storsystem kan med tiden sluta sig och utvecklar
ocksa en egen kultur och sitt eget systemsprak. Det kan da uppsta svarigheter for de olika
subsystemen att skapa gemensamma forandringar da de endast har sitt eget betraktelsesétt for
de olika besluten som ska fattas. Men & andra sidan befinner sig systemet och subsystemet i
en standig forandring och kan utveckla generativa mekanismer: forandringar som sadana har
blivit en norm, och nagot efterstravansvart, vilket mojliggor en formaga att forandras
samtidigt som identiteten bibehalls (Schjodt & Egeland, 1994). Samtidigt medfor de selektiva
beskrivningarna inte till att skapa enkelhet utan snarare att bidra till komplexiteten: ”Det
enskilda systemet stravar efter att reducera komplexiteten, ge mangfalden en enhetlig form,
men pa vis okar bara mangfalden. Samtidigt blir systemet sjalvt barare av komplexitet
eftersom det ju maste basera sig pa sin partiella Gverblick. Reduktion av komplexitet
reproducerar komplexitet” (Moe, 1996). Det foreligger med andra ord en betydlig risk med
alltfér manga nivaskiktningar, dven i det sociala arbetet: varje gang man forsoker rationalisera
("forenkla™) systemet, lurar faran att of6rutsedda, oavsedda struktureffekter kan uppsta.
Specialiserade enheter kan vid for hard yttre styrning forlora i spetskompetens, vilket ocksa &r
en faktor att ta med i berdkningen ndr man utvérderar nyttan av metodhandledningen i

gemensamma komplexa drenden.

KOMMUNIKATIONSPROBLEM INOM EN ORGANISATION

Vertikal kommunikation: | den nedatgdende informationen ges order, instruktioner och
riktlinjer, i den uppatgaende informationen ges rapporter, synpunkter och kritik. Uppgifts-
orienterad information innefattar de styrmedel som gor att den anstéllde kan utfora sina
konkreta arbetsuppgifter. Organisationsorienterad information kan galla upplysningar om
organisationens malsattningar, resurser, problem och framtida utveckling. Om att den
anstallde far otillracklig uppgiftsorienterad information kan denne uppleva en frustration éver

att inte forstd sambandet mellan organisationens mal och de egna arbetsuppgifterna.

Horisontell kommunikation: Férekommer vanligtvis inom den egna avdelningen eller inom

arbetsgruppen samt mellan olika avdelningar, linjeenheter och stabsavdelningar.

Informell kommunikation: Ager rum bade vertikalt, horisontellt och diagonalt, aktdrerna
kommunicerar utanfor de reglerade kanalerna i de formella informationsmonstren. Informell
kommunikation kan fungera som olja i organisationens maskineri och det “privata
kommunikationsnatet” blir ett viktigt verktyg i arbetet. A andra sidan finns det vissa negativa

sidor som tolkningsproblem, skitprat, och avundsjuka (Flaa m.fl., 2007).
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Kommunikationsproblem inom en organisation kan bero pa en rad olika faktorer: aktorernas
personligheter, utbildning och status, och vilka nivaer av tolkning och/eller avkodning som &r
aktuellt. En inte obetydlig faktor i sammanhangen ar organisationens storlek: ju flera led som
informationen ska passera, desto storre ar risken for “avdrift” och att budskapet som kommer
ut pa slutet av "viskleken” har forandrats till oigenkannlighet, det som ibland betecknas som
“brus 1 maskineriet”. En annan filtrering som kan ske medvetet eller omedvetet ar nar
obekvam information inte fors vidare. Vidare brukar man poangtera att ndr en organisation
tvingas arbeta under hogtryck sa utsatts den kommunikativa flodesprocessen for “stress”,
vilket riskerar att kortsluta informationsbanorna. | dessa lagen kan den informella
kommunikationen, pa gott och ont, trada in och antingen genom dysfunktionell
ryktesspridning lamsla de ordinarie kanalerna for information eller verka som olja i
maskineriet (Flaa m.fl., 2007).

For att underlatta kommunikationen i en organisation ter det sig saledes viktigt att samordna
forstaelseramarna hos savél avsandare som mottagare. Ett annat viktigt redskap for att
minimera missforstand i kommunikationen blir att klargéra organisationsmodellen sa att dess
mal uppfattas enhetligt av saval avsandare som mottagare. En viktig sak att ha i dtanke ar att
det finns personliga och kanslomassiga 6vertoner i forstaelsen och att det saledes kan bli svart
att fa till en harmonisering av de olika forstaelseramarna. Hur lyckad socialisationen ar av
organisationens medlemmar kommer att bli avgérande for hur problem som felkéllor,
forvrangda budskap, osakerhetsabsorbering och filtrering ska kunna minimeras. Tydliga mal,
arbetsdelning och styrningsdelning ar verktyg som gor att det &ar lattare att se vilka

kommunikationsbehov organisationen behdéver (Flaa m.fl., 2007).

MOTSAGELSE OCH KONFLIKT

Enligt Moe (1996) ar de flesta system fyllda av motsagelser och ur den kommunikation som
fors mellan dessa system uppstar det ibland en konflikt. En motsagelse ar nagot som inte &r
avklarat och som behover redas ut. Konflikten kréver ett svar och de olika systemen tvingas ta
stallning till besluten och hantera dessa efter basta formaga. Genom den grans som systemet
drar produceras motségelser och fragor som “ar” och “inte &r” blir tydliga och systemets
stabilitet kan svaja. Denna rigiditet kan blockera systemets anpassning och flexibilitet som
kravs for att gora de undantag som det maste finnas utrymme till, annars ar det stor risk att
manga klienter "faller mellan stolarna” dvs. att det saval fran klientens som handlaggarnas

sida forefaller oklart vilken malgrupp de tillhor.
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| en stor organisation som Biskopsgarden ar det uppenbart att det alltid kommer att finnas
gransdragningskonflikter, sarskilt i fall som de gemensamma komplexa &rendena. Eftersom
manga typer av arenden kan vara svara att forutse i en organisationsplan, hur specificerad den
an ma vara, sa torde den verksamhet som bedrivits i Biskopsgarden med metodhandledning i
gemensamma komplexa drenden ha visat végen hur dessa slags drenden bor handldggas: i
enhetsoverskridande grupper med delegation, under ledning av erfarna handledare, garna men
inte uteslutande, med den kulturkompetens som underlattar att fungera smidigt inom

organisationen.
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KAPITEL 6 RESULTAT

| foljande kapitel redogor vi for vara resultat fran intervjuundersokningen.

NARRATIV BEARBETNING OCH ANALYS

Vi har i detta kapitel valt att forst aterge vart intervjumaterial i en "narrativ strukturering”
(Kvale, 2008) i form av en tematisk redovisning av informanternas svar, som till dels men inte
fullstandigt, foljer ordningen pa vara intervjufragor, bestdende av langre citat och egna
kommentarer som syftar till att vacka lasarens nyfikenhet och utgéra en preliminar analys av

resultaten. En sammanfattning av vara ron kommer i en avslutande diskussion.

Vi vill aterigen papeka att en viss spraklig bearbetning gjorts fran det transkriberade
materialet. Dels har pauser och erséttningsord har och var strukits, och dels har i vissa fall
smarre grammatiska rattelser eller innehallsliga fortydliganden inom hakparentes tillagts for
att underlatta den berattande framstéllningsformen. Det viktiga for oss har varit att forsoka

aterge ett autentiskt tonfall, att ge rost at informanternas egna satt att uttrycka sig.

| det foljande kommer vi att redogora for materialet genom att excerpera belysande citat fran
intervjuerna. Vi ar medvetna om att en viss redundans ibland uppstar, eftersom vi velat aterge
savil de positiva som de negativa synpunkter som likt polyfona stammor i en kor skapar en

mening, inte var for sig, utan tillsammans och i kontrast mot varandra.

Vi vill paminna om att eftersom vi efterstravat anonymitet at handlaggarna och
metodhandledarna — som i hdgre grad an superhandledaren befinner sig i ett slags

beroendestallning gentemot organisationen — har samtliga deras citat avidentifierats.

Féljande bendamningar kommer att anvandas pa informanterna: superhandledaren S-1,
metodhandledarna M-1loch M-2, handlaggarna H-1, H-2, H-3, H-4 och H-5. Den kursiverade
texten anvander vi till informanternas omarbetade citat, den vanliga texten ar vara

kommentarer och den feta texten ar rubriken till de olika temana.

HUR METODHANDLEDNINGEN VAR TANKT FRAN BORJAN

Metodhandledningens syfte var att samla handlaggarna fran de olika enheterna och

verksamheterna som var inblandade i de gemensamma komplexa drendena for att pa sa vis
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underldtta kommunikationen dem emellan. Malet var att fa ett gemensamt "tank” i arbetet
med Kklienterna i de komplexa drendena vilket forhoppningsvis skulle mynna ut i ett
gemensamt forhallningssatt med gemensamma riktlinjer. Metodhandledarna fick i princip
samma mandat som enhetscheferna och kunde da ofta utifran sin delegationsratt smidigt fatta
snabba beslut for klienterna i dessa komplexa arenden. Utifran detta arbetssatt hoppades

ledningsgruppen komma nérmare socialchefens vision om ett gemensamt socialkontor”.

Superhandledaren

S-1 ”Da diskuterade man hur man skulle kunna fa till stand hur det skulle kunna bli ett
[gemensamt] socialkontor™. Och hur man skulle inplantera det systemiska tanket sa det skulle
fa genomslagkraft for alla enheterna. Hur man skulle koncentrera handledningen sa att det
blev en gemensam handledning dar inte tre eller flera chefer gick och fattade olika beslut i
samma arende. Man sdag en handledare som skulle komma in och fa mandat och fa
enhetschefernas delegation att kunna fatta beslut. Och det skulle vara en metodhandledare
som skulle jobba éver bade funktionshinder och individ och familjeomsorgen. Sa att man sag
att den personen samlade alla handlaggarna som var aktuella i de antal &renden dar de hade
tre, fyra olika arenden i.”

