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ABSTRACT

Titel: ”Viga tinka ett varv till” - Chefer resonerar kring ett kritiskt reflekterande férhallningssatt
Forfattare: Lisa Johansson och Mirja Billestedt

Nyckelord: Kritisk reflektion, socialt arbete, organisationskultur, ledarskap

Syftet med studien avser undersoka hur enhetschefer inom socialtjinsten resonerar kring
begreppet kritiskt reflekterande forhallningssatt och hur de ser pa sin roll i relation till #zrymmet £6r ett
kritiskt reflekterande inom den organisation de verkar i. Utifran syftet har vi formulerat féljande

fragestallningar:
- Vad innebir ett kritiskt reflekterande forhallningssitt for chefer?

- Hur resonerar chefer kring sitt inflytande pa utrymmet for ett kritiskt reflekterande
torhallningssitt inom organisationen?

- Hur beméter chefer ett kritiskt reflekterande férhallningssitt hos sina medarbetare?

Vi har anvint oss av en kvalitativ metodstrategi med semi-strukturerade djupintervjuer, utifrin en
abduktiv ansats. Resultaten har analyserats utifran olika perspektiv pa ett kritiskt reflekterande
forhallningssitt, teorier om organisationskultur och ledarskap samt tidigare forskning om
reflektion inom socialtjinsten samt reflektion i relation till ledarskap. Av undersékningens resultat
drar vi slutsatsen att chefernas syn pd inneborden av ett kritiskt reflekterande forhallningssitt ar
relativt Overensstimmande dem emellan, nimligen att férhallningssittet innebir reflektion och
ifragasittande utifran olika perspektiv med strivan efter en helhetssyn. Forhallningssittet dr ocksa
nigot som alla chefer ser som en forutsittning for det sociala arbetet. Inflytandet pd utrymmet
tor ett kritiskt reflekterande forhallningssitt och bemdtandet av detsamma visade sig hinga
samman pa det sittet att detta inflytande innefattar bemétandet. Cheferna anser sig paverka
utrymmet for ett kritiskt reflekterande férhallningssitt inom organisationen genom sitt sitt att
vara. De menar att de genom att férmedla 6ppenhet och trygghet skapar utrymme f6r ett kritiskt
reflekterande forhéllningssitt inom organisationen.
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1. INLEDNING

Sa hir 1 slutet av utbildningen funderar vi mycket 6ver hur det kommer att bli att borja arbeta
som socionomer. Under tre och ett halvt dar har vi ldst kurser som, enligt oss sjilva en efter en
givit oss allt battre forutsittningar for detta viktiga och ansvarsfulla uppdrag. Vi har tagit del av
olika teorier och olika individers synsitt. Vi har tvingats se pd oss sjilva och lyssna till andra. Vi
skulle vilja pasta att denna resa genom utbildningen givit oss perspektiv. Perspektiv pa samhillets
uppbyggnad och struktur, pa uppkomsten och vidmakthillandet av sociala problem, pa
maktrelationer och pa minniskan som en komplex och unik varelse. Vi har ocksa brottats med
att det sillan finns ndgra enkla svar. Genom praktiken fick vi uppleva att det sociala arbetes
vardag innebir att dagligen tampas med komplexa etiska fragor. Fragor som sillan har nagra
enkla svar, inga “ritt” eller “fel”. I dessa etiska dilemman finns alltid forlorare. Kanske ér det
detta som dr det sociala arbetes storsta utmaning och som dessutom kriver en hel del av de
professionella.

Da vi stod infor starten av denna undersokning visste vi vad vi ville underséka, men fann inte ord
for att beskriva det. Efter manga diskussioner med varandra, var handledare och vinner samt
sokningar efter tidigare forskning pa amnet, fann vi i en tidigare C-uppsats begreppet som
beskrev det vi letat efter — e#t kritiskt reflekterande forhallningssatt. For oss innefattar detta begrepp
ndgot som vi upplever inférlivats 1 oss under var socionomutbildning. Nagot som blivit en del av
var person. Vi ser det som grundliggande for var yrkesroll och ar dirfér intresserade av vilket
utrymme det har i organisationer for socialt arbete.

1.1 Bakgrund

Enligt Hogskolelagen (1992:1434) ska hogskolorna i Sverige utveckla en kritisk formaga hos
studenterna. I 1 kap 8§ kan vi ldsa att:

Utbildning pa grundniva skall utveckla studenternas

1. —férmidga att gora sjilvstindiga och kritiska bedémningar
2. — férmdaga att sjdlvstindigt urskilja, formulera och 16sa problem
3. —beredskap att méta forindringar i arbetslivet

Kritiskt reflekterande forhallningssatt som sammansatt begrepp ger ca 12900 triffar efter en s6kning
pa Google (091118). Efter en oversiktlig genomgang kan vi konstatera att begreppet férekommer
nist intill uteslutande i olika dokument ifran landets universitet och hogskolor. Dessa dokument
ir utbildnings- och kursplaner eller studichandledningar, i vilka ett kritiskt reflekterande
forhallningssitt finns med som ett tydligt mal med utbildningen eller kursen. Exempel pa detta
har vi himtat ur en studiehandledning ifrin institutionen for vard och natur vid hégskolan 1
Skévde i vilken vi kan ldsa att ett kritiskt reflekterande férhallningssitt ses som en férutsittning
tor slutledning, virdering och for ett innovativt nytinkande, samt for att kunna vara sjilvstindig i
den kommande professionen. I utbildningsplanen fér masterprogrammet i missbruks- och



beroendevard vid universitetet 1 Vaxjé menar man att arbetet med manniskor kriver en kritisk
formaga for att kunna leda och vidareutveckla praktiken.

Tidigt 1 forskningsprocessen var var tanke att unders6ka vad som hinder med den
nyutexaminerade socionomens kritiskt reflekterande férhallningssitt nir hon/han botjar arbeta.
Vid nirmare granskning av tidigare forskning fann vi resultat som gav svar pa var fragestillning
(Nilsson & Karlsson, 2008; Lampic-Aaltonen & Bjérkman, 2009). Resultaten tydde pa att man
som nyutexaminerad socionom i borjan av sin yrkesverksamhet inte anvander sig av ett kritiskt
reflekterande forhallningssatt pa grund av att man istillet fokuserar pa att lara sig rutiner och hitta
sin plats 1 organisationen. Man socialiseras pa sd sitt in i radande organisationskultur. Vi fann
ocksa till var férvaning resultat som motsade vara antaganden om att det kritiskt reflekterande
torhallningssittet avtar med tiden man varit yrkesverksam. Istillet visade resultaten att man ansag
att det kritiskt reflekterande férhéllningssittet 6kar med erfarenheten dven om det finns vissa
organisatoriska faktorer som himmar respektive fraimjar det.

I forslag till framtida forskning framhdéll Lampic-Aaltonen & Bjérkman (2009) att det saknas ett
ledarperspektiv pa ett kritiskt reflekterande forhallningssitt inom organisationen och att det
darfor vore intressant att se pa hur chefer reflekterar Gver begreppet. Lampic-Aaltonen &
Bjorkman hinvisar till Tydén et al. som menar att organisationen i sig har ett stort inflytande
huruvida man stédjer ett kritiskt reflekterande férhéllningssatt eller ej. Detta var ocksd nigot vi
hade i atanke under det tidiga idéstadiet till undersokningen varfér det kindes motiverande att
angripa problemomradet utifran ett chefsperspektiv.

1.2 Syfte och fragestillningar

Syftet med studien dr att undersdka hur enhetschefer inom socialtjinsten resonerar och
reflekterar kring begreppet kritiskt reflekterande forhallningssitt och hur de ser pa sin roll i relation till
utrymmet £6r ett kritiskt reflekterande inom den organisation de verkar i.

Utifran syftet har vi formulerat foljande fragestéllningar:

- Vad innebir ett kritiskt reflekterande forhallningssiatt fér chefer?

- Hur resonerar chefer kring sitt inflytande pa utrymmet f{6r ett kritiskt
reflekterande férhallningssitt inom organisationen?

- Hur bemoter chefer ett kritiskt reflekterande forhéllningssidtt hos sina
medarbetare?

Avsikten med den forsta friagestillningen ér att cheferna sjilva ska fa resonera kring vad ett
kritiskt reflekterande foérhallningssitt innebidr for dem. Detta for att 6verhuvudtaget kunna
samtala kring detta abstrakta begrepp i relation till resterande fragestillningar. Fragestillning tva
och tre bygger alltsd pa att cheferna reflekterar Gver dessa, utifrin deras subjektiva syn och tankar
kring ett kritiskt reflekterande forhallningssitt.



Genom att undersoka detta omrade tror vi att vi kan fa okad forstielse f6r sambandet mellan
ledarskapet och utrymmet for ett kritiskt reflekterande férhallningssatt inom socialtjinsten.

1.3 Forforstaelse

I boken Vetenskap, kunskap och praxis (Thomassen, 2007) beskrivs Gadamers tankar om
fenomenet forforstaelse. Enligt Thomassen menar Gadamer att all mening och fOrstielse ar
strukturerad av en icke medveten forforstielse eller av fordomar. Att det 4r vira férdomar som
gor att vi overhuvudtaget kan forsta nagot, vilket innebar att det endast 4r med bakgrund av en
forforstaelse som vi kan fa grepp om en mening i det nya vi moter. Som vi forstar detta kan vi
genom att fors6ka medvetandegbra var forforstaelse och vara férdomar, bittre férsta hur vi
skapar mening i det som vara intervjupersoner berittar. Genom att Oppet redogora for var
bakgrund och forforstielse gor vi det ocksa mojligt for andra att forsta hur vi forstar, tolkar och
analyserar.

I relation till var undersékning 4r faktumet att vi bada snart ar fardiga socionomer hogst relevant.
Friagorna vi stiller i undersdkningen bygger pa vara egna funderingar 6ver hur det kommer att bli
att borja arbeta som socionomer. Vi har de senaste aren dgnat oss at universitetsstudier och
sikerligen formats av den radande kulturen pa universitetet. UtGver flera drs studier har vi bada
upplevelser av organisationskulturer ifran arbeten inom olika typer av organisationer. Nagra av
dessa erfarenheter har varit inom verksamheter fOr socialt arbete. Upplevelser av dessa arbeten
paverkar var syn pa organisationer och organisationskulturer inom detta omrade. Vara
upplevelser och erfarenheter siger oss att manniskor inom en organisation ofta formas av den
radande kulturen och att denna ibland kan vara bade rigid och trégféranderlig. Dessutom har vi
upplevt att nytinkande och kreativa idéer inte alltid tas tillvara.

En av oss, Mirja, har list den fristiende kursen Ledarskap och organisation vid Stockholms
universitet, som bland annat behandlade begreppet organisationskultur, vilket gor att hennes
perspektiv ocksa priglas av ett personaladministrativt synsatt.

1.4 Disposition

I foljande kapitel; Perspektiv pa ett kritiskt reflekterande forhallningssatt, belyser vi undersékningens
centrala begrepp. I kapitel tre presenteras tidigare forskning. I kapitel fyra, studiens teoretiska
referensram. Direfter, i kapitel fem, redogors for val av metod. I kapitel sex presenteras resultat
och analys, foljt av kapitel sju 1 vilket vi f6r en slutdiskussion utifrin studiens syfte och
fragestillningar, samt ger fOrslag till vidare forskning.



2. PERSPEKTIV PA ETT KRITISKT REFLEKTERANDE
FORHALLNINGSSATT

I detta kapitel har vi valt att presentera det centrala begreppet for var undersokning, ett ritiskt
reflekterande forhallningssatt. Eftersom det inte finns nagon vedertagen definition av detta abstrakta
begrepp, vill vi belysa det ur olika perspektiv for att konkretisera och klargéra det.

2.1 Ett problematiskt begrepp

Stenbock-Hult (2004) uppmirksammar 1 sin bok “Kiritiskt forhallningssitt” hur ordet &rnitisk ar
problematiskt, eftersom det har bade positiva och negativa sidor. Hon menar att de negativa
aspekterna har att géra med att finna fel. Utifran Willner framhiéller hon diremot att kritisk
granskning inte enbart handlar om fels6kning, utan ocksa om att hitta element som kan anvindas
till konstruktiva fragor och forslag. Syftet med kritiskt tinkande dr enligt henne att finna svar dar
de inte ér tydligt tillgangliga. Detta dr centralt f6r bade problemlosning och beslutsfattande.

2.2 Ett postmodernistiskt perspektiv

Fook (2003) har ett postmodernistiskt perspektiv utifran vilket man ser samhillet som uppbyggt
av olika diskurser skapade av individer. Hon menar att dessa diskurser maste ifragasittas eftersom
de innebir att de som skapar diskursen i och med detta far en stérre makt. Fook ser £rizzk och
gjdlvreflektion som forutsittningar for utveckling av det sociala arbetet. Hon menar att den kritiska
reflektionen uppmairksammar maktrelationer och hur dessa skapas och vidmakthalls. Den kritiska
reflektionen blir pa sa sitt ett redskap for att forsta klienters livsvirldar och kan hjalpa till att
medvetandegbra hur vara egna konstruktioner paverkar vara forstaelseramar. Fook belyser vidare
att den postmoderna synen pa kunskap innebdr att ifragasitta den moderna synen pa kunskap
som linjar och kumulativ. Utifrin en postmodern syn pa kunskap finns sillan nédgra sjilvklara ritt
eller fel, vilket enligt Fook gor att en liten del av makten som de professionella besitter gentemot
klienter forsvinner.

Stenbock-Hult tar utgangspunkt i Karl Poppers filosofi om kritisk rationalism. Enligt henne ser
Popper kritiken som den centrala metoden for att finna kunskap och for att forbittra samhillet.
Han uppmirksammar att vara slentrianmissiga vardagsuppfattningar ofta dr daligt genomtinkta
och menar att bade traditioner och nya idéer och teorier bor stillas infor en kritisk granskning.

2.3 Kritisk hallning

Stenbock-Hult (2004) sammanfattar vad Popper menar med en &ritisk hallning, i vilken personliga
faktorer spelar en avgorande roll. Den kritiska hallningen kdnnetecknas av sjilvkritik, tolerans,
kreativt tinkande och pluralism. Sjalvkritiken dr grunden till den kritiska instillningen och hinger
samman med intellektuell drlighet, intellektuell integritet och felbarhet. Toleransen beskrivs enligt
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foljande: ”Om man vill lira sig i sanningens intresse sa maste man tolerera den andre och se
honom som en potentiell jaimlike” (Stenbock-Hult, 2004, s 31). Det kreativa tinkandet beskrivs som
formagan att ha ett intresse for problemet, en beredskap att forséka om och om igen, en
beredskap att granska grianserna for de olika 16sningsmoijligheterna samt en frihet 1 fantasin som
gOr att man kan uppticka fel och férdomar som ér i behov av kritisk granskning. Slutligen
beskrivs pluralismen pa det sitt att individen 1 sitt sokande efter sanningen tar hansyn till si manga

teorier som mojligt och kan ge skal for varfor man foredrar en 16sning framfor en annan.

2.4 Dialogen som en del av det kritiska férhallningsséttet

Stenbock-Hult (2004) tar upp dialogen som en vig till ett kritiskt forhallningssdtt. Hon menar att
den Aritiska rationalismen betonar interaktionens och sprakets betydelse for den kritiska
granskningen. Dialogen kan vara ett verktyg for att béttre forsta verkligheten och sig sjilv i
relation till den. Stenbock-Hult menar att dialogen dock kriver vissa forutsittningar; férmaga till
en 6ppen relation, en vilja att méta den andra och att vaga avsloja sig sjilv. Vidare krivs
Oomsesidig respekt, omsorg, tillit och kognitiv forstaelse. Utifrain Bohm betonar Stenbock-Hult att
det viktiga inte dr det ritta svaret eller den ritta synvinkeln, utan att Sppna sinnena och lita alla
synpunkter bli hérda. Tar man inte detta pd allvar menar Stenbock-Hult att det finns risk for
indoktrinering, vilket gbr att man mister sin autonomi och att det egna handlingsutrymmet
krymper. En person kan da anta virderingar och normer som hon inte kan motivera. Samtidigt
kan toleransen och sympatin infér varandra Overdrivas, vilket i sig kan géra att ingenting
ifragasatts. Pa sa vis blir det ett hot mot det kritiska férhallningssittet, menar Stenbock-Hult.

Malet med dialogen, menar Stenbock-Hult, dr att na okad forstdelse bade gillande egna och
andras uppfattningar. Detta kriver av deltagarna att de atminstone strivar efter en kritisk
sjalvreflektion. En sadan hallning menar hon inte dr litt eftersom den foérutsitter att man skjuter
sina egna antaganden at sidan, granskar dem och samtidigt begrundar flera synsitt. Stenbock-Hult
beskriver vidare en kritisk person som en person som ar modig och nyfiken och kinner tillit till
sig sjilv och som vagar se nya mojligheter. En person som ar kreativ och har férmaga att se saker
pé ett annorlunda sitt.
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3. TIDIGARE FORSKNING

I detta kapitel presenteras tidigare forskning som vi anser relevant for var undersokning. Efter
sokning efter tidigare forskning ar vir upplevelse att det inte finns nagon forskning som
behandlar vart avgrinsade amne. Dock finns en hel del som tangerar omradet. Under den forsta
huvudrubriken presenterar vi forskning som beror ett kritiskt reflekterande férhallningssatt i
relation till det sociala arbetet. Diribland de tva C-uppsatser utifrin vilka vi tagit avstamp 1 var
undersokning. Under den andra huvudrubriken presenterar vi forskning som fokuserar pa
reflektion och ledarskap.

3.1 Kritisk reflektion inom socialt arbete

Kritisk reflektion hos socialsekreterare

Nilsson & Karlsson (2008) utgar ifrin sin B-uppsats ”Viljan till att flyta medstréms”, i vilken de
undersokt hur man som nyutexaminerad socionom anvinder sig av ett kritiskt reflekterande
torhallningssitt, da de senare gor sin C-uppsats ”Tanka efter vad ér det jag gor”. Resultaten ifran
B-uppsatsen visade pa att den nyutexaminerade socionomen inte alltid har tid for reflektion 1 sitt
arbete. Istillet dir hon/han upptagen av att hitta sin plats i organisationen och att lira sig
rutinerna, samt att hon upplever det enklare att ta till sig de redan existerande arbetssitten an att
“od sin egen vdg’ och pa si sitt socialiseras in i den befintliga organisationskulturen. Med
utgangspunkt i detta ville Nilsson & Karlsson undersdka om och hur socionomer som varit
yrkesverksamma i minst fem 4ar anvinder ett kritiskt reflekterande forhallningssitt 1 sin
profession.