Metodhandledarna

M-1 "Sjalva bakgrunden till detta var val att vi skulle fa ett [gemensamt] socialkontor och
inte en massa spridda 6ar med varsin metodhandledning, det var ju sjalva grejen. Det ar ett
verktyg egentligen for att fa "ett gemensamt socialkontor””. Fordelar med detta var da att alla
delar samma bild av familjen och far héra samma sak, sa att det blir nagon slags gemensam
handlingsplan och gemensam strategi. Det tycker jag absolut har lyckats och det har blivit
valdigt bra och i manga av de har metodhandledningstillfallena har vi kunnat sluta med
eftersom att man [handldggarna] har hittat [gemensamma handlingsplaner] véagar.
Handledarna har hittat andra arenor for att I6sa det har.”

M-2 Jag och min kollega var i Varberg pa ett studiebesok, men det var delar déar, det var
egentligen kring det har med gemensam handlingsplan som vi var dar. De har ju inte jobbat
med gemensam metodhandledning utan det ar ju egentligen var socialchefs idé, da hon fran
bdrjan hade en tanke om att man behdver forena hela det mastodontkontoret som finns i
Biskopsgarden i ett gemensamt tank nar det galler vara familjer. De [familjerna] var
utspridda pa olika enheter, olika chefer, olika handlaggare, och det var svart att fa till det
har, bade gemensamma forhallningsétt, men &ven rent konkret och praktiskt en snabbare
handléggning. Egentligen var det hennes [socialchefens] idé tror jag hur man skulle kunna
anvanda det har systemiska tanket pa ett mer konstruktivt satt i Biskopsgarden.”
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| Varberg fick metodhandledarna utbildning av natverkslaget om hur man skulle forfara med
gemensamma handlingsplaner och knyta ihop detta tillsammans med BBIC (barns behov i
centrum). Vilket blev en introduktion till att starta upp metodhandledning i de gemensamma

komplexa &rendena.

HUR METODHANDLEDARNA ARBETADE

Metodhandledarna ritade under varje handledningstillfalle upp ett familjesystem med hjalp av
handlaggarnas kunskaper om den aktuella familjen. Ofta kunde ett systemiskt forhallningssatt
uppdaga en béttre bild av familjen och sociala kontakter &n som tidigare framkommit i
utredningarna. En viktig del framfor allt for den fortsatta handlaggningen av dessa komplexa
arenden var att en gransoverskridande beslutsratt delegerades fér metodhandledarna, baserad
pa ett tydligt mandat fran respektive enhetschef. Viktigt var dven att alla handlaggarna fick
komma till tals och att arbetsbordan pa sa vis fordelades mer solidariskt. Vidare underléttades
fragorna av att finansieringen av diverse beslut eller atgarder foll under metodhandledarnas

ansvar; "revirkrig” kunde undvikas.

M-1 ~Oftast sag det ut sa att vi bérjade med att rita familjesystemet och dar far alla delta. |
den processen kom det oftast upp véldigt manga, personen ifraga har ju en farmor och farfar
som inte de andra visste om. Ofta kunde det bdrja med att det &r ett tunt familjesystem, de ar
jatteensamma, sedan nar man har fragat runt lite sa vecklar det upp sig, det var ju inte alls
s4, det fanns jattemycket folk dar. Kanske fanns det ndgon granne som var jatteviktig och helt

plotsligt dyker det upp en massa professionella som alla kanske inte hade koll pa.”

M-2 ’Man hade en kartlaggning av [klienterna i de gemensamma komplexa arendena] dar
man fick beskriva de har personerna var och en. Att alla fick komma till tals som var i rummet
[handlaggarna och metodhandledarna], det &r ju det som &r intentionen pa nagot satt, att

man delar bekymret kring varje person i familjen.”

M-2 Men i dessa arenden sa frikopplades chefen [enhetschefen] och det var jag och min
kollega som hade mandat att fatta beslut i rummet, for det var ju det som var det unika med
tjansten [som metodhandledare] och da fick enhetscheferna lamna 6éver fortroendet till oss.
Vi fattade beslut i de har drendena samtidigt som vi da hade en dialog med cheferna hela
tiden i de arendena. Det var ganska stora processer igang i vissa arenden, bade pa barnsidan
och pa vuxensidan dar man behévde behandlingsinsatser som ju kostade pengar och da hade

vi naturligtvis en dialog med enhetscheferna som hade budgeten, annars skulle det ju inte
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kénnas bra for nagon. Sa det var ett samspel mellan cheferna och oss samtidigt som vi tog
over ansvaret i de familjerna med all problematik och det gjorde ju ocksa att da blev det inget

slagsmal om var kostnaderna skulle ligga, utan det blev ganska fritt i det sattet att tdnka.”

Metodhandledarna hade mandat att fatta beslut med handldggarna nér de traffades men de
hade en fortlopande dialog med enhetscheferna om budgeten.

BAKGRUNDEN TILL DEN GEMENSAMMA METODHANDLEDNINGEN

Behovet av en gemensam metodhandledning foranleddes av att oklarheter hade uppstatt
mellan de olika enheterna betraffande ansvarsfordelningen och beslutrétt angaende atgérder.
Som ofta ar fallet i stora organisationer tycks det ha brustit i kommunikationen mellan olika
enheter, samverkan var inte helt sjalvklar och samma typ av arende kunde behandlas pa olika
satt. Flera av handlaggarna vande sig till ledningsgruppen och patalade hur svart det var att
samarbeta mellan enheterna. En vida spridd uppfattning var behovet av en gemensam
metodhandledning dér familjer med flera olika handldggare var inblandade. Handlaggarna
upplevde att kommunikationen mellan de olika enheterna inte fungerade och att klienterna
blev olika behandlade utifran de beslut som fattades. For samtliga grupper gallde, att de

valkomnat mojligheten till en gemensam metodhandledning i de komplexa &rendena.

Superhandledaren

S-1 Kritiken hade ju kommit fran handlaggarna att manga beslut innebar konflikter mellan
enheterna. Darfor att dar sitter till exempel handlaggarna for barn och unga och fattar ett
beslut som gar stick i stav med det man séger pa nagon av de andra enheterna.”

Metodhandledarna

M-2 Snabbare handlaggning, fa igang ett samarbete mellan enheterna och kénna en
[samhorighet] att man [handldggarna] har varandra och kanna att man har ett gemensamt
arbete med familjen pa ett annat satt. Helt pl6tsligt far man [handlaggarna] manga kollegor
och man sitter inte ensam pa sin kammare och man skulle slippa tjafset, ett annat mal i sig

tror jag, alltsa de har dragkamperna mellan enheterna.”

Metodhandledaren menar att handlaggarna pa de olika enheterna maste lara sig att samarbeta
och fa till ett gemensamt forhallningssétt i arbetet med klienterna i de gemensamma komplexa

arendena.

26



Handlaggarna

H-1 ”Jag forsOkte fundera vilka &renden det varit och jag skulle tro att det finns ett exempel
pad &arende dar jag var med, fran det att vi initierade ett behov av gemensam
metodhandledning, i alla fall kan jag séga sa héar att det var manga handléggare i samma

arende och vi kiande att nu maste vi ha cheferna med pa en gemensam metodhandledning.”

H-2 ”’I sa fall &r det bara positiva [erfarenheterna av metodhandledning], dar man har en
utomstaende professionell som knyter ihop en sack. Som kan med sin nyfikenhet stalla upp allt
pa bordet, de fragor som det finns behov att ga igenom, det hade kanske inte hant om nagon

av oss initierade detta ifran olika hall.”

H-3 Det var for att det var sa manga inblandade. Det var tva utférare, en kontaktperson och

tva handlaggare. Det var nog mycket darfor.”

H-4 “Tanken om att vi skulle vara manga inblandade och for att gora det sa tydligt som
majligt sa skulle vi ha [metod-]handledning sa att det inte blev sa har att jag tar den biten

och du tar den biten och att man inte vet riktigt vem som ska besluta vad.”

H-5 ”Jag hade redan byggt upp ett professionellt natverk utanfér socialkontoret och
samarbetade med dem. Frivarden, 6ppenvard m.m. men jag hade aldrig haft erfarenheten av
att samverka med nagon pa kontoret, alltsa mellan enheterna, som jag fick se da, vad som
hander i ett sddant har samarbete dar vi sitter sa nara men anda rent organisatoriskt har
olika séatt att leda ett arende. Det hade jag inte konfronterats med innan, utan det var forst da
som jag kande att det var mycket mer komplicerat att samarbeta mellan enheterna &n med
exempelvis frivarden. Vi stotte pa ratt mycket patrull [samarbetsproblem mellan enheterna].
Det var dels detta med att vi sitter pa tva olika team och bara det ar absurt tycker jag. Vi
behandlar samma &renden och behéver hora varandras reflektioner. Bara en sadan rumslig
fraga att vi sitter pa tva olika team och med tva olika beslutsfattare gjorde att det blev ratt
komplicerat. Jag upplevde att vi var sdndebud till slut bara. Att vi slutade vara handlaggare
pa nagot satt. Sen upplevde jag att vi inom kontoret inte har nagon uppbyggd kultur kring
detta att samverka mellan enheterna, vi ar ratt slutna inom enheterna. D&arfor att vi
uppmuntrats, i alla fall pa den enhet dér jag jobbade d, att samverka med dem utanfor men
inte innanfor vara murar. Vi var ratt fasta vid traditionella uppfattningar om varandra pa
enheterna, sa att saga traditionella fordomar. Men sen ocksa att det saknades vana och en
uppbyggd kultur kring detta. Det var inte nagon som pratade om hur ska vi jobba ihop? Den
fragan vacktes aldrig utan nu ska ni komma Gverens och leda det har arendet liksom.”
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En av informanterna patalar att det ar storre svarigheter att samverka mellan de olika
enheterna inom organisationen an med professionella utanfor. Det verkar inte finnas nagon
kultur uppbyggt kring hur samarbetet mellan de olika interna enheterna skall fungera. Genom
metodhandledningen kom man att erfara en viss uppbyggelse i kanslan av att arbeta mera
samordnat mot gemensamma mal och att organisationen forsokte komma till ratta med de

tidigare problemen.

AR DET NAGOT SOM SAKNATS UNDER OCH EFTER DESSA
METODHANDLEDNINGSTRAFFAR?

Flera av handlaggarna saknar nagon form av avslutningsmoten for uppfoljning och reflektion
samt mera tid for att diskutera de stora fragorna”. Overlag anség de deltagande att det vore
viktigt att lyfta de generella aspekterna pa arbetet, sa att man inte bara hamnade i formaliteter

och diskussioner om tillampningen av forsorjningsstod etc.

Handlaggarna

H-1 Ja, det behdvs lite mera tid till det. Vi kastades in med mycket stress sa vi fick aldrig
tiden till att prata, alltsd det har samtalet bakom &rendet, de storre frdgorna. Arendet bara
stegrades men det fanns behov av att prata om de verkligt stora fragorna, det saknade jag.
Det tycker jag ar nagot att utveckla men det kravs att vi har det har sattet att [arbeta pa]och
att man satsar moda pa det. FOr det har &r viktigt for oss alla men det galler ocksa att
metodhandledaren tanker att jag ar den som kan lyfta de stora fragorna sa att man inte bara
sysslar med &rendets alla krusiduller. Utan man goér mera generaliserande erfarenheter av
det.”

H-3 Fokus var ju valdigt mycket pa helheten och familjen kan man saga. Inte sa att det
ekonomiska glomdes bort sa att séga utifran ett helhetsperspektiv. Just nar det gallde
detaljfragor kring ekonomi, dels kunde det forsvinna lite men ocksa att metodhandledarna

inte hade den kompetensen nar det gallde forsérjningsstéd.”

H-3 "’Det jag saknar i det hela ar val att vi inte hade nagon avslutning av det hela utan att det
bara blev ett abrupt avslut. Inget avslutningsméte.”

En av informanterna pratar om de stora fragorna och tycks mena med det att det inte har
funnits tid att diskutera samtalet bakom é&rendet, eller som det verkar mer strategiska

diskussioner, snarare dn den aktuella brandkarsuttryckningen. En av informanterna énskar
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mindre grupper i inledningen av de gemensamma tréffarna. Metodhandledarnas bristande

kunskaper i forsorjningsstod patalas av en av informanterna.

MANDAT OCH DELEGATION, FORDELAR OCH SVARIGHETER

Det har bland handlaggarna overlag kants som en tillgang i arbetet med de komplexa
arendena att metodhandledarna gavs mandat att fatta beslut om atgérder i arendena. Dock
verkar det inte ha formaliserats fullt ut, vilket ibland kunde leda till praktiska svarigheter,
exempelvis i fraga om signering i dataprogram. Det ar en viktig rattsékerhetsprincip att klart
kunna se vem som &r den ansvariga beslutsfattaren i ett arende, och erfarenheterna fran vara
intervjuer tyder pa att forvaltningen nog i framtiden bor klarlagga ansvarsforhallandena i
dessa avseenden. Det verkar vara en svarighet for ledningsgruppen att fa till en fungerande
mall for hur metodhandledarnas mandat skall fungera, vilket formodligen hér samman med de
komplexa &rendenas natur och delegationsforteckningens juridiska implikationer.

Superhandledaren

S-1 ”’Jag kanner igen det for vi har diskuterat hur man skulle kunna géra. For det ar inte
alldeles enkelt, vi har varit inne och tittat i delegationsférteckningen hur man skulle kunna
andra men man kan inte konstruera hur mycket som helst. Sa i princip skulle man behéva
metodhandledare som ar enhetschef men det kommer &nda inte funka for man blir anda ingen
overenhetschef. Sa det ar en komplicerad fraga, om man nu ska ha den réatten att fatta beslut.
Man kan dock I6sa det pa andra satt, att en radgivare hjalper till som extern handledning
eller processhandledning men den &r fortfarande aldrig beslutande men det var ju inte riktigt
det vi var ute efter, vi var ute efter att fatta beslut som drev fragan framat. Den ekvationen

har vi egentligen inte 16st.”

Metodhandledarna

M-1 "’Det blev en del praktiska problem med att papper skulle skrivas under och sadant dar
och just att vi hade fatt mandat att fatta motsvarande enhetschefsbeslut, men det var sa att det
dar praktiska hangde inte riktigt med, t.ex. i datorn kan vi inte signera vara beslut, vi kan ju
inte riktigt skriva under brev som skulle till ratten heller, fér vi ar ju inte enhetschefer. Men
jag tycker inte det ar nagot riktigt jatteproblem for sadant dar gar ju att losa, oftast s hittar
vi ju losningar pa det. Det ar bara att snacka lite med ansvarig enhetschef eller skicka ett
mejl sa loste sig det. Jag tror att det hade varit ett storre problem om det hade varit nagon
som kom utifran for da hade de inte riktigt vetat de har kanalerna sa att man kan losa sadana

har saker och kanske inte haft fortroendet heller fran enhetscheferna.”
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M-2 Det var nog sa har att vi var lite osakra pa om vi vagade saga det i borjan och da blev
det lite oklart. Lite rorigt bade for oss och for handlaggarna egentligen. Sa néar vi fick klart
for oss att vi maste saga detta fran borjan att vi har mandat att fatta beslut har i rummet
tillsammans med er. D4 blev det pa nagot satt gott att vi tillsammans kom Gverens om vad vi
skulle gora. Det var aldrig sa att nagon kande att, nej det har gor vi inte utan det samspelet
som blir i en grupp det leder ju fram till en plan och sa bestammer vi dar. Det var da det var
sa skont att fatta det beslutet. Vara kolleger tyckte att det var sa gott att vi kunde gora det sa
att det blev klart for da kunde man ga vidare pa direkten. Alltsd man beh6vde inte springa
runt till tre chefer och fraga och sedan skulle det dra ut en vecka till utan da var det fardigt i
rummet. Det gick ju snabbare och att vi gjorde det tillsammans pa det har sattet. Da ar det ju

ingen som kanner sig 6verkord utan det &r ju en gemensam plan man gor.”

M-2 ’Nar det stod klart fér oss att vi hade mandat att fatta beslut i arendena tillsammans
med handlaggarna blev det lattare. Det var vi som agde den processen. Hade vi behovt ga
vidare till chefen och be om lov s hade vi &nda inte kunnat géra fardigt i rummet. Da

forlorar man energi. Det &r sa bra att kunna fatta beslut i rummet.”

Metodhandledarna verkar forsta tiden ha haft en osékerhet i sin roll och med det mandat de
fatt tilldelat att fatta beslut. En av fordelarna verkar ha varit omedelbara beslut i rummet for
klientens bésta.

Handlaggarna

H-1 " Om man skapar ett system sa ska det pa motsvarande vis synliggdras i akten vem som
tagit beslut, for det ar en valdigt viktig sak i den har dokumentationen och beslutsfattare och
den har delegationsméassigheten, att det blir férankrat, det finns formalia kring det har
beslutsfattandet. Och det blir valdigt olyckligt om man inte gar hela vagen, sa att det liksom
kan synliggoras. Det kan bli ibland att vi tittar tillbaka och s& skulle ingen begripa, hur kunde
man fatta [det beslutet] och vem ar ansvarig for det har och det har och da far man
efterkonstruera liksom minnas och sa eller pa nagot annat satt och det ar inte bra. Jag tycker

det &r en rattssékerhet och man har saker i det som ar viktiga och det kan inte vara svart.

H-4 Egentligen uppstod aldrig nagon diskussion kring det har med delegation, men att jag
hade tankar kring om det skulle bli sa. Den diskussionen hade vi, men det ar ju just de har
problemen som ar att man har en narmare kontakt med sin chef, man vet att dit kan man
springa in och fraga och bolla och da blir det kanske att man gor det. Om det da ar bestamt
att i det har arendet sa har hon ingen delegation, da ar det klart att det kan uppsta ett

problem.
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Handlaggarna har tydligen saknat en fast och tydlig mall att arbeta efter och patalar en oro om
vem som i slutdndan har ansvaret for besluten som fattats: vissa upplever att verksamheten
inte dokumenterats tillrackligt noga, vilket i forlangningen kan medféra réttsakerhetsproblem.
En av handlaggarna tycker att det ar lattare att bolla idéer med sin narmaste chef &n med

metodhandledarna.

SYNPUNKTER PA LAMPLIGA KVALIFIKATIONER HOS EN
METODHANDLEDARE

Metodhandledarna bor enligt deras medarbetare vara i forfogande av en hel del kvalifikationer
som lyhordhet, strukturerad, tuffhet, fokus pa klienten, kulturkompetens samt en tydlighet i

sin roll och funktion.

Superhandledaren

S-1 ”Det maste vara en person som dels ar duktig pa att kunna avgoéra vad som ar det
huvudsakliga uppdraget och ha klart for sig vad som ska goras, inte falla in i att man ska
kunna gora allt annat, utan: det har ar liksom vad socialtjansten ska gora. Det andra &r ju att
det ska vara en person som ar valdigt duktig pa att lyssna, och lyssna in folk som kanske inte
ar sa vana att uttrycka sig. Kommer det en socialsekreterare som kanske inte ar sa van att
beskriva nagot sa maste metodhandledaren vara duktig pa att uppfatta vad det egentligen &ar
personen sager. Inte bara ge uttryck utan kunna lasa av och att stéalla ratt fragor. Det maste
vara en ganska strukturerad person som kan ge en struktur t &rendet sa att det blir
forstaeligt for dem som jobbar med det, ocksa den som kan vara lite tuff i att kunna saga nej
till vissa saker och kunna ha en fokus pa vad den sokande klienten behéver och inte vad
medarbetarna behover, for den delen kan man fa till pa andra satt, utan ha en fokus pa det
har. Det har vi ska gora och det ar det har personen soker for och det &r det malet vi ska
till.”