Intervjupersonerna i Nilsson & Karlssons (2008) andra studie, ”Tdnka efter vad ér det jag gor”,
menar att de 4r medvetna om vikten av att ha ett kritiskt reflekterande foérhallningssitt och att de
dagligen anvinder sig av det. Forhallningssittet finns som ett naturligt inslag i arbetet, men att det
inte dr nagot som de tinker sirskilt mycket pa. Lampic-Aaltonen & Soderstrom (2009) har gjort
en liknande undersokning, i1 vilken de intervjuat socialsekreterare om vilket utrymme som finns
tor ett kritiskt tinkande inom socialtjdnsten. Resultatet visar att samtliga intervjupersoner ser det
kritiska tinkandet som nagot positivt. Ndgra svarade att det kritiska tinkandet dr en férutsittning
for att gora ett bra jobb och att det dr nagot som hela tiden maste hallas levande. De flesta
intervjupersoner svarade att de upplever att det finns ett glapp mellan teori och praktik, vilket
innebir att det dr svart att komma ut i arbetslivet efter avslutad utbildning. Liksom resultaten 1
Nilsson & Karlssons undersokningar beskriver alltsa intervjupersonerna hur den
nyutexaminerade socionomens kritiska tinkande far sta tillbaka, da denne istillet har fullt upp
med att ldra sig det nya jobbet. Som nyutexaminerad socionom och ny pa en arbetsplats,
fokuserar man pa att lira sig rutiner och att lara kinna verksamheten och dess medlemmar.

Pi ett stille i Nilsson & Karlssons (2008) studie redovisas i motsats till deras slutsats, en
intervjupersons exempel pa nir det kommer en nyutexaminerad socionom till verksamheten.
Intervjupersonen beskriver hur den nyutexaminerade socionomen kan ha massor av idéer och
tankar i forhallande till bland annat arbetssitt, men att det da kan uppstd konflikter da den erfarna
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socionomen tycker att de redan prévat de “nya” idéerna och att de av erfarenhet vet att de inte
fungerar. Detta dr nagot som inte framhalls i analysen i Nilsson & Katlssons studie. I samma
studie forklaras tidsbrist, hog arbetsbelastning, formella handlingsmanualer och ekonomiska
resurser som himmande faktorer for anvindandet av ett kritiskt reflekterande forhallningssitt.
Frimjande faktorer menar de ir att ta del av ny forskning och ledningens uppmuntran till ett
kritiskt reflekterande foérhallningssatt. Lampic-Aaltonen & Soderstrom (2009) har dven 1 sin
undersokning fatt fram att hog arbetsbelastning och brist pa tid till reflektion dr hammande
taktorer av det kritiska tinkandet.

Nilsson & Karlsson (2008) drar slutsatsen att det finns en hég ambition inom de undersokta
verksamheterna att kontinuerligt anvinda sig av ett kritiskt reflekterande forhallningssitt, men att
man inte alltid gor det pa grund av de himmande faktorerna. Om det finns ett utrymme for ett
kritiskt reflekterande forhéllningssatt sa ar detta nagot som gynnar bade anstillda och klienter.
Dock riskerar de himmande faktorerna att fa det att stagnera eller kanske forsvinna helt. Lampic-
Aaltonen & Séderstrom (2009) drar slutsatsen att det i mangt och mycket dr organisationen eller
chefen som avgor socionomens utrymme for ett kritiskt tinkande och att socionomen har att
vilja pa att antingen acceptera det eller att byta arbetsplats. De menar att socionomen socialiseras
in i en roll hon inte far vilja, vilket kan leda till att hon tappar delar av sitt kritiska tinkande.
Nigra av intervjupersonerna i undersokningen berittar hur de valt att limna tidigare arbetsplatser
dir de inte tillatits tinka kritiskt.

Kritisk sjilvreflektion i socialt arbete

Yip (2000) papekar vikten av sidlvreflektion 1 det sociala arbetet fOr att kunna utveckla och forbattra
socialarbetarens personliga och professionella arbetssitt. Sjilvreflektion innebdr en process dar
man reflekterar utifran sig sjilv 1 forhallande till det praktiska sociala arbetet man utfor. Ett inslag
1 sjilvreflektion dr galyutvardering. Detta dr en process av kritiskt reflekterande 6ver hur egna
virderingar och arbetssitt paverkas och formas beroende pa den politiska, sociala och kulturella
kontexten. Exempelvis hur lagar och organisation kan paverka den enskilde socialarbetaren.

Yip (2006) beskriver hur sjilvreflektion under ritt omstindigheter kan forbittra socialarbetarens
personliga och professionella utveckling. Omstindigheterna som paverkar bestar av yttre faktorer
och subjektiva faktorer. De vyttre faktorerna dr en stdttande omgivning och utrymme fOr
socialarbetaren att reflektera. Med detta menar Yip kollegor och ledning som aktivt kan arbeta for
goda omstindigheter for socialarbetarens personliga och professionella utveckling genom
reflektion. De subjektiva faktorerna dr socialarbetarens mogenhet att genomga sjalvreflektion och
medvetenhet om sina egna grinser. Det dr viktigt att socialarbetaren inte pressar sig sjilv utan att

denna process far ta sin tid.

3.2 Reflektion och ledarskap

Ett reflekterande ledarskap

Sjunnesson (2007) beskriver i sin avhandling ”Erfarenhet och processer”, en metod han har
utvecklat for ett reflekterande ledarskap. Sjunnesson anser att varje minniska har ett
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forhallningssitt till det man uppfattar som verkligheten. Han beskriver vad han anser vara ett
positivt forhallningssitt for en ledare, nimligen att ledaren bor ha en syn pa lirande som innebir
att man aldrig anser sig fullird. Har man detta forhéllningssitt menar Sjunnesson, kan man mota
nya situationer med ett Oppet tankesitt och pa si sitt ta emot nya intryck och ta del av andras
erfarenheter. Oppenheten manifesteras genom att man aktivt haller tillbaka sin sjilvsikerhet och
istallet fragar med nyfikenhet. Det nyfikna fragandet blir en del av férhallningssattet dir dialogen
som skapas leder till nya kunskaper om dmnet.

Det ir en ledares uppgift att se till att jobbet blir gjort samtidigt som organisationen utvecklas,
alltsa att arbete och reflektion sker samtidigt menar Sjunnesson (2007). Kompetensutveckling
hinger alltsa titt samman med arbetets genomférande. Sjunnesson foresprikar som vi nimnt, ett
torhallningssitt diar man via ett oppet tankesitt tar emot ny kunskap och dir lirande ses som
nagot viktigt. Han foreslar en metod han har utvecklat som han kallar Metod fir reflekterande
ledarskap med utgangspunkt i detta forhallningssitt, som ska fungera som ett verktyg f6r chefer.
Man arbetar kontinuerligt med strukturerad reflektion for att frimja organisationens kunskap och
skicklighet. Metoden ska hjilpa chefen att vixla mellan att arbeta och utveckla sina erfarenheter
och pa sa sitt fa tid fOr att reflektera Gver sin egen yrkeskunskap, att se sig sjilv och yrkesrollen
ur ett annat perspektiv for en stund.

Sjunnesson (2007) tar upp en reflekterande motesteknik dir de drivande temana dialg och
diskussion giller. Chefen leder métena och tar rollen som métesledare dir denne limnar uttryck
for allas idéer genom dialog och diskussion. I rollen ingar att vara katalysator for nya idéer och
dven den som haller fast vid det Overenskomna istillet for att som i den vanliga chefsrollen
bestimma, instruera och veta. Chefen ska ocksa inbjuda de passiva i dialogen och eventuellt
dimpa de dominanta sa att alla far utrymme. Malet dr 6verenskommet sedan tidigare och chefen

visar genom sina handlingar att viagen till malet nas via reflektion och dialog.
Ett sjdlvmedvetet ledarskap

I Tiuraniemis (2008) forskningsartikel framkommer att det i allmdnhet har skett en 6kning i
utvirdering av ledares prestationer. Detta for att det anses bidra till individuell och organisatorisk
utveckling. Tiuraniemi har i sin undersékning fokuserat pa organisationer inom socialt arbete.
Han pépekar att ledarens mojlighet att reflektera 6ver sin egen personlighet och arbetsprestation
kan hjilpa medarbetarna att ocksa reflektera Over detsamma. Ledarens sjilvutvirdering kan
indikera ledarens sjilvmedvetenhet. Ledare med hog sjalvmedvetenhet visar sig kunna anvinda
sig av informationen de fér i utvirderingarna om sitt ledarskap till att forbittra sina prestationer.
Ledare med hég sjalvmedvetenhet dr ocksd effektivare och har néjdare medarbetare. Om en
ledares prestation skattas hogt av medarbetarna ar dven arbetsgruppens atmosfar hogt skattad.
Detsamma giller arbetsgruppens prestationsniva.

Tiruaniemis (2008) resultat visar pa att ledarens beteende dr en viktig faktor for organisationens
och arbetsgruppens prestation. Beter sig ledaren pa ett positivt sitt enligt medarbetarna, hojs
kvaliteten pa deras arbete liksom att deras upplevelse av arbetsplatsens azzosfir blir mer positiv.
Ledarens kommunikationsstil ir en faktor som avgor atmosfiren i arbetsgruppen. Om atmosfiren i
en arbetsgrupp uppmuntrar interaktion och tilliter individer att diskutera Gppet péaverkas
medarbetarnas engagemang och deltagande. Kommunikationen fungerar som Overforare av
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attityd fran ledaren till medarbetarna. Palitlighet, rittvisa och 6ppenhet anses vara viktiga attityder
1 ledarskapet. Det minst viktiga flexibilitet.

Tiuraniemi (2008) menar att kvaliteten pa ledarskapet gar att relatera till arbetsgruppens
prestationskvalitet. Ett reflekterande ledarskap korrelerade med positiva prestationer i
arbetsgruppen. Utvirdering kan pa sa sitt bli ett verktyg for ledaren att bedoma arbetsmiljé och
egna arbetsinsatser. Enligt Tiuraniemi behéver ledarna ndmligen stod och mentorskap i
torhallande till sitt ledarskap. Sammanfattningsvis kan sigas att kopplingen mellan ledarens
sjdllvmedvetenhet och utvirderingen av arbetsgruppens prestationer ar en viktig faktor i
utvecklingen av ledarskap i verksamheter f6r socialt arbete.

Tva typer av ledarskap

Wallo (2008) ser i sin avhandling monster 1 hur ledare underlittar lirande utifran Ellstroms tva
ledarskapstyper. Det forsta ledarskapet kallas det prestationsinriktade ledarskapet och har
fokus pa kontroll och utvirdering. Malet dr att underlitta ett lirande ddr man far kunskap om
procedurer och rutiner. Arbetssittet betonar rutiniserad och effektiv funktion, problemlésande
utifrin givna instruktioner, konsensus samt stabilitet och standardisering. Det andra ledarskapet
kallas det utvecklingsinriktade ledarskapet och har istillet fokus pa ett forindringsbeniget
beteende inriktat pa att utmana och stodja ett utvecklande lirande for att komma pa kreativa
l6sningar. Arbetssittet betonar kritisk reflektion och ifragasittande av rutiner och strukturer,
alternativt tinkande, experimenterande och risktagande samt en tolerans for variation och
misstag. Wallo menar att ett ledarskap som wunderlittar lirande bestir av bade
prestationsinriktning och utvecklingsinriktning, eftersom det ena férutsitter det andra.

Wallos (2008) resultat pekar pa att man intar tre typer av ledarroller i bade det
prestationsinriktade ledarskapet och i det utvecklingsinriktade ledarskapet. Dessa roller ir
kompletterande pa sa sitt att ledarna alternerar emellan dem eller kombinerar dem. Den stidjande
ledarrollen skapar en bra omgivning for lirandet genom uppmuntran och trevnad. Den utbildande
ledarrollen instruerar eller initierar reflektion i det dagliga arbetet medan den konfronterande ledarrollen
sitter grinser och framtvingar lirandet. Dessa tre ledarroller ser ut pa olika sitt for den
prestationsinriktade ledaren och den utvecklingsinriktade ledaren vilket beskrivs nedan.

Det prestationsinriktade ledarskapet ser lirandet enbart som ett resultat av en formell
utbildning. Man vill férbittra de individuella prestationerna genom att utveckla kunskapen
individerna redan besitter. De tre ledarrollerna anvinds pa foljande sitt: Stidjarrollen torséker
skapa ett fortroende till sina medarbetare samt en avslappnad atmosfir dir medarbetarna kan
kinna sig trygga i att ta upp problem och svarigheter 1 lirandet. Utbildarrollen siger hur
medarbetarna ska gora for att prestera battre. Konfronterarrollen sitter grinser genom sin auktoritet
och konfronterar ibland sina medarbetare. Aktiviteterna som anvinds dr planerade aktiviteter
samt standardiserade aktiviteter och ibland delvis planerade aktiviteter. Ledaren stodjer
medarbetaren till att 16sa sina problem sjilv. De vill fa problemen att férsvinna istillet for att
reflektera Gver orsaken till dem.

Det utvecklingsinriktade ledarskapet har en vidare syn pa lirande dir ledaren, utéver den
formella kompetensen, uppmarksammar det dagliga lirandet. Ledaren har en vilja att utvidga
medarbetarnas kunskaper genom att bidra med nya perspektiv. Detta for att underlitta ett
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utvecklande lirande. De tre ledarrollerna anvinds pa foljande sitt: Stidjarrollen uppmuntrar till
utforskandet av nya mojligheter och att finna innovativa idéer for att kunna anvinda sig av dessa.
Utbildarrollen utmanar medarbetarna genom att stilla svara motfragor for att stimulera
lirandeprocessen och reflektion. Ledaren trinar ocksd i meta-reflektion och omformar synen pa
arbetsprocessen. Konfronterarrollen utmanar ocksi om dn med en tuffare instillning nimligen
genom att tvinga medarbetarna ut fran sina bekvimlighetsomraden. Tyngdpunkten i aktiviteterna
ligger pa delvis planerade aktiviteter samt spontana aktiviteter i det dagliga arbetet. Fokus ligger
alltsd pa att stimulera medarbetarna till kritisk reflektion. Man vill att de ska ifrdgasitta sin praxis.
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4. TEORETISK REFERENSRAM

I kapitlet presenteras var, for undersékningen, valda teoretiska referensram. For att fa 6kad
forstaelse for chefers inflytande pa utrymmet fOr ett kritiskt reflekterande férhallningssitt inom
socialtjdnsten har vi valt att se pa detta utifran teorier om organisationskultur och ledarskap. Vi
menar att detta wtrymme f6r ett kritiskt reflekterande forhallningssitt kan ses som en aspekt av
organisationskulturen. Med hjilp av teorier om ledarskap vill vi fa forstaelse fér sambandet
mellan detta utrymme och chefens roll inom organisationen. Begreppen organisationskultur och
ledarskap belyses under varsin huvudrubrik. Under den tredje och sista huvudrubriken knyter vi
samman de tvd teoretiska begreppen genom att belysa ledarskap 1 relation till organisationskultur.

4.1 Organisationskultur

Ett postmodernistiskt sitt att se pa organisationen ar att det dr individerna i organisationen som
konstruerar den. Hatch (2002) beskriver en organisation som uppbyggd av fyra olika sfirer som
6verlappar varandra. Dessa sfirer bestar av organisationens fysiska struktur, teknologi, sociala struktur
och kultur vilka samspelar och paverkar varandra. De fyra sfirerna overlappar varandra vilket
medfor att det dr svart att dra en skarp grans dem emellan. De fyra sfirerna paverkar och
péaverkas i sin tur av omgivningen som kan ses som en storre sfar som omsluter organisationen.
Omgivningen bestir av interorganisatoriska nitverk, samhillet och den internationella eller
globala omgivningen.

Det finns flera teorier om organisationskultur. Vi ser en skiljelinje mellan ett modernistiskt och
ett postmodernistiskt synsitt. De moderna teoretikerna som till exempel Schein, har ofta en mer
torenklad definition av fenomenet organisationskultur, medan de postmoderna teoretikerna,
problematiserar fenomenet ytterligare.

Schein (2004) forklarar organisationskultur som nagot som finns pa tre nivaer: artefakterna som
finns pa ytan, vdrderingar och normer £or beteenden ligger under ytan och djupast pa botten finner
man de grundliggande antagandena. De grundliggande antagandena ir det som tas for givet i
organisationen, alltsd individernas uppfattning om verkligheten. De dr omedvetna och
representerar “sanningen” for individerna, alltsa ifrdgasitts de inte. Virderingarna och normerna
finns daremot 1 medvetandet, om 4n inte stindigt. Varderingarna utgdér grunden fér vad som
anses vara ratt eller fel och speglar dven moral och etik. Normerna dr nira kopplade till
virderingarna och bestir av oskrivna regler som individerna anvinder i olika situationer. De vet
pa sa sitt vad som forvantas av dem inom kulturen, hur de ska bete sig. Artefakterna ér 1 sin tur
det som syns 1 organisationskulturen som till exempel kladsel eller jargong.

Alvesson  (2009) har ett postmodernistiskt synsitt och problematiserar fenomenet
organisationskultur genom att uppmuntra till nagot som han kallar ett ku/turellt tinkande. Alvesson
presenterar vissa nyckelteman i det kulturella tinkandet som kan vara till hjilp for att f6rstd och
tolka kulturella fenomen och yttringar. Det han ser som det mest grundliggande temat handlar
om att gi under ytan. Med det menar han att man maste titta pa hur méinniskor férhaller sig till det
till synes objektiva och praktiska. Det som betyder nagot dr hur ”de ledda” i en organisation
tolkar och relaterar till ledarskapshandlingarna och inte om ledaren gbr saker och ting pa ett
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objektivt korrekt sett. Vidare talar Alvesson om kwulturens dubbla natur — att organisationskulturen
inte bara fyller positiva funktioner som att tillfredsstilla manniskors behov av gemensamma
uppfattningar, vagledning och riktlinjer utan leder ocksa till inskrinkthet och minskad
sjalvstindighet.

Ett tredje tema handlar om &w/turens dynamiska, rorliga och roriga sida — att kulturen ar férankrad 1 en
tradition och att den ofta forindras langsamt, samtidigt som minniskor inom en organisation
tillhér en mingd olika grupper — yrket, dldersgruppen, konet, den etniska tillhérigheten och
informella ging — som gor att minniskorna r6r sig mellan olika uppsittningar av forestallningar
och virderingar 1 organisationer. Det fjarde temat handlar om &u/turens manga nivaer — att kulturella
forestillningar dyker upp, formas, vidmakthalls och férindras i ett samspel mellan manniskor pa
en mikronivd, men ocksi genom storre krafter, sisom samhillets kulturella traditioner,
forindringar i tidsandan och massmediala influenser. Dessa krafter menar Alvesson i allra hogsta
grad paverkar kulturella yttringar pa en organisationsniva — kulturen pa en arbetsplats dr ingen
kulturell 6.

De postmodernistiska teoretikerna beskriver organisationskulturen som en social konstruktion
och tar dven upp den komplexa omvirlden som en viktig forstielseram for de kulturella
yttringarna inom en kultur.

4.2 Ledarskap

Alvesson (2009) menar att begreppet /ledare dr vidare dn begreppet chef 1 den bemirkelse att alla
ledare inte dr chefer. En ledare kan exempelvis vara en informell ledare eller en politisk ledare. Vi
instimmer i Alvessons tankar och anser att ledare ar ett vidare begrepp dn chef. Vi anser dock att
denna atskillnad inte dr relevant i var undersékning och anvinder dirfér dessa begrepp
synonymt.