Handlaggarna

H-1 Ja mina allméanna synpunkter skulle da vara att man &r véldigt kunnig med olika
kulturer inom socialtjansten och beslutsvagar och handlaggning éver huvudtaget. Att man ar
kunnig i grundarbetet och att man kan med latthet diskutera med alla berérda. Men sen tror
jag att det blir det viktiga och att den som utdvar det har férmagan att gora de har
generaliseringarna liksom stravan att skapa ett slags fornyat tdnk som sprider sig.”
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H-3 ’MGgjligtvis att det var lite otydligt om de skulle kunna fatta beslut, eller om det var mer
en blandning mellan metod- och processhandledare, kanske mer som om man kunde dra det

pa en extern handledning. Lite otydlighet i rollen. Vad ar rollen och funktionen?”’

H-4 Det ar val just det har att det skulle varit lite tydligare da vilken roll och funktion, i
jamforelse med 6vriga chefer och sa liksom, men vid handledningen hade jag ju inte det. Det

ar ju inte sa att jag tyckte att de betedde sig konstigt eller sa.”

Superhandledaren verkar uppenbarligen ha en ganska klar bild 6ver hur den ideala
metodhandledaren ska se ut, medan handlaggarna varit mera svavande pa malet. Flera av

handlaggarna upplever en otydlighet vad det galler metodhandledarnas roll och funktion.

KULTURKOMPETENSEN

Huruvida metodhandledarna bér komma fran den egna organisationen eller bor rekryteras
externt far vi manga skiftande svar pd i var undersokning. Det finns manga roster fran
informanterna som tycker att interna metodhandledare kan utfora arbetet smidigare med tanke

pa kunskapen om hur deras organisation fungerar och hur den informella kommunikationen ar

uppbyggd.

| stora drag tycktes det rada en samsyn om att effektiviteten i handlaggningen av de komplexa
arenden var gynnsammare med en intern metodhandledare, som kunde organisationen och var
betrodd med ekonomisk beslutsratt, medan det i drenden som snuddade mot

processhandledning hellre ansags som en fordel med en extern metodhandledare.

Superhandledare

S-1’Det finns for- och nackdelar med bagge [interna respektive externa metodhandledare].
Tar man nagon som ar omtyckt och som folk kanner igen sa ar det jattelatt, men det ar anda
inte det, for nar du kénner dig besldktad med den har personen och du vet ungefar hur den
kommer att gora, sa ar du trygg och du kan trampa pa i de gamla hjulsparen. Jag tror inte att
det kommer bli nagra konflikter eller kommer vara sa jattejobbigt, det kommer sékert vara
ganska bra, men man kanske vill att det ska handa nagot som inte &r sa provat, alltsa nagon

som kommer in med lite andra idéer, ndgon som har lite andra tankar.”

Metodhandledarna

M-1 ”Det ar en klar fordel att veta hur organisationen ser ut och vilka som &r

nyckelpersoner, sa jag tycker att fordelarna overvager jamfort om det kom nagon direkt
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utifran, men just den har saken nar man jobbar mycket pa organisatorisk niva med hur man
ska losa problem sa ar det nog en fordel att man ar inne sjalv, eller i alla fall att man har
kunskap om hur det ser ut, for da behéver man liksom inte lagga sa mycket kraft och energi
pd den biten, for hade det varit nagon helt extern hade det blivit valdigt langa
handledningstillfallen dar man forst maste ge handlaggaren information om hur saker och
ting fungerar. Men samtidigt sa har manga handlaggare pejl, sa oftast var det de som kom
med losningar for de har storre kunskaper pa sitt omrade &n vad jag har eller nagon annan

har™.

M-2 *’Jag tror ju att det var otroliga fordelar att vi kédnde varandra, det tror jag. Jag tyckte
for min del som hade jobbat i flera ar som natverksledare dar jag kande de flesta ganska val
och forstod hur man arbetade pa olika enheter, hur man tankte, darfor att jag hade en inblick
i det. Jag tyckte for min del att det férenklade sa att man kunde mota de dilemman som skulle
kunna komma upp och kunna géra nagot gemensamt med det. Det blev lattare for mig, for jag
behovde liksom inte kartlagga det i mitt eget huvud forst, utan jag var ju med dem och visste
hur det fungerade pa deras enheter. Jag tyckte det blev enklare. Sen fick ju vi mandatet att
fatta beslut av cheferna som &nda sitter med budgeten. Det skulle inte en extern fa pa det
sattet. Vi var ju chefernas egna ocksa som skapade fortroende med dem. Annars far man ju
inte det mandatet att ga in och fatta beslut om pengar, tanker jag. Sa jag tror inte att det
skulle ga med nagon utomstdende. Det har ar ju metodhandledning. Det &ar ju en valdig
skillnad med processhandledning dar det ar en fordel att man star utanfor. Det &r ju inte

riktigt samma sak.”

Handlaggarna

H-2 ”Det &r jattebra, tycker jag, for det mojliggor for vissa saker, som kanske skulle ta lite
langre tid. Man kan gora pa ett annat sétt och mobilisera resurser pa ett organisatoriskt satt

som ar lite snabbare jamfért med om de inte fanns.”

H-1 ”Om de ska ha Biskopsgardens kulturkompetens vet jag inte, men de ska ha
socialtjanstens kulturkompetens. Ja, det tal att tankas pa: ska man verkligen ha den

kompetensen, det ar fragan det, det ar kanske vi som ska ha den.”

H-3 “Jag tror nastan att det &r en forutsattning for att det ska funka och for att en sadan
person ska kunna ha fortroende fran ledningsgruppen ocksa. Annars tror jag annu mer att det
skulle kédnnas som en extern processhandledning.”

H-4 **Jag tror ju det blir l1attare om man vill undvika de har konflikterna som skulle kunna bli

utifran kostnader och sa for det kan man ju uppleva ibland om man gar i processhandledning
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och tar upp nagot och sa far man jattebra idéer pa hur saker och ting skulle kunna bli battre
men man tanker pa att det skulle aldrig kunna bli méjligt utifran kostnader och liknade.
Sedan da att veta vad det handlar om, det tror jag &r en viktig bit. Att veta hur vi brukar gora

och hur kan man géra annorlunda men dnda inom ramarna for vad som ar acceptabelt har.”

H-5 Sa dar tycker vél jag att det kanske inte ar det basta att ha en inhemsk [intern
handledare] for da ar man ju fargad av traditionerna pa enheterna, en anda som man liksom
tror sig veta att det finns. Det kan ocksa gora att man forstarker vissa forestallningar,
samtidigt som en férdel kan vara att man ar valdigt van och man har en uppbyggd relation
jag kanner till dem och visste liksom vilka de var och vi hade samarbetat innan i andra saker
da. Sa att det var ju en trygghet for mig att det var de, att jag kande dem och s&. Men det kan
ocksa vara en nackdel tror jag att de redan ar fargade av andan. Kanske hade det varit bra

att ha nagon utifran? Eller i alla fall att man hade haft ett resonemang om det.”

Det finns manga tankegangar om vilken kulturkompetens metodhandledarna bér ha. A ena
sidan den kulturkompetens som ar radande inom den egna organisationen. A andra sidan kan
det racka att ha socialtjanstens kulturkompetens dvs. komma fran nagon annan

stadsdelsforvaltning.

KONTAKTEN MELLAN SUPERHANDLEDAREN OCH METODHANDLEDARNA

Det tycks som om handledningen i praktiken kommit att utgoras bade av metod- och

processhandledning.

Superhandledaren

S-1 Det har varit lite olika saker, det har nog handlat mestadels om en egen process i
forhallande till enhetscheferna. Det komplicerade att vara i en organisation och att inte ha ett
formellt mandat utskrivet pa att fatta beslut och anda behdva gora det utifran att de har fatt
ett informellt beslut pa det som ska goras. Konflikten mellan [metodhandledarna och
enhetschefen angaende beslut som ska fattas] néar enhetschefen inte riktigt varit pa samma
bana som metodhandledningen har varit, for att de har haft sitt eget perspektiv alldeles for
mycket och inte sett den andra enhetens perspektiv och dar har jag vart med och rett en del.
Att vi satt fokus pa drendet och flyttat det fran organisation till brukaren.”

Superhandledaren har tydligen fortydligat arendets mal for enhetscheferna och flyttat fokus

fran organisationen till d&rendet samt satt brukaren i centrum.
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Metodhandledarna

M-1 Ja, den fungerade jattebra for dar kunde vi ta upp sadana har organisatoriska saker
och hur vi skulle agera i vissa saker. Den var anda rétt bra, for dar kunde vi férankra att hon
ar chef éver enhetschefen, sa om det var nagot konstigt, sa kunde vi ta upp det da. Hon
backade upp oss da, jag tror vi skrev det ocksa for i borjan hade vi metodhandledning av [en
av enhetscheferna]. Det gav nagonting, lite status, att man kom upp och hade
metodhandledning med [superhandledaren], men det kanske bara var rent psykologiskt for
0ss sa att vi fick storre sjalvfortroende ocksa.”

Att fa metodhandledning av superhandledaren tycks ha bidragit till att 6ka metodhandledarnas

sjalvfortroende och status.

ANSER HANDLAGGARNA ATT METODHANDLEDNINGEN VARIT TILL
NYTTA FOR DERAS KLIENTER?

Handlaggarna tycks dela uppfattningen att metodhandledningen varit till gagn for dem i
handlaggningen av gemensamma komplexa &drenden, och indirekt i vissa fall for deras

klienter.

H-1 "Ja i det arendet sa tack vare att metodhandledarna fick beslutanderatt sa togs det beslut
som gynnade barnet i familjen. FOr i stort sett 16ste de det akuta, pojken har ett boende i dag,
vi var helt 6verens om hur det betalades, han fick ett eget rum fast han var minderarig. Man
gjorde de ratta undantagen i hans fall, han fick ju ett LLS-boende med kontakter och stéd dar,
sa allting. Det enda som inte ordnade sig var det har med skolan for det var den svaraste
biten. Men han blev &ndock inskriven pa Vingen tror jag, men allting gar ju att I6sa. Jag tror
det var en stor vinst for familjen och for oss som arbetar néra den har familjen, vi blev ratt

nojda.”

H-2 ** Efter den har gemensamma handledningen fortydligade och fastlade lite former kunde
vi med en annan utgangspunkt ga in i arendet och gdra olika férandringar som inte varit
majliga tidigare. Sa det lugnade ner sig och de fick ett hopp om att det har gar att genomféra

och det kommer att bli pa det basta sattet.”

H-3 "Ska jag vara arlig sa vet jag faktiskt inte. Det hela avslutades da den &ldste sonen blev
omhandertagen enligt LVU och det blev valdigt konstigt da det pl6tsligt gick 6ver som vanligt
igen [ansvaret for arendet gick tillbaks till enheten for barn och familj]. Det blev liksom inget

avslut eller nagot [metodhandledarna hade inget avslutande eller uppféljande méte med
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handlaggarna] da 1:a socialsekreteraren och enhetschefen pa barn och familj hade tagit éver
da det hade blivit ett LVU sa det blev valdigt abrupt sa.”

H-4 >Ja, jag tror det ar just det att man har samma linje och alla ar medvetna om sina roller.
Det blir tydligare for klienten da att vi hor ihop om man séger. Jag tror ju ocksa att det ar till
gagn om man far mojlighet att fa rejal metodhandledning i lugn och ro dar man kan vanda pa

olika situationer och perspektiv, att det inte blir mer den har snabba panikhandledningen.”

Fastan handlaggarna ansdg att metodhandledningen gagnat dem i handlaggningen av
gemensamma komplexa &arenden, gick asikterna isar hos angaende metodhandledningens
direkta nytta for klienterna. Eftersom uppf6ljning av tidigare darenden inte &r rutin, kan
okunskapen om hur det har gatt for klienterna i de gemensamma komplexa arendena vara
frustrerande for handlaggarna. Aterigen kommer frégan upp om nagon form av uppféljning

och reflexion efter och under arbetets gang med dessa drenden.

SAMVERKAN MELLAN ENHETERNA

Det kan tyckas som att handlaggarna efter det att de tillsammans haft metodhandledning i
komplexa &rendena har funnit nya véagar och arenor ndr de ska samarbeta mellan enheterna.
Metodhandledarna kan i dessa fall ses som samordnare som har luckrat upp gréanserna mellan

enheterna och i vissa fall tidigare fastlasta rutiner.

Metodhandledarna

M-1 ’Nar vi har suttit i rummet alla tillsammans tycker jag att det har funkat jattebra, sedan
tycker jag att det har varit ett jatteproblem i Biskopsgarden med de har vaggarna mellan de
olika enheterna, det ar fortfarande ett jatteproblem. Sen hur man jobbar vidare med det ar en
jattebra fraga. Den har tjansten var ju en tanke att forsoka riva lite murar och lite kanske

man har rivit men det &ar fortfarande ett jattearbete kvar tycker jag.”

M-2 *Ja, det handlar val mycket om det har att alla har mycket att gra pa sina enheter och
de har ju sitt speciella uppdrag. Om man riktar sig mot barnfokus eller om man har en
vardfokus eller om man jobbar med funktionshinder och ska se till de behoven, sa alla har ju
sitt. Darfor ar man radd, tror jag, for att fa for mycket att géra om man gar in och ut i
varandras arenden. Att det skulle bli extra arbetsuppgifter. Men nar man borjar arbeta sa har
sd tror jag att man far sa mycket vinster av att lagga ner tid pd gemensamma méten, bade
med klienter och arbetskamrater. D& kommer man vidare i &rendena och man far mer kraft i

det. Dessutom gar det fortare. Da far man lust att géra mer av samma sak. Det &r ett arbete
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som blir gynnsamt och skapar ringar pa vattnet och fler effekter om man jobbar sa i andra

arenden ocksa.”

Handlaggarna

H-3 ’Jag hade ett ganska bra samarbete med socialsekreteraren pa Barn och Familj tidigare
ocksd. Vi bollade mycket med varandra. Trots att vi inte har den gemensamma
metodhandledningen langre, sd tycker jag anda att vi fortfarande har ett ganska bra

samarbete kring familjen.”

H-5 " Ja det blev ocksa valdigt synligt for oss som jobbade pa golvet att det var inte vi bara
som hade samverkansbekymmer eller var ovana att arbeta med varandra och forlita oss till
varandras kompetenser och ta tillvara pa det och var nyfikna pa varandra utan det var nagot
som faktiskt kom uppifran. Den har avskildheten. Det blev véldigt tydligt for oss under
arbetets gang att ar det inte forankrat uppifran ar det valdigt svart att fa ihop det dar nere.
De var ju nagonting som jag inte hade reflekterat 6ver tidigare, ok hur ser det ut daruppe?
Hur snackar de? Kallar de varandra for kolleger? Forlitar de sig pa varandras bedémningar
eller kor de sitt eget race? Det blev valdigt tydligt att den kulturen inte bara var nere pa
golvet. Man kan inte begéara att vi ska samverka nar det inte finns direktiv uppifran. Sedan
tror jag att [ena metodhandledaren] anda& ar etablerad som person och ar tjanixen med

cheferna, kan man val anda saga. Sa jag tror inte att hon stotte pa patrull sarskilt ofta.”

H-5 Vi har ju tagit upp i team andra svarigheter som har funnits i att samverka mellan
enheter, men dar ar man sa klientfokuserad. Det kanske inte ar ratt forum for det. Pa
handledningen &r ju inte var chef med och dar maste hon vara med i sddana diskussioner. Vi
har inget givet forum for det. Det &r ju inte sa att vi har en halvdag dar vi pratar om detta
aven om vi har kommit med det forslaget ndgon gang. Att skapa broar emellan oss. Det maste
forankras och viljan maste komma uppifran. Det &r ndgot som vi aldrig far sluta att prata om.

Det maste standigt paga en sadan diskussion.”

H-5 Den storsta positiva ingangen sa att sdga ar att det sedan blev en ingang till ett
samarbete, en ingang till att vacka nyfikenhet mellan oss, mellan olika enheter. Jaha, jobbar
ni s, liksom? Tanker ni sa? Vi tanker sa har. Det har vi aldrig haft. Det har varit valdigt
slutet. Vi blev kolleger... Faktiskt! Vi borjade hélsa pa varandra och blev nyfikna helt enkelt.
Det ser jag som den mest positiva erfarenheten faktiskt att jag och den andra handlaggaren
kande att vad trevligt det har var! Vi larde oss valdigt mycket av varandra. Vi kénde att vi
respekterade varandras kompetens som vi inte riktigt gjort innan. Detta gjorde ocksa att vi

litade pa varandras bedémningar.
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Metodhandledarna pratar om att riva murarna mellan enheterna och fa till ett stérre samarbete
mellan dem som pa sikt kan vécka lusten ("skapa ringar pa vattnet”) till ett gemensamt

forhallningssatt. Det verkar som att samverkansproblem dven finns mellan enhetscheferna.

BOR METODHANDLEDNING | DENNA FORM FORTSATTA? BEHOVS | SA
FALL FORANDRINGAR?

Alla handlaggarna anser att metodhandledningen ar en metod som &r bra att arbeta efter. Flera
av handldggarna har dock saknat en tydlighet i uppldgg och genomférande, och efterlyser
vissa forandringar som kunde medfora klarare ramar att arbeta efter; en annan synpunkt som
var framtradande var att detta var en verksamhet som inte borde tas for given utan kraver att

man avsatter tid och omsorg at for att det ska lyckas.

Handlaggarna

H-1 "Ja, det forsta ar, att man ska jobba sig kvar i detta och gora det till nagot som ar ett
erkant satt att arbeta, alltsa, maste man jobba sig in i detta. Nu kanns det som man slappt
taget lite, och det &r ju inte bra, man maste vidareutveckla konceptet.”

H-2 ”Nagon form av uppféljning som initieras uppifrdn. Aven nar det ar flera

samarbetspartners att det kanske skulle ske forst i lite mindre grupper och sedan i storre.”

H-3 “Lite som jag sa i borjan, da att ekonomibiten kan forsvinna och atas upp av det andra.
Om man inte har en metodhandledare som ar expert pa det, sa kan man tappa den biten. |

ovrigt ar det mest positivt.”

H-3 ”Ja, det skulle dels vara att ha en handledare som man skulle kunna bolla [idéer] med
aven mellan att man traffas allihop. Lite friare former och kanske att handledaren verkligen
tar sig mandat att fatta olika beslut. Garna nagon som har kompetens och erfarenhet att
arbeta med forsorjningsstod.”

H-4 " Alltsa det ska finnas lite som ett formellt kontrakt, att nu ar det de har handledarna som
har delegation och beslutanderatten, och att det inte trots att man har en gemensam
metodhandledning anda blir diskussioner kring var saker och ansvaret ska ligga, utan det blir
det stdd som det ar ténkt att det ska vara. Att det blir mer enklare for alla som &r inblandade
och att det blir tydligare for klienten. Att det ocksa ska vara mer lattillgangligt kanske. I vilka
arenden ska den har gemensamma handledningen finnas? Nar det &r for rorigt i ett &rende?