Alvesson (2009) talar om makt som negativt klingande. Nagon underordnas och formas med
paverkan av makten som framhiver vissa intressen och negligerar andra. Denna asymmetriska
fordelning av makt mellan manniskor innebdr att man har olika mdjlighet att bestimma hur
verkligheten ska definieras och pa sa sitt indirekt hur organisationskulturen utformas. Bakka et al.
(20006) instimmer 1 detta synsitt och sdger att ledaren genom sitt forhallningssitt till makt
paverkar organisationskulturen och hur man som medarbetare bemoter makten. Bakka et al.
anser vidare att det 4r viktigt att som ledare i interaktion med sina medarbetare, kunna anvinda
sig av sin makt pa ett sidant sitt att det ger goda resultat. Detta kan gbras genom en konstruktiv
dialog och rationell argumentation. Alvesson ser dock att ledaren har en begrinsad paverkan pa
organisationskulturen. Ledaren paverkas av organisationskulturen utan att vara medveten om det
och hur ledarens makt verkar pa organisationen kan vara oavsiktlig frin ledarens sida.
Organisationskulturen har pa det sittet makt 6ver ledaren.

Alvesson (2009) framhiver kritik av de traditionella maktdefinitionerna. Han papekar att makt
kan hjalpa till att forklara varfor vissa saker znfe férekommer 1 en organisation. Exempel kan vara
frainvaron av klagomal eller konflikter. Denna typ av makt kan man kalla symbolisk makt. Detta
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kommer till uttryck i att vissa individer upptrider som auktoriteter och att 6vriga lyder dem
trivilligt.

4.3 Organisationskultur och ledarskap

Hatch (2002) beskriver att man enligt ett modernistiskt synsatt kan anvanda organisationskulturen
for att styra organisationen till att bli mer effektiv. Man ser alltsa organisationskulturen som en
variabel som kan paverkas av ledaren for att Gvriga individer 1 organisationen ska kunna 6ka sina
prestationer. Eftersom organisationskulturen paverkar individernas beteenden genom normer
och virderingar, kan ledaren 1 sin tur paverka organisationens normer och virderingar. Pa sa sitt
menar modernisterna att man 1 princip kan garantera att ett visst beteende och didrmed prestation,
blir ett resultat av denna styrning. I modernisternas synsitt ingar ett antagande om att ledaren ar
den mest inflytelserika individen i organisationen. De menar att ledarens handlingar och
upptridande blir norm f6r medarbetarna eftersom maktstrukturen gor att de blir lyssnade till och

for att de syns 1 organisationen.

Alvesson (2009) kritiserar denna forenklade syn och presenterar en mer nyanserad bild av
ledarens inflytande i organisationen. Han menar att ledarskapet behover forstas med hinsyn till
den sociala kontext inom vilken ledarskapsprocesserna dger rum. Ledarskapet handlar inte bara
om att ledaren agerar och en grupp underordnade reagerar pa ett mekaniskt sitt, utan ar en
komplex social process dir innebérden och tolkningarna av vad som sigs och gors dr avgrande.
Alvesson anser foOljaktligen att ledarskapet dr nira sammankopplat med kulturen — pa
organisations- saval som sambhillsnivi. Han menar att ledare ofta dr mer influerade av
organisationskulturen dn vad de sjilva aktivt paverkar den.

Hatch (2002) f6rmedlar ytterligare kritik till modernisternas synsitt, att normer och virderingar ir
sa djupt rotade och tagna fér givet i organisationen att mojligheten till att kunna styra dessa ar
ganska laga. Trots ledarens agerande finns ingen garant for att dennes avsikter forstas pa 7ritt”
sitt, eller for att de andra individerna i organisationskulturen agerar Gverensstimmande med
ledarens avsikter. Hatch menar att det dr orealistiskt att tro att det finns en mdijlighet att
kontrollera tolkningar hos individer.

I enlighet med det symboliskt-tolkande perspektivet menar Hatch (2002) dock att ledaren kan bli en
viktig symbol 1 organisationen. Ledaren blir dd en representant for organisationens innebord for
medarbetarna. Denna innebord dr dock beroende av medarbetarnas tolkningar av dem. Pa
samma sitt som Alvesson (2009) beskriver styrs ledaren alltsa troligen av organisationskulturen
medan hon eller han férséker styra den. Ett framgangsrikt ledarskap maste darfor anpassa sig till
organisationskulturens symboliska tolkningsscheman. Pa detta sitt ar chefer artefakter som har en
vilja att vara en symbol.

Hatch (2002) sammanfattar det symboliskt-tolkande perspektivet genom slutsatsen att man om
man vill férindra organisationen, istillet for att forséka styra kulturen, ska ta hinsyn till den
kulturella kontexten. Férindringar dr oférutsidgbara och kan ibland bli negativa. Hatch menar likt
Alvesson, att ledaren istéllet ska se kulturen som en kontext for tolkning och meningsskapande,
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man ska foérsta vad den gbr. Organisationen ska styras med kulturell medvetenhet &ver
individernas olika tolkningar av ledarens inneb6rd.
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5. METOD

I kapitlet redogdrs for genomférandet av undersOkningen. Inledningsvis presenteras vira
metodologiska utgangspunkter och vir valda metodstrategi. Darefter presenteras hur vi gatt
tillviga for att sOka efter litteratur och tidigare forskning. Vidare redogér vi for urvalsprocessen,
tillvigagangssatt for insamlingen av det empiriska materialet, samt hur vi valt att bearbeta, tolka
och analysera detta. Vi redogor for sirskilda omstindigheter kring intervjuerna under rubriken
interyjuerna. Vidare foljer en forklaring om hur vi valt att presentera resultat och analys. Slutligen
for vi ett resonemang kring reliabilitet, validitet och generaliserbarhet 1 relation till var studie,
samt redog0r for vara etiska stallningstaganden 1 undersékningen.

5.1 Metodologiska utgangspunkter

Da vi utifrin studiens syfte avser undersoka hur enhetschefer inom socialtjinsten resonerar och
reflekterar Over det komplexa begreppet kritiskt reflekterande forhallningssatt, anser vi att den
kvalitativa metodstrategin limpar sig bést for detta dndamal. Detta da vi dr ute efter att f6rsta och
tolka, snarare dn att forklara (Kvale, 1997).

Vi har utgitt ifran den hermenecutiska tolkningsliran, utifran vilken Widerberg (2002) har
sammanfattat fyra grundantaganden: Det férsta antagandet dr att mening skapas, framtrider och
endast kan forstas 1 ett sammanhang eller i en kontext. Det andra dr att i all tolkning och
forstaelse dr delarna beroende av helheten och vice versa. Det tredje att all forstaelse forutsitter
eller bygger pa nagon typ av forforstielse. Det fjarde och sista att varje tolkning féregas av vissa
forvintningar eller forutfattade meningar.

For att fa férstaelse om vart undersdkningsomride har vi valt den kvalitativa forskningsintervjun
som enligt Kvale (1997) bygger pa samtalet som en vig till kunskap och fokuserar pa den mening
som den intervjuade upplever i sin livsvirld. Kvale menar att intervjuer kan ha ett explorativt
syfte, vilket innebér en induktiv ansats eller anvindas f6r provning av hypoteser, en deduktiv
ansats. De intervjuer som prévar hypoteser tenderar att vara mer strukturerade. 1 var
undersokning har vi valt att anvinda oss av sewi-strukturerade forskningsintervjuer. Denna ansats
innebidr en kombination av en induktiv och en deduktiv ansats — en abduktiv ansats (Kvale,
1997). Med andra ord har vi i studien utgatt fran vara empiriska data, men tolkat dem utifran var
valda teoretiska referensram. Vi vill dock hdvda att var forsta del av undersékningen, vilken tar
utgangspunkt ifran den forsta fragestillningen och handlar om vad ett kritiskt reflekterande
forhallningssitt innebir for chefer, i hogre grad har ett explorativt syfte i jamforelse med var
andra del. I den andra delen som utgar ifran de resterande tva fragestillningarna, i vilken vi avser
undersOka hur chefer ser pa sin moijlighet att paverka utrymmet for ett kritiskt reflekterande
forhallningssitt inom organisationen de arbetar i och bemétandet av detsamma, anser vi att vi i
storre utstrickning har varit firgade av var valda teoretiska referensram 1 utformandet av
intervjufragorna.
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5.2 S6kning efter litteratur och tidigare forskning

Innan utformningen av denna studies syfte var var avsikt att undersdka vad som hinder med den
nyutexaminerade socionomens kritiskt reflekterande forballningssatt da hon eller han borjar arbeta. Vi
paborjade dirfér en sOkning efter tidigare forskning inom detta omride, och stotte ganska
omgaende pa tva C-uppsatser som till stor del gav oss svar pd vara funderingar. Dessa studier,
vilka vi fann genom sokningar i databasen Uppsatser.se, har vi nirmare presenterat i avsnittet om
tidigare forskning.

Da vara fragestillningar redan blivit besvarade, funderade vi vidare 6ver hur vi skulle kunna
tillféra nagon ny kunskap inom omradet. Studierna som vi patraffat bygger bada pa intervjuer
med socionomer som arbetar inom en social forvaltning och beskriver deras syn och tankar kring
ett kritiskt reflekterande forhallningssitt respektive ett kritiskt tinkande i relation till den
organisationen de arbetar inom. Vi diskuterade hur vi skulle kunna belysa omradet utifran ett nytt
perspektiv och kom fram till att det vore intressant att underséka hur chefer resonerar kring ett
sadant forhallningssitt, 1 relation till den organisation de verkar inom. Dessutom fann vi i
Lampic-Aaltonen & Soderstroms (2009) uppsats forslag till vidare forskning inom omradet
utifrin mer renodlad organisationsteori. De hanvisar till Tydén et al. som menar att det i mangt
och mycket handlar om att organisationen stodjer socionomernas kritiska tinkande. Utifran vira
nya funderingar, ovanstaende fOrslag till vidare forskning och Tydéns pastiende, formulerade vi
om syfte och fragestillningar och riktade var sékning efter tidigare forskning mot ledarskap och
organisationsteori. Vi beholl dock vart fokus pa ett kritiskt reflekterande forballningssatt. Vi lit alltsa
vara nya fragestillningar utgéra ramen for vidare sékningar efter tidigare forskning.

De huvudsakliga s6korden vi anvinde var ldare, organisation, socialt arbete, fritif och reflektion 1 olika
variationer och dven med engelsk 6versittning, frimst da i artikelsdkningarna. Vi anvinde oss
ocksa av trunkeringar fOr att ytterligare bredda sokningarna. S6kningar gjordes till en boérjan i
databaserna Uppsatser.se och Gupea. For att leta efter forskning pa en hégre niva i form av
avhandlingar anvinde vi oss av soktjansten Dil’a, Digitala vetenskapliga arkivet, vars sOkmotor
soker bland forskningspublikationer producerade vid 24 utav landets lirositen. Resultaten av
dessa sokningar gav oss en upplevelse av att det inte finns niagon forskning som behandlar vart
avgransade dmne. Diremot finns en hel del undersékningar som handlar om ledarskap och
organisationskultur och nagra om reflektion 1 relation till ledarskap. Vi har valt ut tva av dessa
avhandlingar skrivna av Wallo (2008) och Sjunnesson (2007), vilka vi studerat niarmare. Dessa
presenteras 1 kapitlet om tidigare forskning. For att leta efter forskningsartiklar gick vi via
Goteborgs Universitetsbiblioteks artikelsok dir vi genom att bliddra dmnesvis fann tidskrifter vi
tyckte verkade relevanta for vart omrade. Vi gjorde sokningar i tre olika tidskrifter; “European
journal of social work”, ”Administration in social work” och ”British journal of social work”.
Aven hir fanns fa publikationer som vi upplevde handlade om vért specifika imne. Vi valde dock
ut tva artiklar ur tvd av dessa tre tidskrifter, skrivna av Yip (2006) och Tiuraniemi (2008), vilka vi
tyckte nirmast berérde vart undersdkningsomride. Aven dessa presenteras i kapitlet om tidigare
forskning. For att finna 6vrig litteratur har vi anvant skmotorerna Lzbris, Gunda och Gotlib.
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5.3 Urval

Kriterierna som utgjorde grunden for vart urval av intervjupersoner var att dessa skulle arbeta
som enhetschefer inom Indiid och familj 1 nigon utav Go6teborgs 21 stadsdelsforvaltningar.
Definierandet av urvalskriterierna gjordes utifran flera argument. For det forsta ville vi att vara
resultat skulle vara jamforbara med resultaten i tidigare presenterade C-uppsatser, vilket innebar
att cheferna skulle vara verksamma inom kommunal socialférvaltning. Valet f6ll pa Individ och
familj eftersom en av undersokningarna hade begrinsat sig till denna enhet. Forfattarna f6r den
andra uppsatsen uppgav endast att de gjort sin undersékning inom kommunal socialférvaltning.
For det andra ville vi utifran vara fragestillningar att cheferna skulle ha nira kontakt med sina
medarbetare, alltsd vara verksamma pa vad som Thompson (1988) kallar den operativa nivan.
Dirfor foll valet pa enhetschefer och inte verksamhetschefer. Pa grund av bristande tid och
resurser blev det nédvindigt att avgransa vart urvalsomrade geografiskt, vilket medférde att vi
bestimde oss for att intervjua chefer inom Géteborgs kommun.

Vi har efterstrivat en bredd i urvalet genom att kontakta chefer inom olika stadsdelsforvaltningar
inom Goteborgs kommun. Vi ville ha en stor geografisk spridning av dessa, savil som skillnader i
sammansittning av invanarna inom de olika stadsdelarna. Férutom kon hade vi didremot ingen
annan kinnedom om chefernas egenskaper, sisom alder, antal tjinstgbringsar, utbildning eller
andra bakgrundsuppgifter, innan vi kontaktade dem. Vad giller kon har vi efterstivat att ha med
manliga intervjupersoner, trots att méin ar underrepresenterade bland enhetscheferna 1 Goteborgs

kommun.

Dalen (2008) papekar att antalet intervjupersoner i en kvalitativ undersokning inte kan vara for
stort eftersom genomférandet av intervjuerna siavil som bearbetningen av dem dr en
tidskrivande process. Samtidigt maste den empiri som samlas in vara av sadan kvalitet att den
utgor ett tillrickligt underlag for tolkning och analys (Dalen, 2008). Utifran den mycket begrisade
tid vi haft for att genomféra var undersokning, beslutade vi oss for att i forsta skedet ta kontakt
med dtta stycken enhetschefer inom olika stadsdelsférvaltningar i Géteborgs kommun. For att
kontakta enhetscheferna bestimde vi oss for att maila ut férfraganden. I informationsbrevet (bil

1) berittade vi om var undersokning samt om vara forskningsetiska stillningstaganden (Kvale,
2009).

Genom att ringa till respektive stadsdels vixel kunde vi fa tag pa enhetschefernas mail-adresser.
Da detta var relativt tidskrdvande néjde vi oss med att ta reda pda samtliga enhetschefers mail-
adresser inom Individ och familj, inom sju olika stadsdelar. Pa detta sitt hade vi flera reserver pa en
lista, vilket var bra eftersom vi riknade med att nagra chefer skulle uppge att de inte hade tid f6r
var intervju da de blev tillfrigade med relativt kort varsel. Vir strategi blev att 1 takt med vatje
aterbud, skicka en ny forfragan till en annan enhetschef. Efter att en tid hade gatt utan sdrskilt
manga jakande svar pa var forfragan, satte vi ett minimum pa sex intervjuer for att fa ett
tillrickligt underlag fér var undersékning. Nir tiden borjade bli knapp skickade vi dven
paminnelser till dem som dnnu inte svarat.

Slutligen hade vi skickat ut forfragningar till sammanlagt tretton enhetschefer inom dessa sju
stadsdelar. Tva personer svarade inte pa var forfragan. Fyra personer uppgav att de inte hade tid.
Sju personer erbjod sig att stilla upp. En utav dessa kunde vi inte fa kontakt med igen, efter ett
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flertal f6rs6k att boka en tid for intervjun. De sex chefer som aterstod, fem kvinnor och en man,
arbetade 1 fyra olika stadsdelar. Stadsdelarnas geografiska spridning samt skillnader i
sammansittning av invanarna inom dessa, anser vi dock fortfarande uppfylla vir efterstrivade
bredd i urvalet.

5.4 Tillvigagangssitt
Utformning av intervjuguide

Utifran undersOkningens syfte, fragestillningar och teoretiska referensram, utformades en
intervjuguide (bil 2). I huvudsak gar det att utifran vara fragestillningar urskilja tre frigeomraden
tor undersdkningen, vilka fick utgora var sin del i intervjuguiden. Det forsta omradet handlar om
vart utvalda begrepps znnebird f6r var och en av intervjupersonerna. Det andra omradet om hur
vara intervjupersoner ser pa sitt iflytande pa utrymmet t0r ett kritiskt reflekterande férhallningssatt
inom organisationen. Det tredje och sista omradet om hur intervjupersonerna bemziter ett sadant
torhallningssitt hos sina medarbetare. Efter att ha testat intervjuguiden 1 form av en pilotintervju
gjordes vissa dndringar. Likasa gjordes sma dndringar 1 form av fortydligande eller
omformuleringar av fragor efter de forsta intervjuerna.

Intervjuerna

Intervjuerna genomférdes pa intervjupersonernas arbetsplats, antingen pa deras kontor eller i ett
motesrum. Innan vi borjade med varje intervju berittade vi om ramarna f6r denna, samt om vara
etiska stallningstaganden. Intervjupersonerna tillfrigades om han eller hon gick med pa detta. Alla
informanter godkinde formen for intervjun. Efter att detta bekriftats borjade vi stilla vira
intervjufragor. Alla intervjuer ljudupptogs for att sedan kunna transkriberas. Intervjuerna pagick 1
de flesta fall under drygt en timma. Vi turades om att varannan ging ha huvudansvaret for
intervjuerna. Den av oss som satt bredvid hade extra koll pa tiden, inspelningen, att vi fatt svar pa
alla fragor, samt fyllde i med eventuella f6ljdfragor.

Bemitande, maktassymmetri och starka kénslor

Nagot vi reflekterade 6ver innan intervjuerna var hur det skulle bli att méta just chefer. Chefer
har en maktposition inom den organisation de arbetar i och dr vana vid den rollen. Vi diremot,
har en maktposition i form av forskare genom att det dr vi som sitter ramarna for
undersokningen, for hur intervjun ska ga till, vilka fragor som stills och pa vilket sitt. Dessutom
ar det ocksd vi som bestimmer hur intervjumaterialet ska bearbetas, analyseras och presenteras
(Kvale, 1997). Infor intervjuerna hade vi som mal att férsoka moéta cheferna pa samma niva,
varken se upp till eller se ner pa dem. Vi ville méta dem som medminniskor, med 6ppenhet och
respekt. Vira férhoppningar var att ocksa bli bemétta pa det sittet.