Men hur ska man veta det?”’
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H-5 "Ja, absolut! Det tycker jag. Nu finns det ju ett klart beslut om att vi ska samarbeta inom
enheterna och da maste man hitta strategier for det, for samverkan kommer inte av sig sjalvt,
det vet vi. Det tar tid att bygga upp och det kravs tva. Ofta ligger det mycket gammalt groll i
det dar att man inte har samarbetat s& mycket mellan enheterna och da foljer det med. Det &ar
nagot som man maste satta ord pa och arbeta pa och faktiskt belysa, uppméarksamma och
problematisera kring. Det gar liksom inte av sig sjalvt och da tycker jag att en
metodhandledare kan vara en lank i det att ha mandat att faktiskt kunna lyfta de dar fragorna

och fora vidare uppat att det har och det hér ser vi. Att man beror de fragorna.”

H-5 Far jag bara saga en till sak som skulle kunna bli battre? Sista gangen hade vi en
valdigt fin grej dar vi samlade alla som varit inblandade. Nu kunde ju inte alla komma d3,
men i alla fall de flesta. Da pratade vi igenom hur det har varit under den héar tiden och vad
har vi lart oss av varandra och summerade upp lite vad som hade hant och vad hade kunnat
bli annorlunda. Det uppskattade jag valdigt mycket. Men sedan tror jag mer att vi gjorde sa,
men att det inte var nagon sjalvklarhet att det skulle vara sa. Jag tror det ar viktigt att ha
nagon form av mall pa det. Det &r jatteviktigt att utvardera och summera. Det vi sa i rummet,
det forsvann ju. Det var ingen som antecknade det eller forde det vidare. Jag tycker de saker
vi kom med och som de inblandade kom med var guld véard, liksom. Men det férsvann ju i

rummet.”

Samtliga handldggare var av uppfattningen att metodhandledningen borde fortsatta, om an i
nagot mer strukturerade former. Vidare ansag de det viktigt att verksamheten skulle
dokumenteras battre och inte minst féljas upp mera kontinuerligt.

SAMMANFATTNING AV VARA RESULTAT

Vi kan alltsa konstatera att metodhandledningen fran borjan var tankt for att sammanfora
gemensamma komplexa drenden 6ver enheterna. Metodhandledarna fick i princip samma
delegation som en enhetschef och hade darmed saledes mandat att fatta beslut. Med hjalp av
handlaggarnas kunskaper i &rendena kunde ofta handledaren med hjélp av natverksanalys

belysa den sociala situationen battre an vad som tidigare framkommit i utredningarna.

Behovet av en gemensam metodhandledning hade foranletts av oklarheter betréffande

ansvarsfordelning och beslutsratt angaende atgarder. Till férdelarna av verksamheten har hort

att den luckrat upp granserna mellan enheterna vid arbetet med gemensamma komplexa

arenden. Overlag ansdgs verksamheten ha fungerat tillfredsstallande; en kritisk synpunkt som
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framfordes har géllt uppféljning av arenden samtidigt som konkreta forslag framforts,
exempelvis om en indelning av handldggarna i mindre grupper och om mer specialiserade
handledare. Fragan huruvida handledaren bor hamtas internt eller externt radde det delade
meningar om, likasa om de onskvarda kvalifikationerna for en handledare. Aven om alla
ansag det som en viktig egenskap att denne besatt insikt i organisationen och kultur-
kompetens, s& fanns det fd invandningar mot att rekrytera handledaren externt. Onskemalen
angaende egenskaperna for en ideal handledare var av det slag som brukar anges nar man
raknar upp beskaffenheten hos en bra ledare: 6dmjukhet, lyhordhet, fokus pa klienten, tuff,
tydlighet i sin roll och funktion. Samtliga intervjupersoner var positiva till att metodhandled-
ningen borde fortsatta, om &n i en mera strukturerad och dokumenterad form samt med en

mera kontinuerlig uppfoljning &n som varit fallet.
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KAPITEL 7 DISKUSSION

"We trained hard, but it seemed that every time we were beginning to form up into teams, we
would be reorganized. | was to learn later in life that we tend to meet any new situation by
reorganizing; and a wonderful method it can be for creating the illusion of progress

while producing confusion, inefficiency, and demoralization."

Citat attribuerat till den romerske satirikern Petronius (27-66)

Som vi papekade i avsnittet om litteratursokning var det svart att komma Gver litteratur med
direkt anknytning till vart undersokningsomrade, dvs. metodhandledning i gemensamma
komplexa drenden. Det ndrmaste i den vagen tycktes vara Stadskansliets i Goteborg generella
anvisningar om metodhandledning (som aterges i Frennberg & Walters, 2005), vilka dock &r
avsedda for en annan verksamhet an den som vi har studerat, ja snarare paminner om det som
Gustle (2002) benamner ”verksamhetshandledning” och avser den gangse metodhandledning

som enhetschefer och forste socialsekreterare utfér inom ramen for sin ordinarie tjanst.

Anda upplever vi att vi kommit dver manga relevanta studier som varit oss till hjalp for att
tranga in i metodhandledningens problematik. Dessutom anser vi vara i besittning av ett unikt
empiriskt material som vi i det foljande kommer att analysera utifran de teoretiska perspektiv
vi funnit anvandbara. Det ter sig oss naturligt att inledningsvis anldgga ett systemteoretiskt
synsatt pa sjalva verksamheten i Biskopsgarden: som ett organisatoriskt storsystem (supra-
system) med ett antal subsystem som i sin tur i varierande grad &r avhangiga varandra
(Schjodt & Egeland, 1994).

ORGANISATIONEN

Ledningsgruppen med socialchefen, superhandledaren och enhetscheferna kan ses som ett
subsystem som i ndgon man ar Overordnat de olika enheterna inom denna socialtjanst.
Metodhandledarna och superhandledaren ingar i ett slags 6verordnat system i forhallandet till
de inblandade enheterna i de gemensamma komplexa drendena. Enhetscheferna, 1:e social-
sekreterare och handladggarna vid de olika enheterna bildar egna subsystem inom organisatio-

nens storsystem.

De olika handldggarna som har hand om &renden i de gemensamma komplexa &rendena bildar
tillsammans med metodhandledarna en form av subsystem. | detta system ska metodhand-
ledarna och enhetscheferna genom en nagot diffus ram samarbeta. Men tydligen har metod-

handledarna genom delegation erhallit ett enhetsoverskridande mandat i de gemensamma
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komplexa arendena. Uppenbarligen rader inte fullstandig klarhet i gransdragningen mellan

enhetschefernas och metodhandledarnas mandat.

Som med alla ”suprasystem” kan systemets rigiditet blockera den anpassning och flexibilitet
som ibland ar nodvandig for att ta i beaktande undantagslagen eller andra tillampnings-
situationer till klientens basta (Schjodt & Egeland, 1994). Klienten eller klienterna kan,
séarskilt i de gemensamma komplexa drendena, falla mellan stolarna eftersom myndigheten
inte kan lokalisera ratt beslutsforum. Vi kan dock inte beldgga nagra sadana specifika
arenden, antingen for att dessa diskussioner varit hypotetiska eller for att sadana forekommit
men omfattas av sekretess. Det viktiga anser vi vara att det i Biskopsgardens fall utmynnat i
en medvetenhet om mdjliga fallgropar och en deciderad vilja att gora nagonting at detta
potentiella problem. | korthet har denna instéllning till 6ppenhet och nytdnkande inom

rattsdkerhetens ramar gestaltats i visionen om ”Ett gemensamt socialkontor”.

KOMMUNIKATION

Med fler regelverk, standigt flera uppgifter och verksamhetsmal som uppstalls at
forvaltningen okar samtidigt risken for brus i kommunikationen och den akuta faran for
missforstand och konflikter inom organisationen (Moe, 1996), det vi tidigare refererade till
som riskerna med "viskleken”. Det &r latt att organisationens olika delar specialiserar sig pa

sina egna domaner och att vattentata skott uppstar mellan de olika enheterna.

Ett forsok att fa bukt med dessa tendenser, och samtidigt effektivisera verksamheten, var i
Biskopsgardens fall att utveckla metodhandledningen i gemensamma komplexa drenden. Som
vi har sett, liksom “sjalvdog” metodhandledningen, uppenbarligen inte av brist pa intresse
fran de deltagande eller genom nagot aktivt ingripande fran deras dverordnade, utan maéjligen

pa grund av organisatorisk entropi, dvs. en generell och avsiktslos troghet i systemet.

DE GEMENSAMMA KOMPLEXA ARENDENA

Erfarenheterna av metodhandledningen som vi har studerat i denna undersokning ger vid
handen att verksamheten varit uppskattad och att samtliga intervjupersoner betraktat den som
vardefull saval ur ett professionellt perspektiv, med klientarbetet som ur ett personligt
perspektiv, eftersom metodhandledningen inte sdllan tangerat en mera renodlad
processhandledning, som ett vardefullt komplement till den yrkesmadssiga fortbildningen.

Flera av vara informanter betygar att det paverkat dem i det reguljara arbetet pa olika sétt.
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Gemensamt for de olika synpunkterna tycks emellertid vara att metodhandledningen bidragit

till att ge dem en Gppnare syn pa komplexa arenden och det gransoverskridande arbetet.

HUR METODHANDLEDARNA ARBETADE

Under varje handledningstillfélle ritade metodhandledarna upp ett familjesystem med hjélp av
handlaggarnas kunskaper om den aktuella familjen. Detta paminner om systemteorins
natverksanalys dar natverkskartor anvands for att ta reda pa familjens kontakter med saval
professionella som slakt och vanner (Svedhem, 1985). Detta arbetssatt tycks ha varit

uppskattat av saval handlaggare som klienterna.