Motena med dessa chefer kom dock att visa sig bli mycket intressanta ur denna synvinkel. Hur vi
blev bemotta av cheferna upplevde vi var mycket olika fran chef till chef och ir ocksd nagot som
vi tror paverkade intervjuerna. I de flesta fall blev vi bemétta med just 6ppenhet och respekt. 1
nagra fall blev vi till och med upphojda och positivt bekriftade genom att personerna uttryckligen
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sa att det var intressant och nyttigt att prata om vért amne. En person sa ocksd att hon/han
kommit till nya insikter genom vért samtal. En annan upplevdes lite nervés infor intervjun.

Sa var det da ett av moétena ifran vilket vi gick illa berérda. Vi upplevde att personen vi mott
ifrdgasatte oss och var underskning pa ett anmirkningsvirt sitt. Hon/han gav oss uppmanande
kommentarer om hur vi skulle ga till viga i vir undersékning, som hon/han verkade ta for givet
att vi inte hade tinkt pd. Under intervjun blev vi ocksi ombedda att delge var syn och
uppfattning om vart dmne, trots att vi innan intervjuns borjan klartgjort att vi var intresserade av
att hora hans/hennes tankar och att det inte fanns nagra ritt och fel. Vi fortydligade da att vi inte
ville delge vara tankar, for att 1 sd liten man som mojligt paverka hur intervjupersonen skulle
reflektera och resonera. Men eftersom vi blev stillda infér denna f6r oss nya situation blev det
anda att vi 1 viss man delgav vira personliga stillningstaganden, vilket vi tror paverkade intervjun
ytterligare. Intervjupersonen ville dessutom tidigt 1 intervjun avbryta, vilket vi klargjorde var helt
okej. Hon/han dndrade sig dock ganska omgdende, vilket gjorde att vi dnda slutférde intervjun. I
efterhand forstod vi att vi inte varit tillrickligt tydliga med att klargéra att undersékningen
handlar om att ta reda pa hur intervjupersonerna sjilva definierar och resonerar 6ver begreppet,
for att sedan lita dem reflektera 6ver de féljande fragorna utifran sin egen definition. Detta blev
vi dirfér mycket noga med att podngtera i samband med resterande intervijuer.

Sdrskilt i ovan beskrivna intervjusituation vicktes starka kinslor inom oss. Kinslor som blev
viktiga att bearbeta med avseende pa kvaliteten i1 undersOkningen. Vi undrade om vi
overhuvudtaget kunde anvinda intervjumaterialet, da vi funderade 6ver om situationen som
uppstatt paverkat intervjupersonens svar pa sa sitt sa att det inte var tillforlitligt. Vi undrade
ocksa om vi analysprocessen skulle kunna ha férmaga att se pa materialet, utan att déma det
utifrin vara upplevelser i intervjusituationen. Efter noga 6vervigande bestimde vi oss dnda for
att anvanda oss av intervjumaterialet. Vi ansag for det forsta att intervjupersonen trots allt, om dn
ganska kortfattat, svarat pa vara fragor. For det andra gjorde vi bedémningen att vi dels genom
att prata med varandra, dels med var handledare, om de kianslor som vickts i detta mote, kunde
ligga dessa at sidan for att kunna ta oss an intervjumaterialet med “nya 6gon”.

Ett problematiskt begrepp

Nagot som vi haft i dtanke under hela undersékningsprocessen, men som blev desto tydligare
under intervjuerna, var vart valda begrepps tvetydiga virdeladdning och betydelse. Ett
stillningstagande vi gjorde var att inte presentera en given definition av begreppet for
intervjupersonerna, utan lita en del av undersékningen handla om att undersoka vilken innebord
begreppet har for intervjupersonerna. Vi ville dirmed ocksa lita intervjupersonerna resonera
utifrin deras egen syn pa begreppet i relation till véira frigor.

Vi anser att detta egentligen galler f6r vad man dn diskuterar eller samtalar om, da olika ord och
begrepp vicker olika associationer hos olika personer. Alltsa att man aldrig kan vara sdker pa att
man pratar om samma sak bara for att man anvinder samma ord. Sirskilt i en av intervjuerna
stilldes detta till sin spets. Intervjupersonen kinde sig obekvim med begreppet, da det for
henne/honom endast vickte negativa associationer. Denna chefs reaktioner innebar att vi efter
visst Overviagande och i samriad med intervjupersonen valde att fortsitta intervjun, men att plocka
bort ordet kritiskt fran vart begrepp och endast anvinda oss av begreppet reflekterande
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forballningssatt. Nir vi sedan f6ljt de olika chefernas resonemang utifrin deras egna benimningar
kunde vi dock urskilja beskrivningar av ett forhallningssitt som trots detta till stora delar var
samma med avseende pa inneborden. Darfor har vi valt att 1 var presentation av resultat och
analys fortsitta att anvinda begreppet kritiskt reflekterande forhallningssdtt trots chefernas olika
benimningar av forhallningssittet.

Bearbetning, tolkning och analys av intervjumaterialet

Intervjumaterialet bearbetades till en borjan genom transkribering av ljudupptagningarna. Vi
skrev ordagrant ned vad som sagts och noterade dessutom da personen skrattat eller gjort en
paus. For att spara tid valde vi att utelimna vissa delar av ljudupptagningarna da intervjupersonen
sviavade ut om nagot amne som inte var relevant for var undersokning. Dessa utelimnade delar
utg6r endast en briakdel av materialet.

Tolkning och analys av intervjumaterialet borjade sa tidigt som under intervjuerna och tog fart
under transkriberingen. Under intervjuerna gjordes exempelvis sammanfattningar och ibland
tolkningar av det intervjupersonerna berittat, for att vi skulle forsikra oss om att vi forstatt vad
personen velat beritta (Kvale, 1997). Intervjupersonen kunde pa sa vis korrigera eventuella
missuppfattningar eller gora fortydliganden. Kvale menar att denna form av intervju kan resultera
1 nagot som han kallar en gialvkorrigerande interviu. Utéver de tre omradena i vara fragestillningar —
innebirden av begreppet, inflytande pa utrymmet for ett kritiskt reflekterande férhallningssitt inom
organisationen, samt bemotande av detta, tyckte vi oss vid genomldsningen av transkriberingarna
skonja fler teman i materialet. Vi bestimde oss darfor for att markera dessa teman med olika
firger. Da ytterligare teman dok upp i samband med fortsatt lisning av materialet, markerade vi
dessa i marginalerna av utskrifterna. Temana fick senare bli rubriker 1 vart resultat- och
analyskapitel. Vi liste bada igenom alla utskrifter var fOr sig f6r att kunna jamfora vara tolkningar
av materialet. Vi valde att utelimna ovisentligt material utifrin undersékningens syfte och
teoretiska referensram, alltsa sidant som 1 sak inte skulle dndra vart resultat (Kvale, 1997).

Vir analysmetod liknar det som Kvale (1997) kallar {61 meningskoncentrering, i vilken de meningar
som intervjupersonerna gett uttryck for formuleras mer koncist. I arbetet med analysen férsokte
vi sa langt det var mojligt att tolka intervjupersonernas svar utan att blanda in vara férdomar och
kinslor som vickts i motet med intervjupersonerna. Alltsa forsoka tolka materialet utifran vad vi
uppfattat ~ var  varje  intervjupersons  synvinkel = (Kvale, 1997). Resultatet av
meningskoncentreringen, sammanstilldes under olika rubriker.  Direfter tolkades detta

koncentrerade material utifrin den teoretiska referensramen.
Presentation av resultat och analys

Presentationen av resultat och analys inleds med en sammanfattande bild av intervjupersonerna. I
den fortsatta presentationen har vi utgitt ifran de tre frigeomradena i intervjuguiden, men latit de
bli tva delar som behandlas under tva huvudrubriker. Att presentera det forsta omradet, znneborden
av ett kritiskt reflekterande forhallningssitt sig vi som oproblematiskt. Men da vi under
undersOkningens gang insett att de tva sista omradena; chefernas nflytande pa utrymmet for ett
kritiskt ~ reflekterande forhallningssidtt och chefernas  bemitande av — detsamma inom
organisationerna, hanger nira samman, har vi valt att presentera dem under samma rubrik i
resultat- och analyskapitlet. Hur cheferna paverkar utrymmet for ett kritiskt reflekterande
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torhallningssitt innefattar alltsa bemdétandet av ett sidant inom organisationen. Dessa tva avsnitt
foljs av en summering av respektive del. Direfter kommer en tredje huvudrubrik under vilken
empirin kopplas till den teoretiska referensramen och tidigare forskning.

Vi har i var rapport valt att frain och med denna rubrik skriva oz och henne pa stillen dir det
egentligen borde sttt hon/han och henne/honom, da vi talar om intervjupersonerna. Detta for att
spraket ska flyta pa battre i texten och for att underlitta lisningen av rapporten. Vidare blandas
begreppen ledare och chef om vartannat i var presentation. Da vi anvinder begreppet chef ir det
oftast da vi benamner intervjupersonerna for var undersékning, medan begreppet ledare i storre
utstrickning anvands i samband med koppling till teori och tidigare forskning.

Vi valde forst att inte skriva ut nagon information om vilken intervjuperson som sagt vad, men
tyckte da att presentationen av resultaten tappade en dimension. Utifrin denna insikt dndrade vi
oss och lade efter varje citat till vem som sagt vad, genom att namnge intervjupersonerna vid
person A, B, C, D, E och F. Genom att gora det far lisaren ytterligare mojlighet att dra egna
slutsatser av materialet.

5.5 Reliabilitet, validitet och generaliserbarhet

Moijligheten att generalisera resultaten fran en kvalitativ undersékning med ett litet urval dr
mycket begrinsad eller inte alls mojlig (Larsson et al., 2005). Kvale (1997) beskriver likvil olika
sitt att generalisera kvalitativa resultat. Den analytiska generaliseringen bedomer om resultat frain en
undersokning kan ge vigledning f6r hur det blir i en annan situation. Denna bedémning grundas
pé logik tagen ur teori, och om forskaren argumenterar fOr sin analys sa att lisaren sedan kan ta
stillning till om hon eller han vill generalisera utifran detta. Genom att presentera och motivera
vara tolkningar ger vi ldsaren en moijlighet att sjilv ta stillning till om hon eller han wvill

generalisera utifran dem.

Reliabiliteten ser till hur stort underlag man har for studien och om man vid upprepade
undersokningar med samma omstindigheter skulle fi samma resultat, alltsi om ett annat urval
och tidens gang paverkar resultatet (Svenning, 2003). I en kvalitativ undersokning ér reliabiliteten
ligre 4n i en kvantitativ undersokning. Genom att redogora for var forforstaelse gor vi studien
mer tillforlitlig, da vi ger ldsaren en mojlighet att ta hinsyn till denna vid lisningen av rapporten

(Widerberg, 2002).

Nir det giller validitet forklarar Kvale (2009) att den syftar till om undersékningen verkligen har
undersokt det den var avsedd att undersdka. For att 6ka validiteten har vi kontinuerligt gatt
tillbaka till vart syfte och fragestillningar for att under undersokningen stimma av att vi
undersoker det vi har dmnat. Larsson et al. (2005) beskriver att det i kvalitativa undersdkningar
trimst ar ntern validitet man strdvar efter. Intern validitet har fokus pd mingden information man
har fitt ut av undersokningen och forskarens férmaga att analysera denna information. Detta till
skillnad fran kvantitativa undersdkningar dar urvalets storlek ar 1 fokus. Virt urval bestar av sex
intervjupersoner med vilka vi genomfért djupintervjuer for att fi uttbmmande material till var
undersokning. Vi anser att vart intervjumaterial utgér en tillricklig bredd med avseende pa
validiteten i undersékningen.
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Intervjuaren sjilv ar avgorande for kvaliteten i intervjun. Beroende pa hur skicklig intervjuaren ar
pa att fa en bra struktur pa intervjun, stilla fragor pa ett sitt som mojliggér tydliga och
uttommande svar, att vara en aktiv lyssnare samt att klargora intervjupersonens mening kan hon
oka validiteten (Larsson et al., 2005). Detta hade vi i atanke da vi genomforde vara intervjuer. En
faktor som kan paverka kvaliteten dr znteryjuareffekr. Med intervjuareffekt menas att intervjuaren
sjalv genom sin nirvaro paverkar svaren. Denna péaverkan kan ske pa olika sitt, exempelvis att
intervjupersonens svar premieras och da leds i en viss riktning eller att man paverkar genom
kroppssprik och minspel. Eftersom vi intervjuade manniskor kring ett komplext och abstrakt
dmne, ansag vi att en bekriftelse av kinslor och tankar var noédvindigt. Vi menar att det har 6kat
validiteten pa det sittet att svaren blivit mer uttémmande och moijliggjorde att intervjupersonerna
kunde kinna sig trygga i att delge sina tankar. Vi gick in i intervjuerna med en medvetenhet over
var tolkningsritt i egenskap av forskare och makten det medfér. Med detta i atanke utgick vi ifran
att mota intervjupersonerna respektfullt och som medminniskor. Detta for att skapa en trygg
atmosfir i intervjusituationen dir de vagade delge sina tankar till oss.

Vi kan tinka oss att de som har stillt upp pa intervjuerna ar extra positiva till att diskutera vart
dmne. Detta kan ha paverkat validiteten pa sa sitt att vi kanske inte fatt fram resultat fran ndgon
som har en mer negativ instillning till amnet. Dock tror vi oss dnda ha fatt detta perspektiv med
tanke pa att en av intervjupersonerna hade en instillning till intervjun, som avvek fran de ovriga
intervjupersonernas. Denna intervju firgades starkt av intervjupersonens bemdétande av oss. Vi
funderade efter intervjun pa om materialet skulle kunna ga att anvinda i var undersdkning med
tanke pa validiteten, da bade vi och intervjupersonen paverkats starkt av situationen, vilket 1 sin
tur kan ha paverkat hennes svar. Vi bedomde dock efter diskussioner med vér handledare att
materialet var tillforlitligt. Dock tror vi att vi hade fatt mer uttémmande svar om denna situation
hade kunnat undvikas. Vi bearbetade med hjilp av varandra och var handledare vara upplevelse
av denna intervju, for att i den man det var mojligt ligga vara kinslor at sidan och inte lita
tolkningen av materialet paverkas av detta.

En av vara intervjupersoner hade till skillnad fran 6vriga intervjupersoner en enbart negativ syn
pé ordet kritik och anvinde sig inte av det i sin vokabuldr. For att kunna ga vidare med intervjun
och diskutera vart valda begrepp fick vi férindra det genom att ta bort ordet kritik och enbart
fortsattningsvis i intervjun, anvinda oss av reflekterande forballningssatt. Vi tror dock inte att detta
péaverkar validiteten dd vi uppfattade att inneborden av det begreppet i stort sett var detsamma
som for de andra intervjupersonerna.

5.6 Etiska 6verviganden

Nir man genomfér en kvalitativ intervju finns det vissa etiska aspekter man maste ha i atanke
(Kvale, 2009). Kvale menar att man som forskare alltid maste viga virdet av kunskapen mot att
en individ kan komma till skada. Vi har under hela studien vigt valet att ta med information vi
har insamlat mot att nigon av vara intervjupersoner skulle kunna ta skada av att vi delger denna.
Det finns krav som bor efterféljas for att forskningsprocessen ska vara sa etiskt korrekt som
mojligt. Dessa krav  dr informationskravet, konfidentialitetskravet, samtyckeskravet och
nyttjandekravet.
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Enligt Kvale (2009) innebar samtyckeskravet att intervjupersonen sjilv bestimmer om hon eller han
vill delta i undersékningen. Detta dr ndgot som intervjuperson och forskare samtycker om. Nir vi
skickade ut en forfragan till intervjupersonerna var det for att fran deras sida fa samtycke till att
stilla upp pa en intervju. Nar intervjuerna sedan skulle 4ga rum informerade vi intervjupersonen
enligt znformationskravet (bil 2) innan vi startade intervjuerna. Vi foérklarade att deltagandet ar
frivilligt och att det ar tillatet att avbryta intervjun nar som helst, utan att behova forklara varfor.
Vi forklarade syftet med undersékningen och meddelade att man far hoppa 6ver fragor utan att
forklara anledningen till det. Vidare berittade vi att undersékningen ir en offentlig handling som
kan ldsas av vem som helst nir det har publicerats.

Enligt konfidentialitetskravet ir det enbart vi tva forfattare som tagit del av intervjumaterialet i form
av ljudupptagningar och transkriberingar. I presentationen av resultat och analys har vi hallit
intervjupersonerna anonyma genom att varken ange namn pa personer eller vilken stadsdel de
arbetar inom. Istillet for att delge aldersspridning har vi presenterat medelaldern for deltagarna.
Enligt nyttjandefravet har vi enbart anvint intervjumaterialet till var undersékning.
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6. RESULTAT OCH ANALYS

Kapitlet inleds med en sammanfattande bild av intervjupersonerna. Direfter presenteras resultat
och analys under tva huvudrubriker. Dessa huvudrubriker foljer vira tre fragestillningar. Den
torsta huvudrubriken édr sdledes Innebirden av ett kritiskt reflekterande forhallningssatt. 1 den andra
delen av presentationen Chefens inflytande pa utrymmet for ett kritiskt reflekterande forhallningssdtt, har vi
vivt samman fragestillning tva och tre. Detta pa grund av att vi under undersokningens gang har
insett att chefernas inflytande pa utrymmet for ett kritiskt reflekterande forhallningssitt hianger
nira samman med hur cheferna beméter ett sidant hos sina medarbetare. Hur cheferna paverkar
utrymmet fOr ett kritiskt reflekterande férhallningssitt innefattar alltsa bemdotandet av ett sadant
hos deras medarbetare. Dessa tva avsnitt foljs av summeringar av respektive del. Slutligen har vi
kopplat samman resultatet med teori och tidigare forskning under den tredje och sista
huvudrubriken; Resultatet utifran den teoretiska referensramen och tidigare forskning.

Sammanfattande bild av intervjupersonerna

De sex intervjupersonerna, fem kvinnor och en man, arbetar som enhetschefer inom Individ och
Sfamilj 1 nagon utav Goteborgs 21 stadsdelar. Medelaldern bland cheferna ar 47 ar. Alla chefer
utom en dr utbildade socionomer. Den sjitte dr socialpedagog. Fem idr chefer &ver
socialsekreterare som arbetar pa socialkontor med myndighetsutévning, en dr chef 6ver en
utférarenhet. Fem av intervjupersonerna har varit chefer mellan ett och ett halvt till fyra ar och
en i cirka 20 ar. Samtliga chefer har verksamhets-, budget- och personalansvar.

6.1 Inneborden av ett kritiskt reflekterande férhallningssétt

Efter bakgrundsfrigorna inledde vi samtalet kring dmnet med att fraiga vad cheferna kom att
tinka pa da de fick hora begreppet kritiskt reflekterande forballningssatt. Da vi valt att inte presentera
begreppet forrin 1 sjilva intervjun fick vi mojlighet att ta del av chefernas forsta tankar, reaktioner
och associationer kring begreppet. Nedan presenterar vi innebdrden av ett kritiskt reflekterande
forhallningssatt for cheferna, utifran deras egna resonemang i intervjuerna.

Ett obekant men virdeladdat begrepp

Ingen av cheferna verkar vara sirskilt bekant med det sammansatta begreppet kritiskt reflekterande
forballningssatt. Diremot dr begreppet niagot som engagerar alla cheferna genom att det vicker
mycket tankar. Cheferna viljer att ofta dela upp orden i begreppet for att littare kunna resonera
kring begreppets innebord. Sirskilt tydliga blir skillnaderna i vilken virdeladdning de olika
cheferna ligger 1 begreppet. En utav cheferna skiljer sig fran de 6vriga dd hon 6verhuvudtaget
inte kinner sig bekvim med begreppet:

Det ligger frimmande i min mun. Det ligger frimmande 1 mitt sitt att tinka, jag vet ju att,
ibland kan man anvinda begrepp som positiv kritik och negativ kritik men f6r mig dr kritik,
det 4r en virdeladdning, negativ virdeladdning och si. Jag tinker inte 1 negativa
virdeladdningar i mitt arbete och dérfér anvinder jag mig inte av det. (Person E)
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Det idr ordet kritisk som hon helt vinder sig emot. Diremot anser hon att ett reflekterande
forballningssitt dr nagonting som man ska ha, och som hela det sociala arbetet bygger pa”.
Intervjupersonen forklarar hur hon ir 16sningsfokuserat skolad och att kritik f6r henne bara
skapar “lasningar”.

Denna intervjupersons uttalande kan jimféras med en annan intervjupersons reaktion pa
begreppet. Hon foreslar genast ett “tviartom-begrepp”, att man istéllet fOr ett kritiskt reflekterande
forballningssatt skulle kunna sidga ett ’salutogent reflekterande férhallningssitt”, da hon tinker att
begreppet har en ”’pessimism i sig”. I samma andetag medger hon dock att det inte 4r ndgot som
ar svart for henne (att vara kritisk) eftersom hon ér ”lite skeptiker” och att hon forhaller sig
“ganska avvaktande” och att hon inte “képer” andras sanningar om hon inte tycker att de ar
’riktigt sanna”. Senare i intervjun diskuterar hon vidare kring begreppets innebérd:

Frigan ir ju, hir skulle vi ocksd kunna diskutera vad ir motsatsen. Ar det ett naivt
forhéllningssitt eller ett aningslst eller.. Vad dr motsatsen? Eller dr det ett positivt
reflekterande férhdllningssitt, ja dd kommer vi in pa det hir med att vara kritisk, dr det i sd
fall ett negativt ord? Nid, det behéver det ju inte vara. Det behdver ju bara vara
undersokande. (Person C)

Begreppet idr alltsa inte entydigt. Hon menar att vara kritisk inte behéver vara negativt utan
egentligen bara undersékande. Ovriga intervjupersoner ligger till storsta del ett positivt virde i
begreppet dven om alla ser bade positiva och negativa sidor. En av dem uttrycker sig sa hir:

Till stérsta delen sa far jag positiva associationer, alltsd att det dr ganska viktigt att ha det i
det hir jobbet tinker jag. Sen dr det klart om det blir f6r mycket betoning pd kriziskt, sa
kan det bli bekymmersamt, f6r da ja.. det miste ju finnas en varsamhet i det och en
6dmjukhet i det pd nat sitt. (Person B)

Intervjupersonen benimner hir ocksa nagot som de flesta kommer in pa, alltsa pa vilket sitt man
ar kritisk och att det dd handlar om att det samtidigt maste finnas med en “varsamhet” och
”6dmjukhet”. Sirskilt nir det handlar om ett kritiskt reflekterande forhallningssitt gentemot
andra. Samma chef som motsitter sig ordet kritisk vill hellre anvinda sig av begreppet feedback.
En annan tycker inte att ett kritiskt reflekterande foérhallningssatt Gverhuvudtaget passar i
bemotandet av personal. Ndagon funderar om det finns en kritik 1 sjdlva reflektionen:

Jag ligger nog mer betoningen pa reflektionen dn pd kritiken om man sdger sia. Men det
finns ju en kritik 1 det ocksd naturligtvis, alltsd att man pa nat sitt.. inte bara képer, utan att
man faktiskt ocksa funderar 6ver.. ja och si viga siga nir saker inte dr bra, nir man inte
tycker att ninting dr bra, det dr vil en form av kritik. Sen kan man gbra det pa zildigt
miénga olika sitt. (Person B)

Cheferna idr alltsd inte ense om huruvida ordet Ari#isk har ett Gvervigande positivt eller negativt
virde. Ordet reflekterande ir alla chefer 6verens om att det ar nagot positivt. Detta paverkar hur de
1intervjuerna viljer att ligga betoningen pa reflekterande respektive kritisk. Det visar sig ocksa att
en och samma chef kan ligga betoningen olika beroende pd vad de pratar om. Nir vi sedan foljer
de olika chefernas resonemang utifran deras egna benimningar kan vi urskilja beskrivningar av ett
forhallningssitt som trots detta till stora delar ir lika med avseende pa innebérden. Detta ar
dessutom ett forhallningssitt som alla chefer ligger stor vikt vid, 1 relation till det sociala arbetet.
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Chefernas associationer kring ett kritiskt reflekterande férhillningssitt

Hir foljer nagra av de allminna associationerna kring begreppet som vi mer eller mindre kan
hirleda ur samtliga chefers resonemang kring vad ett kritiskt reflekterande férhallningssitt kan
innebira. Vi tycker oss urskilja tva dterkommande teman i chefernas resonemang:

Ifragasdtta och reflektera

- Attalltid ifrdgasitta det man gor

- Att vaga ifragasitta sig sjilv och dven andra

- Ifragasitta [...] vara inre bilder [och] foérvintningar

- Att problematisera

- Att man alltid stiller sig frig[orna]: Kan man géra pa ett annat sitt? Fungerar det hir? Ar
det hir bra f6r dom vi ar till f61?

- Vig]a] och diskutera

- Att man vagar omprova

- Alltid vara i nagon form av reflektion
Perspektiv och helbetssyn

- Ett systemiskt sitt att se det

- Ta med alla bollarna i sammanhanget

- [Att] se [och] betrakta foreteelser ur olika perspektiv
- Att kunna befinna sig pa olika nivaer

- Att kunna [in]ta meta-perspektivet

Nagra yttranden star ut ifrdan den allmédnna bilden genom att de endast uttalas utav en eller ett par
chefer:

- Respekt f6r den enskilde

- Att tanka att vi har makt

- Utveckling [...] en foérutsittning for att komma vidare
- Rorelse, flexibilitet

- Mod..

- Odmjukhet... att man inte ir si himla stensiker jimt p4 att man har ritt
Ett viktigt och sjilvklart férhdllningssitt inom socialtjinsten

Alla chefer gor kopplingar mellan ett kritiskt reflekterande foérhallningssitt och arbetet inom
socialtjansten. De ser ett kritiskt reflekterande som en sjalvklarhet och férutsittning for att arbeta
dir. Detta forklarar de genom att beskriva arbetets komplexitet inom vilket det sillan finns ndgra
sjalvklara svar eller enkla linjira samband. En chef beskriver det som ett ”sisyfosuppdrag”
eftersom man aldrig kan férhindra social problematik:

Som socialsekreterare menar jag att man mdste ha en kritisk grundinstillning [...] For att
hur det dn dr sd har socialtjinsten ett slags, det 4r nét sint dir sisyfosuppdrag, alltsi ett
omdiligt uppdrag egentligen, dirfér att socialtjinsten kan aldrig férhindra social
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problematik si fullstindigt, utan det krévs ju vildigt mycket mer dn socialtjanst for detta.
(Person A)

En annan talar om att det inte finns en enda tydlig sanning:

Ja det finns inte en enda tydlig sanning, utan man kan ha olika sidana sanningar, men
genom en dialog och en diskussion med varandra, si kan vi komma 6verens om en
gemensam.. kanske inte sanning det heller, men en gemensam Overtygelse om vad vi
tycker dnda dr ritt och rimligt, och att det dr det som dr mycket socialtjinstens férdel och
nackdel. (Person F)

De forutsittningar man inom socialtjansten har att arbeta utefter, gor att cheferna anser att man
7alltid maste vara i nagon form av ifragasittande position” och att “reflekterandet pagar hela
tiden”. Négra av cheferna tinker att de som jobbar inom det sociala arbetet dr en viss typ av
minniskor med en viss livssyn:

Jag menar dnda frin studietiden sd dr man ju mer fostrad i att ifrigasitta, jag tycker att det
ligger lite grann i yrkesrollens natur att vara fragvis pad ett nyfiket sitt om man siger si [...]
och det handlar mycket om ett resonemang, ett resonerande. (Person F)

Cheferna siger om det kritiskt reflekterande férhallningssittet att om man “dr utbildad socionom
och har jobbat som socialsekreterare si bar man det med sig alltsi man sviljer inte vad som
helst”. En chef ser det som en skyldighet att ha det och en annan menar att det skulle vara bade
’tortirligt” och ”oprofessionellt” att inte ha det.

Anser cheferna att de har ett kritiskt reflekterande forhallningssatt?

Fyra av cheferna svarar utan tvekan jz pa frigan om de anser sig anvinda ett kritiskt reflekterande
torhallningssitt. En person svarar till en bérjan att hon inte gér det systematiskt, men da hon
diskuterar med sig sjilv kommer hon fram till att hon nog dnda gor det:

Ni, inte systematiskt, det.. [...] kritiskt reflekterande.. ni.. i och for sig man tinker ju: 4
ena sidan 4 andra sidan, nu ir jag nere pd drende- och metodhandledning liksom.. 4 ena
sidan 4 andra sidan, man fir ju hela tiden: férdelar och nackdelar, vad hinder om vi fattar
det hir beslutet och man fér titta orsak verkan, men det dr ju massor.. och det ir vil ett
slags kritiskt férhallningssitt i och for sig. (Person D)

En annan utav cheferna svarar lite mer 6dmjukt pa fragan och menar att om hon svarat ja skulle
hon bevisat motsatsen:

Jag hoppas det, men om jag skulle siga att jajemensan det gbr jag sa skulle jag bevisa
motsatsen, pd nagot sitt, fér da har man bestimt sig for att jag kan det hir och jag vet vad
jag gbr och jag behdver inte fundera mer 6ver det. Si ndnstans s vill jag inte svara ja pa
den fragan [skrattar] utan hellre sdga att jag hoppas att jag gbr det och jag férsoker att
tinka pa det. (Person B)

Ett tids- och energikrivande forhallningssitt

Som nidmnts dr cheferna Overens om att ett kritiskt reflekterande férhallningssitt dr en
forutsittning for arbetet inom socialtjnsten. Diremot framkommer att en av cheferna tycker att
det kan vara jobbigt och svart att vara i en “kritiskt reflekterande process” hela tiden:
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Det dr klart att det finns ett visst matt av att det kan vara jobbigt att vara i den positionen,
alltsa det dr nagonstans enklare nir man kidnner att man vet att man har ritt och att man ér
stensdker pd det man gor hela tiden. Det dr ju jobbigt att vara i en san process tinker jag,
alltsd en kritiskt reflekterande process hela tiden, varje dag, jimt och stindigt. (Person B)

Vidare siger hon:

Vi maste slita med [det] hela tiden, trots tidsbrist och stress och att situationer kan vara
ganska pressade och jobbiga si maste vi dndd orka uppritthalla det och véga tinka ett varv
till liksom, och vaga fundera 6ver om det vi gor dr bra eller daligt och sa, och det kan vara
ganska svirt. (Person B)

Hon tror att stress och tidspress ofta kan vara en “ganska stor hotbild mot det kritiskt
reflekterande forhallningssattet” och som kan gora att man “tappar det™

[...] for dr man javligt stressad och tidspressad och kinner att jag inte liksom har grepp
om situationen och ja.. sd dr det nog ganska litt att man tappar det, att man blir vildigt..
det blir tunnelseende och man blir inte sd intresserad av olika alternativ och vigar och s,

utan d4 hittar man ninting och sd kér man pd det for det dr liksom enklast. (Person B)

En annan chef uttrycker hur svart det kan vara att vara kritiskt reflekterande och ”kunna tinka”
klart i de ’dramatiska situationerna” som kan uppsta.

Kritisk i tanke, ord och handling

Flera av cheferna skiljer pa att komma med konstruktiv kritik och som en chef uttrycker det
“bara siga det for sakens skull [...]bara fOr att vara lite emot, att vara lite obstinat”. En annan ar
inne pa samma linje och sager att det inte racker att bara ”vara kritisk”, utan att man ocksa maste
tinka att: "Hur kan det vara pa ett annat sitt?”. Hon menar att férhallningssittet méste innehalla
de tre delarna; att vara kritisk i zanke, ord och handling, annars blir man en ’destruktiv kritiker”.
Hon siger vidare: ”Att va kritisk menar jag dr ju inte bara att tycka utan det ar att goéra ocksa.”

Erfaren vs novis

Utan att vi specifikt frigat om det sa reflekterar hilften av cheferna kring ett kritiskt reflekterande
forhallningssitt 1 relation till erfarenhet 1 arbetet. Tvda av cheferna dr av den bestimda
uppfattningen att ett kritiskt reflekterande forhallningssitt dr nagot man utvecklar genom
erfarenhet. Att man genom “tillignade [...] och infétlivade kunskaper”, samt 7stérre perspektiv
pa minniskors svarigheter och samhillsapparatens uppbyggnad” utvecklar en férmaga att kritiskt
reflektera. Den ena av dessa chefer relaterar till nir hon sjilv var ny och att hon da framférallt i
klientmotet var mer “littlurad” och ”naiv” dn hon dr idag. Den tredje chefen som reflekterar
over erfarenhetens betydelse har en helt annan syn. Hon menar att det manga ganger kan vara
littare att vara kritiskt reflekterande dd man ér helt ny, da man inte har nagra “’givna ramar” och
kan vara ”forutsittningslos i alla kontakter”. Till skillnad fran nidr man har jobbat linge och litt

2% 9

kan “’falla in i monster”, ”’schablonisera”, ’forenkla” och “rationalisera”.
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Att vara kritisk reflekterande i forhallande till vad?

Vi har uppmirksammat hur cheferna 1 intervjuerna talar om ett kritiskt reflekterande
torhallningssitt inom olika omriden. De omraden vi kan urskilja har vi kategoriserat enligt
foljande:

Att vara kritiskt reflekterande i foérhallande till
- sig sjilv — sjilvreflektion/sjalvkritik
- klienten — klientmotet/klientrelationen
- medarbetarna/arbetsgruppen
- organisationen — struktur/organiseting
- metoder/arbetssatt
- sambhillets uppbyggnad/samhillsstruktur

Nistan alla chefer relaterar mer eller mindre till samtliga omriaden di de resonerar kring ett
kritiskt reflekterande férhallningssitt. Det som skiljer cheferna at dr pa vilket sitt de resonerar
kring ett kritiskt reflekterande forhallningssitt inom de olika omradena och vilka exempel de tar

upp.
Att vara kritiskt reflekterande i forhallande till sig sjaly — sjalvrefleketion/ sjalvkritik

Alla chefer utom en talar om sjalvreflektion eller sjalvkritik i forhallande till sig sjilva. En
uttrycker sig sd hir:

[...att] fundera Gver sig sjdlv, hur man sjilv agerar i olika situationer till exempel, och att
viga ta ett steg tillbaka nir ninting faktiskt inte blev s bra liksom och nir man kinner att
den hir situationen blev inte som jag hade tinkt mig. Att man da foérsoker fundera Sver
vad som gick galet, kan jag ritta till det eller kan jag gbra pa nigot annat sitt nista ging?
(Person B)

Samma chef understryker vikten av att kritiskt reflektera Gver sig sjilv:

Om man liksom var helt 6vertygad om att man hade svaret i alla situationer och aldrig

tittade kritiskt pa sig sjilv, sa skulle man kunna bli ganska livsfatlig tinker jag. (Person B)

En annan chef talar om att det hela tiden sker férindringar som innebar nya forutsittningar och
att hon darfor inte kan sitta still”, utan hela tiden maste tinka annorlunda om hur hon kan agera
pé ett annat sitt nasta gang. Flera utav cheferna berittar om konkreta egenskaper hos sig sjilva
och reflekterar 6ver sin personlighet i intervjun. En chef berittar om hur hon under flera ér i
yrkeskarridren trodde att hon var tvungen att vara pa ett visst sitt som hon trodde var ritt, men
att det senare gick upp for henne att det viktiga var att vara den hon ir:

Det viktiga dr pa nat sitt att forsoka hitta hur jag ir, eller ve jag ér, och kinna pa nat sitt
att; ja, nd men du vet jag duger nog ritt ok som jag dr, och jag behdver inte forstilla mig sa
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jakla mycket, jag far fors6ka fundera runt omkring hur jag kan bli duktigare p4 att vara den
jag faktiskt 4r. (Person F)

En chef berittar hur hon hela tiden efterfragar feedback fran sina medarbetare 6ver hur hon ir,
men podngterar samtidigt att det inte alltid 4r sa litt att fordndra sig bara f6r att man far héra vad
andra tycker.

Att vara kritiskt reflekterande i forhallande till klienten — klientmitet/ klientrelationen

Tva av intervjupersonerna pratar om ett kritiskt reflekterande férhéllningssitt 1 relation till den
makt man som socialsekreterare besitter i forhallande till klienten. En av dem tycker att man
diskuterar det for sallan och att man stindigt maste paminna sig om det:

Vi glémmer bort det tror jag, vi dr diliga pa att tinka pd att vi 4r en myndighet, vi har
pengar, vi har makt, vi har tvingslagar hir. (Person D)

Utover dessa direkta maktaspekter tar den andra intervjupersonen upp spriaket som en aspekt av
indirekt makt gentemot klienten:

Indirekt makt har vi genom att vi skriver utredningar och formulerar oss kring manniskors
livssituation |[...] det 4r ju vi som ndnstans bestimmer vilket sprak vi ska anvinda, vilka
uppgifter som vi ska ta med och vilka vi inte ska ta med. Vilka dr det viktigt att lyssna pa
och vilka lyssnar vi kanske mindre pa. Och si gor vi ju i utredningen en professionell
bedémning och fattar beslut, och i allt det dér 4r det klart att méanniskor bli paverkade.
(Person B)

En annan intervjuperson talar om att vara kritisk till det klienten berittar:

Det dr inte sa sikert att det personen sdger till mig eller nir han ska férséka férklara
ndnting dr det som egentligen 4r férklaringen, det kanske finns nanting mer som ja.. det ar
som det dir klassiska som man ibland brukar sdga; att det dr inte det som klienten sager
som dr det viktiga, det dr vad klienten undviker att siga som man ska tinka.. som man ska
férsdka lyssna pd [...] inte ha for mycket fokus pa det som sdgs, utan tinka lite.. va lite
kritisk 1 det om man siger sa. (Person F)

I kontrast till detta talar en annan intervjuperson om hur hon tror pa ett icke-vetande
torhallningssitt” dir man inte dr “experten” i relation till klienten.