Det viktigaste och det som tydligast blev det storsta hjalpmedlet for metodhandledarna var att
de genom sin gransoverskridande beslutsratt kunde fatta beslut i drendet omgéende, vilket
ocksa uppskattades av handledarna. Men samtidigt finns det roster fran informanterna som
tycker att det kan finnas en fara i att fatta snabba beslut och att dessa beslut fattades ur enbart

en kénsla av att gora rétt.

ONSKVARDA KVALIFIKATIONER FOR METODHANDLEDARNA

Vi har sett flera likheter med Bernler och Johnsson (1995) som anger att den mest dnskvarda
kvalifikationen pa en handledare &r dennes expertis pa omradet, vare sig handledaren hamtats
internt inom organisationen eller utifran. Frennberg & Walters (2005) poangterar att en viktig
aspekt pa en metodhandledare ar dennes juridiska och administrativa kunskaper utover sjélva
kompetensen som socialarbetare. Dessa synpunkter aterspeglas till fullo i vart intervju-
material och ger vid handen att en metodhandledare forvantas kunna operera smidigt inom

organisationen, dvs. kanna till férvaltningen utan och innan.

KULTURKOMPETENS

Aven om installningen till metodhandledningen i gemensamma komplexa drenden varit odelat
positiv, har olika synpunkter framkommit om skilda aspekter pa verksamheten. En fraga som
vackte delvis olikartade reaktioner var huruvida metodhandledarna borde hamtas internt fran
den ordinarie verksamheten i stadsdelen eller externt. Kulturkompetensen hos handledaren var
en brannande frdga med béagge linjer foretradda: nagra ansag att en intern handledare i
normalfallet &r det béattre valet, eftersom denna person kommer att dga den hemtamhet i
organisationen som mojliggjorde maximal smidighet i beslutsgang och informella kontakter.

Dock fanns det aven de som sag stérre fordelar med en extern handledare, framst att personen
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kunde antas bidra till arbetet utan tidigare bindningar eller personliga lasningar och i basta fall

tillfora Biskopsgarden farska och oprévade problemlésningar.

PROFESSIONELL UTVECKLING

Som Hoijer, Beijer och Wisso (2007) papekar, tycks sjalva forekomsten av handledning hoja
det sociala arbetets legitimitet och tycks bekrafta Bernler & Johnssons (1985) tanke att
handledning i psykosocialt arbete kan ses som en interaktionell process mellan handledare
och de handledda syftande till en professionell utveckling for alla inblandade parter. En annan
fordel med metodhandledningen som framfordes i nagra fall paminde om resonemang hos
Cajvert (1998) om hur socialarbetarens inre vérld paverkas av samspelet mellan handledning
och klientméte, dvs. hur handlaggarna genom metodhandledningens hjélp lar sig forsta sina

omedvetna processer och medvetandegdr dessa.

Nagra av handlaggarna framforde onskemal om att grupperna vid den gemensamma
handledningen skulle brytas ner i mindre grupper, i varje fall i inledningsfasen. Det fanns
ibland svarigheter att fa komma till tals och att kanna sig riktigt bekvam med gruppen. Att
skapa ett kreativt rum ser Cajvert (1998) som en utmaning dar alla far kanna sig bekvama och
far komma till tals. Dock kan det ur organisationens perspektiv méjligen ifragasattas om ett
alltfér ymnig forgrenande av funktionsindelningar pa informell basis tjanar sitt syfte: vad man
vinner i personlig tillfredsstéallelse kan innebdra forlust av effektivitet for organisationen.

Vidare uppstar fragan var ledaransvaret i sa fall ska ligga.

UPPFOLJINING

En kritisk synpunkt, som delades av samtliga handldggare, var att verksamheten med
metodhandledning i gemensamma komplexa darenden tycks ha runnit ut i sanden, eller att
atminstone inte foljts upp och utvarderats ordentligt. Detta var inte bara fallet nar
verksamheten avslutades utan forelegat som en bristfallig tendens &ven medan verksamheten
pagick. Som en av informanterna uttryckte det: “Kunskaperna forsvann i rummet.”
Uppenbarligen dokumenterades heller inte verksamhetens pa ett tillfredsstallande satt, vilket

annars kunde ha kommit senare metodhandledningar till gagn.

KOMPLEXITET

Komplexiteten i ett socialt system ar en indikation pa odverskadligheten av systemspecifika

faktorer som utgor ett sammanhang. | organisationen som vi har undersokt synes ett
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partikulart subsystem — de personer som varit involverade i de gemensamma komplexa
arendena — i viss omfattning ha paverkat de traditionella enheterna, eller snarare gett upphov
till en véaxelverkan gentemot vedertagna rutiner, framfor allt i synen pa det enhetséverskrid-
ande arbetet, men ocksa i en mera samfalld attitydférandring, syftande till visionen om ett
gemensamt socialkontor. Forvisso kan mycket av detta ses som positiva foljder av forsoken
med metodhandledning, men man far inte underskatta riskerna for vad vi har papekat tidigare:
"Reduktion av komplexitet reproducerar komplexitet” (Moe, 1996), dvs. att manget forsok att
forenkla en organisation och dess rutiner snarare leder till nya rundor av komplexitet, som i
sinom tid med byrakratiers osvikliga logik kommer att forenklas, forandras och utredas av

standigt nya rationaliseringsexperter.

AVSLUTANDE DISKUSSION

For att anknyta till vara inledande fragestallningar och syftet med uppsatsen har vi studerat
hur metodhandledningen i gemensamma komplexa &renden har bedrivits vid socialtjansten i
Biskopsgarden, vilken nytta som handldggarna anser sig ha haft av handledningen och hur de
anser att verksamheten kan forbattras. Vidare har vi sokt problematisera vissa organisatoriska
aspekter som metodhandledningen i gemensamma komplexa drenden har medfért i forsoken

att skapa “ett gemensamt socialkontor”.

Metodhandledningen i gemensamma komplexa arenden har bedrivits pa en hdg ambitionsniva
och uppenbarligen anser alla inblandade att forsoket slagit val ut: utan undantag rekom-
menderade samtliga vara informanter ledningen i Biskopsgarden att ateruppta verksamheten,
och delgav oss olika forslag till forbattringar i syfte att gora den till ett dterkommande stod for
handlaggarna i denna typ av arenden. Med beaktande av att verksamheten upplevts som sa
viktig och utvecklande av alla parter, synes det oss som om det vore ett lovvart initiativ om
Biskopsgarden anyo bérjade med metodhandledning i gemensamma komplexa drenden, och
vidare undersoker hur man bast kan utveckla denna modell, som rént sa stor uppskattning

bland dem som tagit del i verksamheten.

Var undersokning hade till syfte att belysa hur verksamheten kommit till stand och bedrevs,
vidare vilken nytta som handlaggarna ansag sig ha haft av handledningen och vilka férslag till
forandringar de kunde ha. Av intresse ansag vi dven vara eventuella organisatoriska dilemman
som kunde uppsta till foljd av att verksamheten bedrevs utanfor den ordinarie verksamhets-
planen. Bearbetningen av vara resultat gav vid handen féljande: att handldggarna uppskattat
verksamheten och ansett att den gagnat dem i handlaggningen av de enskilda klientdrendena
saval som att den varit professionellt utvecklande for dem sjalva. Dartill ansag de flesta att
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verksamheten varit till fordel for klienterna.

De fa kritiska synpunkterna pa verksamheten som framforts har gallt uppfoljningen av
arenden samtidigt som konkreta forslag framforts, exempelvis om en indelning av hand-
laggarna i mindre grupper och om mer specialiserade handledare. Fradgan huruvida hand-
ledaren bor hamtas internt eller externt radde det delade meningar om, likasa om de dnskvarda
kvalifikationerna for en handledare. Aven om alla anség det som en viktig egenskap att denne
besatt insikt i organisationen jamte kulturkompetens, sa fanns det fa invandningar mot att
rekrytera handledaren externt. Onskemalen angdende egenskaperna for en ideal handledare
var av det slag som brukar anges nar man réknar upp beskaffenheten hos en bra ledare:
odmjukhet, lyhordhet, fokus pa klienten, tuffhet, tydlighet i sin roll och funktion.

Uppgifter for en fortsatt forskning inom detta omrade bor innefatta dels en vidgad horisontell
utblick men aven en vertikal inventering av synpunkter pa hur denna verksamhet har
bedrivits. Med en horisontell utblick avser vi i forsta hand ett stérre urval av informanter pa
handlaggareniva, vidare vore det — naturligtvis med iakttagande av etiska och sekretess-
massiga rutiner — av stort intresse att se om handldggarnas syn pa metodhandledningen sag
annorlunda ut vid olika typer av drenden, nagot som inte annat dn flyktigt berordes i var
undersokning. Med ett vertikalt perspektiv menar vi att fler ansvariga i linjeorganisationen i
Biskopsgarden kan undersokas: fran 1:e socialsekreterare till enhetschefer, anda upp till led-
ningsgrupp och socialchef. Vidare kan man ténka sig att i anslutning till intervjuundersok-
ningen organisera fokusgrupper, bestaende av mindre grupper av informanter som i bésta fall
mojliggor intressanta diskussioner utifran givna teman och att en kollektiv bild av

metodhandledningen synliggors.

Samtliga intervjupersoner var positiva till att metodhandledningen borde fortsatta, om &n i en
mera strukturerad och dokumenterad form samt med en mera kontinuerlig uppféljning &n som
varit fallet hittills. Utifran de synpunkter vi inhamtat fran deltagarna i var undersokning fram-

star sammanfattningsvis foljande som de mest vésentliga infor framtiden:

Tydlighet — saval i syftet med verksamheten, som med fragorna kring delegation.
Storre klarhet i ansvarsfragorna och vem som far signera beslut.

Viktigt med fortldpande dokumentation och uppféljning av handledningen.