Att vara kritiskt reflekterande i forhallande till medarbetarna/ arbetsgruppen

Nir det handlar om att ha ett kritiskt reflekterande forhallningssitt gentemot sina medarbetare
uttrycker flertalet av cheferna att det ar viktigt att vaga “ifragasitta” eller att “betrakta” varandra,
men att man dd inte ska dgna sig at kritik pa ett negativ sitt. En av cheferna menar att man ska ge
feedback om nagon har ”gjort nat markligt” eller har ”gatt 6ver grinsen mot en kollega”. Flera
betonar svarigheten att vara ifrigasittande gentemot en medarbetare eftersom “det blir kinslor
med i spelet’

Det dr ju viktigt att man végar att ta sina diskussioner, men, det 4r ocksd vildigt svart att
ta de hir diskussionerna for att om jag siger till dig att: Men varfér gér du pa det hir
sittet? D4 blir ju du krdnkt och tycker [skrattar].. och sa blir du kanske lite ledsen: Men
den som jag har si mycket respekt f6r och gillar siger sa it mig, och dé blir det liksom
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kinslor med i spelet och sd va. Men det maste man ju hela tiden férséka sitta sig 6ver.
Man kan inte vara lattkrinkt i den hir verksamheten man miste kunna bade ge och ta, och
da dr det ju ocksd viktigt att kunna ge kritik, naturligtvis positiv. Men dven vaga ifrigasitta.
(Person A)

Denna chef betonar hur viktigt det 4r att bade kunna ge och ta kritik.
Att vara kritiskt reflekterande i forhallande till organisationen — strufetur/ organisering

Nistan alla chefer reflekterar kring hur socialtjdnsten dr organiserad. De stiller sig fragande till
om ”vi dr ritt organiserade”, nigon undrar om det dr 7sa lyckat” att klienten “springer runt”
mellan de olika handliggarna nir man vet att personer har en sammansatt problematik som
spanner Over alla enheter. De for ett resonemang kring vilken organisation som gynnar klienten
bist. Flera talar om hur de dr positiva till samverkan, men att det litt kan “gnissla” mellan de olika
enheterna.

Att vara kritiskt reflekterande i forhallande till metoder/ arbetssitt

Utover verksamhetens organisering lyfter flertalet av cheferna frigor kring metoder och
arbetssitt:

Vad dr det vi haller pd med? Gagnar det hir den hir familjen eller det hir barnet eller den
hir ungdomen? Eller, dr det vi héller pd med nénting egentligen som vi mera goér fér var

egen skull? (Person A)

Nagra dr inne pd att det inte bara handlar om att ifragasitta det de sjilva gor inom verksamheten,

utan att ocksa ifragasitta hur de utférare som socialtjinsten anvinder sig av arbetar.

Om vi inte ifragasitter vad han [klienten| fir f6r hjilp, sd kan ju han bli misshandlad, alltsa
forstar ni, om vi skickar honom till ett.. ja det kan ju bli en massa évergrepp holl jag pa att
sdga, fast inte sina 6vergrepp, men jag menar om man inte har en bra behandlingsmetod.

(Person D)
Tva utav cheferna namner att det ar viktigt att ifragasitta forskning:

Man ska fan inte tro pa all forskning heller f6r, dr det en forskare som har kommit med nan
rapport, si kommer det en annan dir det inte dr Gverensstimmelse, det finns en annan
aspekt va. Och det vet vi ju, det vet ni ocksd att det, alltsd socialt arbete 4r ingen absolut
vetenskap. (Person A)

Att férhalla sig faktiske lite kritisk till forskning och den propaganda som ir att vi bara ska
jobba evidensbaserat och sd hir det kan bli sa fruktansvirt férenklat. (Person C)

Att vara kritiskt reflekterande i forhallande till samballets uppbyggnad/ samballsstruktnr

Pa sambhillsnivd resonerar ett par chefer 6ver det faktum att socialtjansten dr en politisk styrd
organisation:

Vilever i en politiskt styrd organisation si det kommer uppifran: det hir dr dom direktiven
som giller nu. Om ett ar kanske vi har en ny majoritet i kommunen vilket kommer, kan
innebdra att det 4r en helt annan sorts forutsittningar vi har att jobba kring. (Person E)
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En annan chef menar att man far “vilja sina strider”:

Vissa saker kan jag inte gora nanting at. Man kan till exempel inte dndra nidr man i
kommunal f6érvaltning infor ja, nat nytt system [...] eller att man infér nan ny lagstiftning
som jag inte kan [dndra pd]. (Person A)

En tredje konstaterar hur socialtjdnsten har blivit en “utredningsfabrik”, att man dr duktig pa att
samla information och systematisera och plocka in ratt fakta under ritt rubrik. Hon menar att
Lansstyrelsen dr n6jd da man foljt regler och praxis och handlat pa ett “rationellt och korrekt
satt”, men undrar samtidigt vad klienten far ut av det. Samma chef efterfrigar en allmin
diskussion inom socialtjdnsten om vad ”det ar f6r samhille man egentligen vill ha”.

Varfér ska man ha ett kritiskt reflekterande férhallningssitt?

Pa fragan om vad ett kritiskt reflekterande forhallningssatt kan bidra med inom det sociala arbetet
tar vi ganska olika svar. Tva chefer talar om utveckling, férbittring och kvalitet:

Det handlar ju [om] alltifrdn att stoppa dom stérsta dumheterna till att faktiskt utveckla,
hitta nya vigar att gbra saker pa ett bittre sitt. (Person A)

Utveckling tinker jag, alltsa det dr ndnstans en férutsittning for att komma vidare. Om
man inte har det ndnstans sa blir det vildigt stillastdende [...] utveckling men ocksa
kvalitet, alltsd att man dr beredd att férdndra det som faktiskt inte fungerar sa att det blir
ndnting bittre av det. (Person B)

Ovriga chefer har lite svarare att svara pa frigan. En chef svarar mer utifran sitt uppdrag och
ansvar som chef och ser framforallt att f6rhéllningssittet skapar tydlighet infér medarbetarna:

Det skapar en tydlighet, jag tinker att det dr det som bidrar med att.. ja tydlighet tinker jag
framfor allt [...] £6r medarbetarna [...] dr det ju viktigt alltsd f6r mitt primdra uppdrag ar
ju medarbetarna och verksamheten sd. Jag menar jag har ju ett stadsdelsansvar och det
finns ju ett ansvar gentemot klienter och klienterna jobbar ju medarbetarna med, mitt
ansvar dr ju mer att férdela, leda férdela och tinka pa hur dom ska jobba med det [...] f6r

mig dr tydligheten en viktig del i [det]. (Person E)

Flera utav cheferna anser att ett kritiskt reflekterande forhallningssitt dr viktigt fOr att ifragasitta
nya metoder. En chef gor kopplingen till evidensbaserade metoder:

Det idr viktigt tycker jag.. att inte kopa allt, utan ifrigasitta, men nu ska det vara den
behandlings[metoden].. och nu ska det vara den liksom, utan faktiskt kolla evidens liksom..
sd att jag tycker att det hdr dr jittebra, jag ser fram emot en dnnu mer evidensbaserad
socialtjanst, att vi dr #s/ pa det, har varit. (Person D)

En chef anser att det kritiskt reflekterande férhallningssattet kan bidra med att “hitta ritt niva” i
organisationen, eftersom det sillan finns nagra “vinna-vinna-koncept” ”inom den hir
branschen”. Hon menar att om man ska ”vinna nat, si maste [man]| ocksa acceptera att [man]
kommer att fa forlora nit”:

Det ir en organisatorisk utmaning att hitta ritt nivd och jag tror att det 4r sd dér att det dr
som en balansging. Att det giller att hitta nan form av mellanting och ibland tror man att
man har hittat den och.. men sen 4r det nin som tycker att: Nad.. men vi missar dom hir
och dom hir mélgrupperna med detta och vi maste bli mer kunniga pa det hir for att det
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ir faktiskt manga barn som far illa utifrin detta och detta. Ja och sa tycker man att ja det
ligger nog mycket i det och sa dir och si fir man specialisera sig dnnu mer pd det, men dé
tappar man nanting annat och sa kanske man inte tinker pa det. (Person F)

Summering

Nir det giller inneb6rden av begreppet kritiskt reflekterande forhallningssatt skiljer sig chefernas
resonemang framforallt at kring vilket virde de ligger i begreppet. Det ir ordet kritiskt som
vicker storst diskussion. En chef vinder sig helt emot ordet, men menar samtidigt att ett
reflekterande forhallningssatt ir nagonting som man ska ha, och som hela det sociala arbetet bygger
pa”. Alla chefer talar om ett forhallningssitt som de anser vara oerhort viktigt inom det sociala
arbetet, men viljer att benimna det pa lite olika sitt. Alltsa att de ligger betoningen olika i
begreppet, beroende pa hur de virderar ordet Akritiskt. Nir varje chef fatt reda ut denna
begreppsforvirring, kan vi dock ur chefernas resonemang skonja ett forhallningssatt som till stora
delar 4r samma med avseende pa inneborden. Detta illustreras genom en gruppering av chefernas
associationer kring begreppet. Vi kan utldsa att foérhallningssittet framférallt innebir att reflektera
over och ifragasitta vad man sjalv och andra gor, och att se saker utifran olika perspektiv. Nagra
chefers uttalanden star ut ifrin den allminna bilden. De menar att férhallningssittet ocksa
innebir att ha respekt f6r den enskilde och att tinka att man som socialarbetare har makt. Vidare
att det ar en forutsittning for utveckling, att det handlar om rorelse och flexibilitet, samt om mod
och 6dmjukhet.

Flera chefer betonar att det kritiskt reflekterande forhallningssittet kriver en konstruktivitet,
alltsa att det inte racker att bara vara kritisk utan att ocksa tinka hur det kan vara pa ett annat satt.
En chef ligger utéver tinkandet dven in verbaliserandet och handlingen genom att understryka
att forhallningssittet maste innehélla de tre komponenterna; fanke, ord och handling. Flera av
cheferna framhaller att det kan vara krivande och svart att vara i en “kritiskt reflekterande
process” hela tiden. En chef ser stress och tidspress som en ’ganska stor hotbild mot det kritiskt
reflekterande férhéllningssittet” och som kan géra att man ’tappar det”.

Samtliga chefer talar kring ett kritiskt reflekterande forhallningssitt inom, vad vi kan urskilja som
sex olika omraden, men skiljer sig frin varandra genom att de tar upp olika exempel. Tva chefer
menar att ett kritiskt reflekterande férhallningssitt dr en forutsittning for utveckling, forbattring
och kvalitet inom det sociala arbetet. Ovriga chefer har lite svarare att svara pa frigan om vad ett
kritiskt reflekterande forhallningssitt kan bidra med. Flera av cheferna anser dock att
forhallningssattet ar viktigt for att ifragasitta nya metoder och arbetssitt.

6.2 Chefens inflytande pd utrymmet for ett kritiskt reflekterande
forhéllningssitt

Utifran chefernas resonemang kan vi uppfatta hur de beskriver i huvudsak tva olika typer av
utrymme £0r ett kritiskt reflekterande forhallningssitt som de pa olika sitt anser sig kunna paverka.
Det ena utrymmet ar det fysiska utrymmet 1 form av struktur i tid och rum. Det andra dr det osynliga
utrymmet — kulturen eller klimatet. Bemotandet av det kritiskt reflekterande férhallningssittet hos
medarbetarna sker pa bada dessa plan.
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Chefen skapar fysiska utrymmen — struktur i tid och rum
Forum f6r reflektion

Alla chefer ser det som sitt ansvar att det finns tid avsatt for reflektion och att dessa inte stindigt
bortprioriteras pa grund av tidsbrist eller andra dtaganden. De forum som nidmns ar
metodhandledning, processhandledning och arbetsplatstriffar. Dessa dr  regelbundet
aterkommande. Ett par av cheferna ser det som sitt ansvar att skapa en struktur eller ramar fér
hur forumen for reflektion ska se ut. Daremot understryker de att socialsekreterarna sjalva har ett
ansvar 1 att dyka upp pa forumen och att ta upp fragor. En chef beskriver hur hon ser pa sina
medarbetares deltagande och ansvar i forumen genom att beskriva sig sjilv som deltagare i forum
med andra enhetschefer och hogre chefer:

Det man hela tiden kan bidra med det dr ju att delta i diskussionerna. Sen 4r det ju andra
som sitter dom ramarna. Vi har ledningsgrupp dom hir timmarna, dér har vi ramarna. Vi
har en chef som haller i det och ger ramarna men hur vi fyller det, det kan jag ju vara med
att paverka vad jag, hur jag ser till att lyfta saker. [...] Men det finns fasta vad ska vi kalla
det, forum dir dialog fortskrider och sen har man ju ett ansvar dé att vara.. aktiv i det hér
och lyfta frigor och reflektera kring frigor. (Person E)

Utover de planerade, regelbundet aterkommande forumen, berittar flera chefer att de ser till att
visa sig 1 korridorerna pa arbetsplatsen och att arbeta med ”6ppen dorr”, sa att medarbetarna hela
tiden ska kdnna att de finns tillgingliga for spontana samtal kring arbetet. En annan chef papekar
att det 1 viss man gar att paverka det tidsmassiga utrymmet genom att forsoka hitta en struktur
som frigor tid for att kunna ha forum dir man kan reflektera:

Jag har lite svirt att paverka det tidsmissiga utrymmet ibland, jag kan naturligtvis f6rséka
att skapa.. det jag kan gora dr att jag kan mojligen hjilpa socialsekreterarna att hitta en

struktur som frigér tid f6r att kunna ha forum didr man kan reflektera sa att sidga. (Person

B)
Chefens inflytande pa det osynliga utrtymmet - kulturen eller klimatet
Chefens sitt att vara ”’smittar av sig”

De flesta cheferna anser att deras sitt att vara och handla paverkar utrymmet fOr ett kritiskt
reflekterande i arbetsgruppen. Cheferna beskriver pa olika sitt hur deras beteende sprider sig 1
arbetsgruppen: ”man firgar sin personalgrupp”, “man sprider”, ”jag signalerar”, det ’smittar av
sig”, det 7strilar ner”. Detta gbr att de fungerar som en forebild f6r hur man ska vara pa

arbetsplatsen:

Mitt jobb handlar om att entusiasmera andra. Jag kan ju inte géra jobbet, det ir ju andra
som mdste ut och gbra jobbet, vilket innebér att jag maste vara en forebild, jag maste
inspirera med att komma med andra idéer. S& dom gar ut och gor ett bra jobb. (Person E)

Tva av cheferna liknar arbetsgruppen vid en familj dir de har forildrarollen:

Jag menar att jag pd nat sitt maste vara en férebild f6r dom, jag mdste se till sd att dom
inte kivas med varandra, jag maste se till sa att dom 4ndd har en.. ett gott sdtt som gor att
dom dnda gillar varandra pa ett sint sitt sa att dom hjilper varandra pi ett positivt sitt. Jag
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maste ocksa vara en trygghet f6r dom si att dom kinner att dom kan ha en dilig dag och
fa ha det och kinna en tillit till det, alltsdi det dr lite grann det.. alltsi det ar
torildraskapstanken tycker jag dr ganska likt. (Person F)

Cheferna menar att de paverkar kulturen pa arbetsplatsen genom sitt sitt att vara. Detta dr uttalat
ett satt for dem att paverka utrymmet for ett kritiskt reflekterande forhallningssitt. Det dr viktigt
att budskapet de signalerar efterlevs i handling sd att inte budskap och handling blir
motsigelsefulla papekar en chef:

Det gir inte bara att siga ninting man maéste ocksd férmedla det genom sina egna
handlingar, det ér sa jag tdnker. Det som kommer ur munnen det ska ocksa, det ska jag
ocksa visa i handling. Det gér inte att sdga alla ska vara positiva och sen komma och vara
tjurig sjilv. (Person E)

Tva chefer beskriver det som att det egna forhadllningssittet har betydelse f6r medarbetarnas
torhallningssitt gentemot vad man bor och inte bor gora pa en arbetsplats. En av cheferna menar
att ’som arbetsgivare kan man ju signalera ocksa att det dr mer eller mindre viktigt”. Detta ser
hon som en mdjlighet att paverka kulturen i arbetsgruppen och samtidigt utrymmet for ett
kritiskt reflekterande forhallningssitt. Nagra av cheferna berittar om hur viktigt de tycker det adr
att vara prestigel6s och 6dmjuk 1 sin chefsroll.

En ”kugge” i ett storre sammanhang

En av cheferna skiljer ut sig frin de Ovriga genom att hon utéver sin chefsroll gentemot
medarbetarna tydligt ser sig sjilv som en “kugge” i ett storre sammanhang. Hon menar att hon i
allra hogsta grad paverkas av den kultur som formedlas “ovanifran”. Hon relaterar da till de
chefer 6ver henne som i sin tur styrs och paverkas av vilka politiker som 4r i majoritet:

Som ledare dr man ju, i en organisation sa dr man ju bara en kugge |[...] alltsd hur du 4n
vinder och vrider pa det sa tror jag dnda att allt har en férmdga pa nit sitt att sippra nerat
om man siger sd, s att det dr ju.. som enhetschef sd dr man ritt sd beroende av vilken typ
av verksamhetschef man har och verksamhetschefen dr ganska beroende pé vilken form
av eller vilken typ av stadsdelschef som den personen har och stadsdelschefen ir ganska
beroende av att veta eller kiinna av; vad ér det f6r typ av nimndepolitiker man har hir, och
sd dir sker pa ndt sitt relationerna. [...] Det dr mycket hur det ser ut dir uppe pa nit sitt
alltsa, som sdtter ramarna for hur vi diskuterar hdr, alltsa hur 6ppna 4r vi mot varandra hir,
hur smatokiga dr det helt ok att vara hir. Det sitter ju pd ndt sitt 4ndd acceptansen, och
alla vet ju att har man en bred arbetsledning pd en arbetsplats som.. som ja, bjuder pa sig
sd blir det ju samma attityd gentemot handldggarna, eller handliggarna emellan ocksa, det
ar inga konstigheter, sd hir fungerar méinniskor. (Person F)

Detta gor att denna chef anser sig ha en begrinsad moijlighet att kunna paverka

organisationskulturen:

Det ir svart att forindra dom strukturerna tror jag, det dr det jag menar att nir man
kommer in som ensam chef i en stadsdel si kinner man ju dnd4d att det handlar om att..
alltsa tolka hur kulturen ser ut hir, vad ar tillatet att siga och tycka och vara. (Person F)

Hilften av cheferna tar upp att de har jobbat i olika stadsdelar och pédpekar att
organisationskulturen kan vara vildigt olika. En férklaring de ger till detta ér just hur ledaren ar.
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Att skapa trygghet och 6ppenhet

Flera av cheferna anser att trygghet och 6ppenhet ar en forutsittning for kritiskt reflekterande
inom arbetsgruppen. Manga av cheferna vill sjilva representera trygghet for sina medarbetare, att
man star stadigt ndr det blaser” och att medarbetarna kinner tillit f6r dem. Vidare tycker de att
det ér viktigt att medarbetarna kinner sig sedda och respekterade. De virderar sina medarbetare
hégt och visar 1 ord och handling att deras kunskaper tas tillvara:

Jag tror att man visar med sin person att man tycker att det dr.. men det dr ju alldeles
lysande, men jag kollar det om det dr mdjligt, sen kanske det inte 4r mojligt. [...] Tycker
jag att det inte 4r sd bra si kanske jag inte dr sd positiv [skrattar], nd men man far f6rska
att tinka att alla.. att man inte tipper till munnen pd nagon, alla forslag dr vilkomna
liksom. (Person D)

Majoriteten av cheferna beskriver organisationskulturen som att det dr ’hogt i tak”. En person
beskriver det ocksa som att ”det sitter i viggarna”. Cheferna formedlar sin standpunkt 1 hur det
bor och inte bor vara i arbetsgruppen genom att ha en dialoyg med sina medarbetare. Dir pratar
man Oppet om sadant man tinker pa och man “har en levande diskussion”. I de enskilda
samtalen med medarbetare understryker flera av cheferna att man inte bara tar upp vad
medarbetaren behéver bli bittre pa utan dven stiller fraigor som 7vad férviantar du dig av migr”
Tva chefer papekar att ett resultat av denna 6ppenhet kriver att man far ”sta ut med att det finns
en massa kritik”.

Att uppmuntra till kritisk reflektion

Hilften av cheferna foérséker genom dialogen i de olika forumen uppmuntra det kritiskt
reflekterande forhallningssittet genom att stilla fragor som: “Hur skulle du kunna géra pa ett
annat sitt?”. Cheferna uppmuntrar eftertanken och att medarbetaren kommer till dem for att ta
upp olika fragor de funderar over, vare sig det handlar om klienter eller arbetsmetoder. En chef
menar att det kritiska reflekterandet kan forekomma hos alla minniskor men att det kan vara
svarare att verbalisera. Dialogen kan dirfér ses som ett redskap for att underlitta for
medarbetarna uttrycka den kritiska reflektionen. Flera av cheferna ser det som sin roll att hela
tiden lyfta fragorna till en annan niva”. Eller att komma utifrin med lite andra 6gon:

Det ar min roll ocksa att ga in och skaka om lite. [...] om vi nu pratar om att jag ser pa
organisationen, att det kanske det 4r mina 6gon som fir komma in, men har du tinkt pa
det hir, nej, just det, sa kan det nog vara ja, att jag ser det som min roll lite, att gd och lira
att tinka lite kritiskt och ifrigasitta lite. (Person D)

En av cheferna ser sig inte bara som en samtalspartner utan dven som en medskapare 1 till
exempel utredningar:

Det idr vildigt mycket samtal med socialsekreterarna o idrendena, férhallningssitt,
juridiska delar. Jag liser vildigt mycket utredningar, tjdnsteutlitanden och inte bara 6gnar
igenom sd utan jag dr lite medskapare 1 dom alltsa att se det, lite mer utifrin och se det
ocksd utifrdn min erfarenhet och se olika tilligg eller [vad] man behéver férdjupa pa det
omradet. (Person C)
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Olika personligheter som en tillgiang i arbetsgruppen

Tva chefer virnar om medarbetarnas olika personligheter och ser det som sin uppgift att plocka
fram varje individs egenskaper i arbetsgruppen:

Saddr kan det ju se ut i en arbetsgrupp, oerhért olika personligheter, men vatje person
mdste ju pa ndt sitt kinna en trygghet och en acceptans att pi nagot sitt dnda jobba
utifrin sina forutsittningar. Den personen som ir vildigt.. pratig eller sdnt ddr, det ir ju
min uppgift att pa nat sitt att locka fram dom kvaliteterna som personen har, men férséka
dnda att paketera in det utifrdn.. och den ska inte kdnna sig pa nat sitt avklippt, tillknuffad
eller vad det nu kan vara f6r nanting, utan att jag ar inne och hjilper den personen att fa
fram det den uppenbarligen ir ute och far efter. (Person F)

Medarbetarnas olika personligheter ses dven som tillgangar for att kunna fa igang diskussioner pa
de forum man har for reflektion. Man péapekar att forumen ar till f6r medarbetarnas fragor men
att dessa ofta ar upptagna med att fundera pa sina drenden. Cheferna menar att medarbetarna har
svart att ligga energi pa att diskutera. Tva av cheferna forklarar att de kan provocera fram
diskussioner:

Att man kan fd problematisera lite med varandra, och att man pa nat sitt 4ndd kan vicka
lite diskussionslusta kring.. att inte bara nicka Gverensstimmande med varandra och vara
6verens om allt, f6r det dr ganska trikigt, dven om det kan kidnnas tryggt.. men det dr vil
det som ar litegrann med en organisation Over huvudtaget, att har man en trygg
organisation, sa dr det ganska oproblematiskt att vara mer kritisk och att vara mer
problematiserande. (Person F)

En annan som sjilv inte anser sig ha det personlighetsdraget tar hjilp av en medarbetare som kan
fa igang diskussionen:

Det fir ju igang folk va. For att annars om man sitter pa ett APT [arbetsplatstriff] och det
ir inte en jdvel som har anmilt en friga och sd sitter jag dir och sé vill jag ha liksom, jag
vill att det ska komma igdng lite dynamiskt. Men fan att fd folk att komma iging va, f6r det
ir ju, X slinger in en dynamitgubbe si va. Och da hinder det saker va, och det dr faktiskt
vildigt spdnnande f6r oftast sa leder det ju framat. (Person A)

Tva av cheferna anser sig ha som uppgift att lyfta fram dem som inte hors och att kanske ligga
locket pa lite med de som hérs mest sa att alla ska kunna komma till tals:

Jag tror att det dr precis det som dr min roll, alltsd se till sd att dom hir reflektionerna
kommer fram, se till att vissa personer som jag vet har vissa kvaliteter inte sitter stilla och
tysta eller sitter i andra tankar, utan aktivera dom personerna. (Person F)

Att hantera konflikter

Ett resonemang kring ett kritiskt reflekterande forhallningssitt verkar f6r nagra av cheferna vara
nira sammankopplat med en diskussion kring konflikter och ”skitsnack” inom arbetsgruppen. En
chef betonar vikten av att ta tag i det som inte fungerar si fort som mojligt, och att komma direkt
till den person det giller f6r att undvika skitsnack i korridoren. Annars “kommer [det] ju ut
ndgon annanstans, det kommer ut i fikarummet nir inte chefen dr med”. Detta hanteras ocksa
genom att férmedla en 6ppen kultur dir ”det ar ok att ha en annan asikt eller tycka att nagonting
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inte fungerar eller ha konflikter”. Men det finns som sagt grinser; en chef beskriver hur hon
aktivt kan fors6ka paverka negativa faktorer 1 en organisationskultur:

Man kan komma in 1 negativa spiraler och da tinker jag da ér det arbets.. dd 4r det min roll
som chef att arbeta med att dom negativa spiralerna bryts och dd édr det dr ju givetvis
utifrin min véirldsmodell: Vad ir positivt, vad dr negativt? Fér mig dr det inte ok med
krinkningar. Det ér inte, nu kommer icke-budskap, men det dr inte ok med trakasserier,
gliringar dr inte ok. Man kan ha en jargong sd, men folk ska dndd kdnna sig.. man ska inte
g4 hem och vara ledsen. Och dir tror jag det finns olika kulturer i vad dr ok, nir.. var ligger
grinserna f6r vad for sorts gliringar dr ok till exempel? (Person E)

Tva chefer papekar dock att det inte finns nagra konflikter i organisationen.
Vid beslut far det kritiska reflekterandet sta tillbaka

Flertalet av cheferna kommer in pa det faktum att det i chefsrollen ingér att fatta beslut. Da far
det kritiska reflekterandet sta tillbaka lite grann. Chefens uppgift ir att fatta beslut for att komma

vidare, annars kan det ”f6rlama” organisationen:

I vissa situationer maste man ju nigonstans sitta ner foten och fatta ett beslut [...] da kan
man inte i den stunden kanske vara kritiskt reflekterande, det fir man vara innan och eftet.
(Person B)

En av cheferna forklarar att besluten ar till £6r att ”folk blir lugnare i det alltsa det skapar en
begriplighet, man kommer in i sammanhanget da”. Tar man inget beslut menar man att det blir
rorigt for personer i omgivningen. Tva av cheferna menar att bara for att man fattar ett beslut 1
stunden, utesluter inte det att man kan ifragasitta det eller fatta ett nytt beslut i frigan senare. En
chef beskriver beslutsfattandet som att delvis “ligga locket pa”, men att det dr en del av
chefsrollen eftersom det primira uppdraget som enhetschef dr verksamheten och medarbetarna.
Detta hor ocksda samman med den formella makt man besitter som chef, papekar tva av cheferna.
Det finns en delegationsordning i vilken enhetscheferna har ett 6vergripande ansvar, vilket gor att

de har sista ordet i vissa fragor.
Rekrytering

Samtliga chefer har ansvar fOr rekrytering. Chefens inflytande Gver utrymmet for ett kritiskt
reflekterande forhallningssitt paverkas ocksa indirekt av vilken person man soéker 1 en
rekryteringssituation. Alla chefer dr eniga om att ett kritiskt reflekterande férhéllningssitt ar
viktigt hos den arbetss6kande men “det ér ju inget som man.. sdker liksom ndr man gar ut [...]
utan jag ser det ju som sa sjilvklart”. Cheferna har olika sitt att tinka kring den arbetssékande
nir de rekryterar. En chef trycker pa hur viktigt det 4r att fa bra kontakt med den arbetssékande:

Vad ir det man kinner in och vad dr det som gor att man hittar ritt med vissa och man
kinner att ooh det hir stimmer infe med andra. Ja alltsd jag vet inte om jag kan ge nit
tydligt svar pa det men f6r mig dr det man mdste kunna reflektera, man maste kunna vara
prestigel6s. Det édr viktigt och ddrmed dr det ju ninstans det hir att kunna sdga ”jag har
gjort fel” eller ”1at oss diskutera”. Minniskor som hamnar i ”jag har ritt”, dom har inte
fértur hos mig. Jag tinker att man behover reflektera, man behéver vara prestigelos och
man maste kunna ha en 6dmjukhet gentemot andra. (Person E)
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Tva andra chefer anser diremot att det dr viktigt med dynamik i gruppen. Dynamik framkallar de
genom att anstilla personer med olika personligheter som kompletterar varandra. De har alltsa
ytterligare ett kriterium vid en rekrytering:

Hur ser sammansittningen i gruppen ut, vill jag ha unga? Vill jag ha ndgon av annan etnisk
bakgrund och, vill jag ha méin? Och si vidate va, det it ju ocksa viktigt. (Person A)

Summering

Utifran chefernas resonemang kring sitt inflytande pa utrymmet for ett kritiskt reflekterande
torhallningssitt inom organisationen och bemétandet av detsamma, kan vi alltsa uppfatta hur de
ger exempel pa detta i form av inflytande pa dels vad vi kallar det fysiskaz utrymmet — struktur i tid
och rum, dels det osyn/iga utrymmet — kulturen eller klimatet. Nir det giller det fysiska utrymmet
ser alla chefer som sitt ansvar att se till att det finns tid avsatt for reflektion och att dessa forum
inte stindigt bortprioriteras pa grund av tidsbrist eller andra ataganden. Flera nimner ocksa att de
sjalva ser till att vara tillgingliga f6r mer spontana samtal och reflektioner kring arbetet. Nir det
giller inflytande pa det osynliga utrymmet — kulturen eller klimatet, menar majoriteten av
cheferna att deras egna sitt att vara smittar av sig och sprider sig 1 arbetsgruppen. Cheferna
betonar att det darfor dr viktigt att de sjalva dr Gppna, prestigelosa och 6dmjuka 1 deras chefsroll.
De menar att trygghet och Oppenhet dr en fOrutsittning for kritiskt reflekterande inom
arbetsgruppen. Cheferna uppmuntrar sina medarbetare till eftertanke i arbetet och flera ser det
som sin roll att lyfta fragor till en annan niva. Sirskilt en chef uppmuntrar medarbetarnas olika
personligheter och ser det som sin uppgift att plocka fram wvarje individs egenskaper i
arbetsgruppen. Medarbetarnas olika personligheter ses dven som resurser fOr att kunna fa igang
diskussioner kring arbetet.

En av cheferna skiljer ut sig ifrin de andra da hon tydligt uttrycker en begransad moijlighet att
kunna paverka utrymmet for ett kritiskt reflekterande férhallningssitt inom organisationen. Hon
ser sig sjilv som en “kugge” i ett stérre sammanhang och att hon i allra hogsta grad paverkas av
den kultur som férmedlas ”ovanifran” i organisationen. Hur konflikter hanteras verkar for nagra
utav cheferna hinga samman med utrymmet for ett kritiskt reflekterande férhéllningssitt inom
organisationen. De betonar vikten av att férmedla en 6ppen kultur dir ”det dr ok att ha en annan
asikt eller tycka att nagonting inte fungerar eller ha konflikter”; att ta tag i det som inte fungerar
sa fort som moijligt och att komma direkt till den person det giller. Flertalet av cheferna tar upp
det faktum att det i chefsrollen ingar att fatta beslut, da avsaknaden av detta skulle férlama
organisationen. I beslutsfattandet verkar det kritiska reflekterandet fa sta tillbaka litegrann. En
chef menar att man far vara kritiskt reflekterande fére och efter beslutet dr taget.

6.3 Resultatet utifrin den teoretiska referensramen och tidigare
forskning

Nedan foljer ett resonemang kring resultaten utifran innehéllet i andra, tredje och fjirde kapitlet;
Perspektiv pa ett kritiskt reflekterande forhallningssatt, Tidigare forskning och Teoretisk referensram.
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Ett kritiskt reflekterande forhallningssitt

Nir det giller inneborden av ett kritiskt reflekterande forhallningssitt ger intervjupersonerna pa
manga sitt en sinsemellan liknande bild av férhallningssittet. En chef star ut ifran mangden och
anvinder sig inte av begreppet kritik da hon ser det som enbart negativt. Majoriteten av cheferna
har dock en syn pa begreppet kritik som bade positivt och negativt. Denna syn overensstimmer
med Stenbock-Hults (2004) férklaring av kritik dir den negativa aspekten dr att man letar efter fel
medan den positiva dr att hitta element som kan anvindas for diskussion och konstruktiva idéer.
Konstruktivitet tas upp av cheferna som en noédvindighet for att det ska vara en mening med att
framfora kritiken. Att ”obstinat” kritisera ses som negativt.

Tva av cheferna resonerar kring inneborden av ett kritiskt reflekterande forhallningssatt i relation
till den makt man som professionell inom socialtjdnsten besitter 1 forhallande till klienter. Fook
(2003) forklarar pa samma sitt utifrin det postmoderna perspektivet att det dr just vad den
kritiska reflektionen gor; uppmarksammar skapandet och vidmakthallandet av maktrelationer. En
av cheferna framhaller dock hur hon i klientmoétet kritiskt reflekterar 1 f6rhillande till klientens
utsaga. Intervjupersonen anvinder inte den kritiska reflektionen som ett redskap for att
uppmirksamma maktrelationer i detta sammanhang, utan istillet for att kritiskt se pa det klienten
berittar.

Pa samma sitt som Nilsson & Karlsson (2008) samt Lampic-Aaltonen & Séderstroms (2009)
intervjupersoner forklarar, siger cheferna att ett kritiskt reflekterande férhallningssitt dr nigot
man anvinder hela tiden utan att fundera 6ver det. Det ses som en forutsittning for att kunna
gora ett bra jobb. Tva av cheferna talar om erfarenhet som nigot som moijliggoér det kritiskt
reflekterande férhallningssittet. Detta 6verensstimmer med resultaten frin Nilsson & Karlsson
samt Lampic-Aaltonen & Séderstroms studier, vilka pekar pa att den nyutexaminerade
socionomen inte har tid att reflektera kritiskt som nyanstalld. Istillet 4r man upptagen av att lira
sig rutiner samt socialiseras in i radande organisationskultur. I Nilsson & Karlssons studie
presenteras dock ett resultat som motsdger detta, nimligen att den nyutexaminerade socionomen
kan ha manga nya idéer och tankar. Det beskrivs dock att dessa idéer férkastas av de mer erfarna
som menar att man redan har prévat idén. En av cheferna 1 var undersokning talar i enlighet med
detta motsidgande resultat, om att det som ny kan vara ldttare att vara kritiskt reflekterande da
man inte hindras av att falla in i monster eller att schablonisera.

Organisationskultur och ledarskap

Stenbock-Hult (2004) beskriver de personliga faktorer som krivs for att ha en kritisk hallning
enligt Popper. Enligt resultaten framstar majoriteten av cheferna som giilvkritiska. Cheferna talar
om de positiva egenskaper de har men dven tillkortakommanden, och de papekar att de genom
dialog med sina medarbetare efterfragar feedback i hur de fungerar i chefsrollen. Sjilvreflektion ar
enligt Yip (2000) viktigt for att kunna forbattra och utveckla sitt arbetssitt. Sjunnesson (2007)
instimmer i detta och understryker vikten av att se sig sjilv och sin chefsroll ur andra perspektiv.
Tiuraniemi (2008) kopplar samman ledares sjilvmedvetenhet med medarbetarnas och
organisationens utveckling. Hans undersékning visar pa att ledare med hog sjalvmedvetenhet dr
mer effektiva och har néjdare medarbetare.
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Precis som Stenbock-Hult (2004) beskriver dialogen, tar cheferna upp den som ett redskap for att
uppmuntra ett kritiskt reflekterande férhallningssitt hos sina medarbetare. Aven Nilsson &
Karlsson (2008) samt ILampic-Aaltonen & Soderstroms (2009) intervjupersoner beskrev
ledningens uppmuntran som en frimjande faktor for ett kritiskt reflekterande forhallningssitt.
Cheferna beskriver att de ocksa arbetar f6r att skapa tillit och 6ppenhet i arbetsgruppen, dir man
har respekt for varandra. Denna tillit och 6ppenhet kan tolkas som det Yip (2006) benamner yztre
faktorer, vilka bestar av en stottande omgivning. Detta ger enligt honom medarbetarna utrymme
tor att reflektera. Sjunneson ( 2007) beskriver 6ppenheten som att chefen aktivt haller tillbaka sin
sjalvsikerhet och istillet har ett nyfiket bemotande, precis som en av cheferna beskriver. Detta
kan kopplas samman med prestigelosheten samtliga chefer beskriver. Stenbock-Hult tar vidare
upp att det dr viktigt att se till och uppmirksamma allas asikter precis som Sjunnesson. En av
cheferna férklarar hur hon tar tillvara medarbetarnas kunskaper genom att lyssna till allas asikter.
Toleransen Stenbock-Hult nimner, beskrivs av cheferna som att man ska ha respekt for den
enskilde och att man alltid lyssnar till sina medarbetare nir de har nya idéer. P4 samma sitt visar
detta pa kreativt tankande och pluralism hos cheferna da man visar intresse for problem som finns 1
organisationen och att man ser dessa ur olika perspektiv. Enligt Sjunnesson tillhér det ledarens
uppgift att ocksd fa med de passiva i dialogen samt att eventuellt dimpa de som hors mest. Detta
stimmer Overens med chefernas beskrivningar av hur de tillvaratar medarbetarnas olika
personligheter.