A

Mojlighet till reflektion, uppfoljning och aterkoppling i de gemensamma komplexa
arendena (dven nar dessa avslutats).

5. Mojlighet till processhandledning individuellt i samband med metodhandledningen.
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Oppenhet att diskutera fragan om att anlita externa metodhandledare.
Nyttan av samverkan Over enhetsgrénserna: kanske gemensamma “halvdagar” for att
koordinera liknande arenden.

. Att ordenligt med tid avsétts for metodhandledningen.
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Bilaga 1

Intervjuguide 1. De handledda

De komplexa arendena

Pa vilket satt kom du att bli inblandad i den gemensamma metodhandledningen kring
komplexa drenden?

Vad foranledde behovet av en gemensam metodhandledning?
Utifran arbetssatt. Kan du berétta lite om vilka svarigheter du upplevde kring att arbeta
med dessa drenden, vad var problematiskt for dig i ditt arbete rent organisatoriskt.

Samverkan

Vilka organisatoriska svarigheter upplever du hindrar en god samverkan mellan
enheterna inom socialkontoret?

Har den gemensamma metodhandledningen sedan lett till att samverkan sedan
fungerat battre satt? Hur?

Metodhandledningens Form/Nytta

Har du nagra synpunkter pa sjalva formen av den gemensamma metodhandledningen
Vad tycker du den gemensamma metodhandledningen har bidragit till i det &rendet du
medverkade i?

Pa vilket satt har denna form kommit klienten/familjen till gagn? Ge exempel!

Kan du ge exempel pa eventuella fordelar du upplevde av att delta i denna form
Eventuella nackdelar?

Mandat och fortroende

Vad tycker du om att metodhandledarna hade mandat att fatta beslut?

Hur tyckte du att detta fungerade?

Har det funnits problem kring delegationen? Vilka?

Hur ser du pd att det fattas beslut av metodhandledarna men att dessa sen inte hade
ansvar for budget?

Uppstod det hinder kring detta med enhetscheferna? Pa viket satt?

Fanns det svarigheter kring beslut som togs, vilka?

Metodhandledarna

Har du nagra synpunkter pa metodhandledarnas roll och funktion?
Fortroende? Kompetens? Leda gruppen? Ta tillvara pa gruppens
erfarenhet/kompetens?

Hur ser du pa att metodhandledarna finns inom organisationen?
Ar det nodvandigt att metodhandledarna har kulturkompetens?
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Behov

e Har det funnits andra behov eller forvantningar som du rent personligen hade velat fa
tillvaratagna?

e Personliga? Yrkesmaéssiga? Organisatoriska? Ge exempel!

e Fanns det ndgot du saknade under traffarna i den gemensamma metodhandledningen

e Har det funnits tid for att ta hand om eventuella individuella processer under
handledningens gang?

Erfarenheter

e Har det funnits tid for att summera och reflektera Gver de erfarenheter som ni fick
under detta arbete?

e Har det funnits mdjlighet att problematisera och vara kritisk till de erfarenheter ni gjort
under arbetets gang?

e Upplever du att de erfarenheter som du/ni gjort tillsammans har tagits tillvara och
tagits pa allvar?

e Om du nu tanker tillbaka, finns det nagra reflektioner som du gjorde under den héar
tiden som du kommer pa och kan beréatta om?

e Har du nagra tankar om hur denna form skulle kunna bli battre?

e Ar metodhandledning nagot som du skulle vilja vara med i igen? Finns det behov av
det?

Nyttan

e Har denna process som startade sedan kunnat leva vidare eller har den stannat upp
efter avslut

e Pavilket satt har den gemensamma metodhandledningen varit till nytta for dig i ditt
arbete

e Pavilket satt blev bidrog den till att ditt arbetssatt férandrades, ge exempel.

e Ar detta en bra form som man borde fortsatta med tycker du? Varfor?
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Bilaga 2

Intervjuguide 2. Metodhandledarna

1.

Bakgrund

Vilken utbildning har du?

Har du vidareutbildats inom organisationen?

Vad har du for utbildning nar det galler att vara handledare?
Upplever du att du har tillrdckliga kunskaper i handledning?

Vad saknar du/ vill du ha mer av?

Ké&nner du att du ar uppdaterad vad det géller ny forskning i &mnet?
Har du handledning for egen del?

Ar den till belatenhet?

. De komplexa arendena

Vilka drenden har du varit inblandad i?
Beskriv de olika drendena.

. Den gemensamma metodhandledningen mal och form

Hur kom tanken pa en gemensam metodhandledning till?
Vad var malet med denna?

Kan du beskriva metoden modellen som ni arbetar efter?
Beratta hur du handleder (nagon sérskild modell)?

Hur stor del av handledningen berdr processer?

Hur ser du pa din roll som handledare?

Vilken funktion fyller du?

Vad anser du vara din huvudsakliga uppgift?

Har denna form fungerat tillfredsstallande?

Vilka fordelar &r det med denna metod?

Vilka nackdelar ar det med denna metod?

Vad ar det for problem som deltagarna i handledningen tar upp?
Upplever du att dessa problem ar méjliga att 16sa (hur)?

Organisatoriska dilemman

Ser du nagra problem i att tillhéra samma organisation som dem du handleder?
Har du upplevt att det varit nagra motstand i arbetet med handlaggarna?

Har du upplevt att det varit ndgra motstand i arbetet med enhetscheferna

Hur har du handskats med dessa problem?

Hur upplever du att samarbetet mellan enheterna har fungerat?

Hur har det varit att samverka med de olika enheterna?

Finns det omraden under handledningen som varit svara att handskas med? Vad?
Vilka svarigheter har du upplevt?

Har det upplevts som nagot problem med vem som har ratten att delegera?
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Bilaga 3

Intervjuguide 3. Superhandledaren

1. Bakgrunden till metodhandledningen

e Beritta om hur tanken pa den gemensamma metodhandledningen kom till.
e Vad anser du var syftet med den?

2. Rollen

Vad har din roll som superhandledare varit?

Hur har du upplevt att ha den rollen?

Hur ser du pa din dubbla roll, vilka svarigheter har du upplevt kring denna?
Vilka fordelar ser du med att ha din dubbla roll?

3. Handledningssituationen
e Berétta om hur era traffar har sett ut?
e Vad har tagits upp under dessa traffar?
e Har det framst rort sig om metod eller processhandledning?

4. Mandat, fortroende, kulturkompetens m.m.
e Ser du nagra fordelar med att man rekryterat metodhandledarna inom organisationen?
e Finns det nagra nackdelar?
e Berdtta kring hur du ser pa detta med delegationen, mandatet och fértroendet. Har det
funnits svarigheter och hur har detta hanterats?
e Hur ser du pé begreppet "kulturkompetens" Ar den nédvandig eller skulle man lika
garna kunna ta en utifran extern handledare?

5. Organisatoriska svarigheter

o Vilka konflikter, rent organisatoriskt upplever du kan uppsta kring den gemensamma
metodhandledningen?
e Hur har dessa eventuella konflikter gatt att 16sa?

6. Behovet av fortsatt gemensam metodhandledning

e Anser du att det finns fortsatt behov av en gemensam metodhandledning i komplexa
arenden?
e Vad tycker du kravs for att man ska kunna fortsétta bedriva detta arbete?
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Bilaga 4 MISSIVBREVET

VILL DU BIDRA MED DINA ERFARENHETER AV METODHANDLEDNINGEN I
DE GEMENSAMMA KOMPLEXA ARENDENA?

Vi heter Dick Borjesson och Tony Lindberg och vi ar studerande vid Goteborgs universitet,
institutionen for socialt arbete. Vi har fatt i uppdrag av ledningsgruppen och Anette Hall att
undersdka vad ni som deltagit i den metodhandledningen kring gemensamma komplexa
arenden anser om denna. Syftet ar att undersoka er upplevelse av hur den fungerat och de
eventuella synpunkter ni har kring hur denna form skulle kunna forbattras eller vilka svarig-
heter som funnits.

Vad vi hoppas astadkomma med uppsatsen ar en 6kad forstaelse for hur en bra handledning
med komplexa arenden skall bedrivas och att fa en samlad bild utifran erfarenheten av er som
deltagit. Denna studie foljer VVetenskapsradets etiska principer. Detta innebér i korthet att: Ditt
deltagande éar frivilligt och att du nar som helst kan avbryta ditt deltagande i studien utan risk
for negativa foljder. Dina uppgifter kommer inte att anvdndas kommersiellt eller i oveten-
skapliga syften. Resultaten kommer sedan att sammanstallas i avidentifierad form och presen-
teras sa att enskilda personers svar inte kan sparas eller identifieras. De uppgifter du lamnar
kommer att behandlas konfidentiellt, dvs. de kommer inte att lamnas ut till ndgon och de
kommer att forvaras sa att obehdriga ej kan fa tillgang till dem.

Har du nagra fragor om undersokningen eller om nagra fragor dyker upp efter det att du
deltagit ar du vdalkommen att kontakta oss. Eftersom du fatt detta brev innebar det att du
deltagit i metodhandledningen i gemensamma komplexa &renden och dina svar ar viktiga for
0ss. Vi kommer darfér hora av oss till dig inom kort for att héra om du vill medverka i studien
och i sa fall bestamma tid for intervju vid for dig en lamplig tidpunkt.

Rent praktiskt kan intervjun dga rum inom SDF Biskopsgardens lokaler pa Hostvadersgatan 1,
eller pa en annan plats om ni sa foredrar. Hor garna av dig till oss eller var handledare om du
vill ha ytterligare information eller Iamna synpunkter.

Du kan nd oss pa féljande nummer:

Dick
Tony
Stig (uppsatshandledare)

Med vénliga hélsningar fran
Dick Bdrjesson Tony Lindberg Stig Grundvall

Socionomstuderande Socionomstuderande Fil dr i socialt arbete, GU

Tack pa férhand for din medverkan!
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