Dialogen ska ¢ka forstielsen av individernas uppfattningar dem emellan enligt Stenbock-Hult
(2004). Detta kriver kritisk sjalvreflektion men hon understryker svarigheterna med det eftersom
man maste skjuta sina ataganden it sidan for att betrakta och reflektera 6ver dem utifran olika
perspektiv. En chef beskriver hur hon har forstaelse for att hennes medarbetare har svart att ta
upp tankar pad arbetsplatstraffar eftersom hon vet att de har mycket att tinka pa kring sitt arbete.
En annan chef beskriver den kritiska reflektionen som en jobbig process att befinna sig i. Samma
chef forklarar vidare i enlighet med Stenbock-Hults beskrivning av en kritisk person, att man
maste vdga befinna sig 1 denna position eftersom det innebir att man funderar 6ver om det man
gOr dr bra eller daligt.

Alla cheferna anser att de kan paverka utrymmet for ett kritiskt reflekterande férhallningssitt.
Man kan likna detta “utrymme” vid Scheins (2004) organisationskultur. Det cheferna sjilva
uppmirksammar édr deras sitt att vara och hur detta smittar av sig pa 6vriga medarbetare. Chefen
paverkar genom sitt beteende wvdrderingar och normer i organisationen. Dessa virderingar och
normer styr vad medarbetarna anser att man bor och inte bor gora, alltsa vad som dr “ritt” och
’fel” och speglar pd sa sitt gillande moral och etik i arbetsgruppen. Genom att medarbetarna
formas av sin chef i vad som dr ’ritt” och fel” vet de ocksd vad som foérvintas av dem.
Sjunnesson (2007) ir inne pa samma spar och ser chefens mdjlighet att paverka kulturen genom
sitt sitt att handla. Pa sd sitt kan hon visa att vigen till malet nas via reflektion och dialog.
Tiuraniemi (2008) beskriver detta som en kommunikationsstil som framhaller vikten av interaktion
och Oppenhet. Kommunikationsstilen 6verférs fran ledaren till medarbetarna och paverkar
medarbetarnas attityd.

Nagot som Nilsson & Karlsson (2008) samt Lampic-Aaltonen & Soderstréms (2009) studier
uppmirksammar som en himmande faktor av det kritiskt reflekterande férhallningssittet ar att
man som ny socialiseras in i den radande organisationskulturen. Pa det sittet har organisationen
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och dirmed chefen en avgérande roll 1 utrymmet for det kritiska reflekterandet hos
socialarbetaren menar de. Detta Gverensstimmer med hur cheferna uppfattar sin roll. Alvesson
(2009) dr pa samma spar och i det han kallar kwlturens dubbla natur ser han en negativ sida av
kulturen till skillnad fran modernisten Schein (2004), nimligen att de medvetna férvintningarna
pé individerna kan leda till inskrinkthet och att medarbetarna blir mindre sjilvstindiga.

En av cheferna anser att hennes utrymme for att paverka organisationskulturen dr begransat. Hon
ser sig enbart som en kugge i ett storre sammanhang och asyftar da att hon och hennes
arbetsgrupp paverkas av hogre chefer anda upp till politikerniva. Denna chef menar alltsa att
kulturen kommer uppifran och att hon sjilv i hogsta grad paverkas av den. Pia samma sitt
paverkar hon sina medarbetare. Detta visar pa att det finns en underliggande “sanning” i
organisationen som helhet, det som Schein (2004) kallar f6r grundliggande antaganden. Dessa
grundliggande antaganden ifragasitts inte eftersom de dr ”sanningar” och cheferna dr delaktiga i
att férmedla dem till sina medarbetare.

Alvessons (2009) beskrivning av kulturens manga nivder kan kopplas samman med denna chefs
resonemang dir bilden av ledarens inflytande pa kulturen nyanseras. Bade Schein (2004) och
Tiuraniemi (2008) anser att kvaliteten pd ledarskapet dr sammankopplat med arbetsgruppens
prestationer. Alltsa att ledaren genom sitt beteende kan paverka arbetsgruppen pa ett visst sitt.
Alvesson understryker istillet att kulturella forestillningar skapas i samspel mellan minniskor.
Alvesson menar att ledaren dirfér inte kan paverka och kontrollera hur hennes handlingar tolkas
och vad inneborden av dem blir for respektive medarbetare. Diarmed dr det inte sdkert att
chefernas vilja att skapa 6ppenhet och tillit tolkas och efterlevs pa det sittet sa att en sadan kultur
skapas i arbetsgruppen. Cheferna influeras alltsi mer av organisationskulturen dn vad de sjilva
aktivt kan paverka den. Enligt Hatchs (2002) forklaring av det symboliskt-tolkande perspektivet menas
att medarbetarna kan se ledaren som en symbol som representerar organisationens innebord.
Men mer troligt dr alltsd att cheferna dr vad Schein kallar artefakter med en vilja att vara

symboler.

Flertalet av cheferna tog upp att deras chefsroll innefattar att de maste fatta beslut. Detta ar
sammankopplat med delegationsordningen i organisationen, vilken gor att cheferna har mer makt
an sina medarbetare. Maktfordelningen ar alltsa vad Alvesson (2009) kallar asymmetrisk och gor att
ledaren har en stérre mojlighet dn sina medarbetare att bestimma hur verkligheten ska definieras.
Detta definitionsforetride av verkligheten tar sig uttryck till exempel i beslutstagandet som
beskrivs av cheferna som att delvis “ligga locket pa”. Detta blir en form av maktovertag da
cheferna fir bestimma hur man ska ga vidare 1 en viss fraga. Detta dr dock en del av chefsrollen
och maste till for att, som cheferna beskriver det, ’komma vidare”. Cheferna understryker ocksa
att beslutstagandet inte hindrar ett ifragasittande och att beslutet kan omprovas i ett senare skede.
Cheferna beskriver hur de stindigt har en dialog med sina medarbetare. En konstruktiv dialog
torklarar Bakka et al. (2006) som ett sitt for ledaren att anvinda sig av sin makt pa ett positivt
sitt. Denna dialog sker innan, under och efter att beslut tas. Cheferna ir alltsa genom dialogen i
stindig interaktion med sina medarbetare vilket visar att maktasymmetrin pa sa sitt jimnas ut.
Det ir i alla fall nagot som alla cheferna verkar striva efter.

Anledningen till frinvaron av konflikter i arbetsgruppen som tva chefer tar upp kan diskuteras
utifrin olika synsitt. Enligt Alvessons (2009) sitt att se pa det kan franvaro av konflikter eller

48



klagomal tyda pa en symbolisk makt hos nagon eller nagra ledare i organisationen. Detta innebir att
ledaren upptrider auktoritirt och att 6vriga medarbetare frivilligt lyder auktoriteten. Utifran vad
Stenbock-Hult (2004) beskriver kan en person som utsitts for /ndoktrinering anta varderingar och
normer som hon inte kan motivera. Detta skulle 1 forlingningen eventuellt kunna leda till
frainvaron av konflikter. En annan forklaring kan handla om att toleransen och sympatin for
varandra overdrivs i arbetsgruppen sa att man inom dessa verksamheter har slutat ifragasitta och
darfor inte har nagra konflikter.

Himmande faktorer som presenteras av Nilsson & Karlsson (2008) samt Lampic-Aaltonen &
Soderstrom (2009) ar tidsbrist och hog arbetsbelastning. Detta 6verensstimmer med chefernas
tankar 1 var undersékning. En av cheferna forklarar hur hon férséker hjilpa sina medarbetare
med en struktur som frigor tid for reflektion. Sjunnesson (2007) ser detta som ledarens uppgift,
att se till att arbete och reflektion sker parallellt sa att jobbet blir gjort samtidigt som
organisationen utvecklas genom kompetensutveckling.

Tva typer av ledarskap enligt Wallo

Utifran vad cheferna berittar om sitt beteende, kan man se Wallos (2008) tva typer av ledarskap,
det prestationsinriktade ledarskapet och det utvecklingsinriktade ledarskapet. Cheferna
pendlar mellan dessa tva ledarskapstyper 1 sitt beteende. Enligt Wallos prestationsinriktade
ledarskap beskriver cheferna hur de forsoker skapa tillit och fortroende till sina medarbetare
genom 6dmjukhet och prestigeléshet 1 enlighet med stidjarrollen. Inom denna typ av ledarskap
skapar nimligen stédjarrollen en avslappnad atmosfir for att medarbetarna ska kinna trygghet.
Enligt konfronterarrollen sitter cheferna granser med sin auktoritet vilket de gor genom sitt
beslutstagande eller som de siger: att “’sitta ner foten”. Vidare beskriver cheferna att det finns
forum med avsatt tid for reflektion i form av metodhandledning, processhandledning och
arbetsplatstriffar. Detta kallas enligt Wallo {61 planerade och standardiserade aktiviteter och ir typiskt
for det prestationsinriktade ledarskapet.

Nir det giller den andra typen av ledarskap, det utvecklingsinriktade ledarskapet beskriver
cheferna wuthildarrollen nir de till medarbetarna férmedlar sin syn pa ett kritiskt reflekterande
torhallningssitt. Genom dialogen uppmuntrar de den kritiska reflektionen och férséker komma
med nya perspektiv. De ser det som en del av sin chefsroll att stilla fragor som uppmuntrar till
att tainka pa ett annat sitt och att lyfta fragorna till nya nivder. Enligt &onfronterarrollen utmanar
man medarbetarna utanfér bekvimlighetsomradena 1 dialogen genom att stilla fragor utifran
olika perspektiv. Pd detta sitt stimulerar cheferna medarbetarna till kritisk reflektion. Detta kallar
Sjunnesson (2007) for att vara en katalysator. Cheferna beskriver dven att delvis planerade aktiviteter
samt spontana aktiviteter enligt den utvecklingsorienterade ledarens arbetssitt forekommer. Tva
chefer beskriver hur dorren alltid star 6ppen och att diskussioner dven férekommer i korridoren.
Tva av cheferna uttalar ocksa att det kritiskt reflekterande forhallningssittet ar till for att utveckla
och forbittra. Detta 1 enlighet med det utvecklingsinriktade ledarskapets syn pa lirande, dir
fokus ligger pa ett forindringsbendget beteende inriktat pa att utmana och stodja ett lirande som
utvecklar.
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7. SLUTDISKUSSION

Syftet f6r undersékningen vixte fram ur vara egna funderingar 6ver hur det kommer att bli att
bérja arbeta som socionomer efter avslutad utbildning. Var upplevelse dr att ett sdrskilt
torhallningssitt allt mer inforlivats 1 oss under utbildningens ging. Ett forhallningssitt som vi
anser dr grundliggande for var yrkesroll, nimligen ett Aritiskt reflekterande forhallningssitt. Nagot
som intresserat oss ar darfor hur stort utrymmet tor detta dr pa kommande arbetsplatser. Finns det
plats for det? Ar det ett forhallningssitt som man pa arbetsplatser f6r socialt arbete ligger vikt vid
och uppmuntrar? Eller himmas férhéllningssittet av radande organisationskulturer eller av att det
manga ganger ir enklare att bara f6lja invanda moénster?

Utifran vara fragestillningar bad vi enhetschefer inom socialtjinsten att resonera kring
inneborden av ett kritiskt reflekterande forhallningssatt. Vidare frigade vi dem hur de ser pa sitt
inflytande pa utrymmet for ett sidant forhallningssitt inom organisationen de arbetar i, samt hur
de bemoter ett sadant forhallningssitt hos sina medarbetare. Med dessa fragor ville vi fa 6kad
forstielse for sambandet mellan ledarskapet och utrymmet for ett kritiskt reflekterande
forhallningssitt inom socialtjansten. Ytterligare insikter om omradet sokte vi genom att se pa
detta utifran teorier om organisationskultur och ledarskap. Vi menar att utrymmet for ett kritiskt
reflekterande férhillningssitt kan ses som en aspekt av organisationskulturen inom
organisationen. Olika teorier om organisationskultur ser dock olika pa ledarens méjlighet att
paverka organisationskulturen.

For att vi Overhuvudtaget skulle kunna ha ett samtal kring vara fragor ansag vi det nédvindigt att
forst och frimst fraga cheferna vad ett kritiskt reflekterande forhallningssitt innebar for dem.
Detta resulterade i intressanta samtal i vilka vi tyckte oss urskilja en, med vissa nyanseringar,
relativt enhetlig bild av ett kritiskt reflekterande forhallningssitt. Denna visar pa att ett kritiskt
reflekterande forhallningssitt handlar om stindig reflektion och ifragasittande utifran olika
perspektiv och med strivan om en helhetssyn. Vidare framkom att cheferna menar att de pa olika
sitt paverkar utrymmet fOr ett kritiskt reflekterande forhallningssitt genom sitt sitt att vara och
genom att férmedla 6ppenhet och trygghet i arbetsgruppen. Manga av cheferna menar att det
ingar i deras chefsroll att se till att arbete och reflektion sker samtidigt och kontinuerligt. Samtliga
chefer var 6vertygade om att de paverkar organisationskulturen ”nedat” i organisationen. Enbart
en av cheferna uppmirksammade dock att hon faktiskt ocksd péaverkades “uppifran”. Denna

paverkan ansag hon vara storre dn mojligheten f6r henne att paverka nedat i organisationen.

Infér undersokningen stillde vi oss frigan om man genom intervjuer kan fraga personer om
deras forhallningssitt, da ett forhallningssitt manga ganger handlar om omedvetna och abstrakta
processer som kan vara svara att verbalisera och distanserat prata om. Kanske kan ett
torhallningssitt bittre studeras genom observationer dd det i mangt och mycket handlar om hur
en person 4ri samspel med omgivningen? Vi har aterkommit till denna fraga kontinuerligt under
undersOkningens giang, men kommit fram till att vi tycker att samtalet kring ett kritiskt
reflekterande férhallningssitt fyller en viktig funktion. Vi anser att férhallningssittet, som enligt
var undersckning (och ett antal tidigare) ses som en fOrutsittning for socialt arbete, behover
uppmirksammas och samtalas om. Ett kritiskt reflekterande forhallningssitt dr inget man kan ta
tor givet inom organisationer for socialt arbete. Trots att intervjupersonerna anser att ett kritiskt
reflekterande foérhallningssitt 4r en oumbirlig sjalvklarhet i socialt arbete och sidger sig ha ett
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sadant forhallningssitt, papekar en av dem hur svart det dr att ha och anvinda sig av det i en
virld dér budget och tidsbrist 4r nagot man dagligen maste forhalla sig till och som begrinsar
mojligheterna. Vi anar att denna svarighet ar storre dn vad som beskrivs av cheferna i denna
undersokning. De talar om det sociala arbetets komplexitet och svara uppdrag. Att ha ett kritiskt
reflekterande forhallningssitt kraver tid och energi men framforallt mod. Vi har forstaelse for att
personer som arbetar inom denna typ av komplexa verksamhet finner det svart att kontinuerligt
ifragasatta och reflektera utifrain olika perspektiv eftersom det innebdr att man stindigt
ifragasitter sig sjilv och socialtjinsten som verksamhet.

Enligt de texter vi studerat i samband med undersékningen, framkommer att kritisk reflektion ar
en forutsittning for utveckling och férindring. Vi anser att man bor forhalla sig till kunskap pé sa
satt att man aldrig anser sig fullird, utan att man kontinuerligt har en instillning med viljan att
lira sig nya saker. Pa det sittet férindras och utvecklas individen i sin profession. Vi menar att
detta i forlingningen gér att dven organisationen kan férindras och utvecklas. Om individer
kritiskt reflekterar och samtidigt 4r mottagliga for férindring kan siadant som inte fungerar
uppmirksammas och pa sa sitt forbattras. Detta menar vi hojer kvaliteten inom socialt arbete
och dr 1 allra hogsta grad ocksd en etisk fraga. I socialtjinsten ddr man arbetar med och for
minniskor menar vi att det dr av yttersta vikt att arbetet uppfyller en hog kvalitet sa att varje
individ erhaller sa bra stéd som mojligt och inte far illa. For att denna utveckling och forbittring
ska vara mojlig menar vi att det krdvs ett ledarskap som har den nimnda instillningen till kunskap
och dirmed bemoéter medarbetarnas idéer med en nyfikenhet och 6ppenhet och tar idéerna pa
allvar. Sker inte detta tror vi att utvecklingen av organisationen stagnerar och att det kritiskt
reflekterande forhéllningssattet inte leder till utveckling eller forbittring.

Cheferna uttrycker en ambition av att skapa utrymme for ett kritiskt reflekterande. Vi undrar
dock hur chefernas goda avsikter upplevs av deras medarbetare. Nar signalerna om vikten av ett
kritiskt reflekterande forhallningssitt fram? Fungerar deras strategier fOr att Oppna upp for ett
kritiskt reflekterande forhallningssitt? Anvinder de sig av ett kritiskt reflekterande
forhallningssitt i den utstrickning de sdger sig gora? Eller visar deras positiva bild av deras
inflytande prov pad att de inte kan svara annorlunda da de i sa fall skulle framstd som daliga
chefer?

Med denna studie har vi velat skapa en 6kad medvetenhet och 6ppna upp for samtal kring
ledarens roll i férhallande till utrymmet f6r ett kritiskt reflekterande forhallningssitt. Resultaten
av undersokningen ir dock endast utifran chefernas eget perspektiv: Hur de subjektivt uppfattar
och beskriver att de 4r i sitt ledarskap 1 forhallande till ett kritiskt reflekterande forhallningssitt
inom organisationen. Nista steg skulle darfér kunna vara att studera hur de praktiskt gor detta.
Detta skulle féormodligen bist géras genom observationsstudier. For att fa svar pa hur chefernas
avsikter uppfattas av deras medarbetare skulle man kunna intervjua chefer och medarbetare inom
samma organisation for att sedan jamfora svaren.

En utav cheferna beskriver sin upplevelse av en begrinsad moijlighet att paverka utrymmet for ett
kritiskt reflekterande forhallningssitt inom sin organisation. Hon ser sig sjilv 1 ett storre
sammanhang och menar att hon 1 stor utstrickning paverkas av hogre chefer och politiker. Hur
stor makt har egentligen enhetschefer inom socialtjinsten att paverka utrymmet for ett kritiskt
reflekterande forhallningssitt inom socialtjinsten? Ar det kanske frimst politikerna genom att
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tordela budgeten och sitta ramarna for socialtjansten, som besitter makten att verkligen kunna ge
goda forutsittningar for verksamheterna? Kanske krivs starkare krafter dn sa i form av en
samhillelig debatt for att kunna forbattra det system vi har idag? Med de begrinsningar
verksambheter 1 socialt arbete har att forhélla sig till, kan man ens paverka utrymmet for ett kritiskt
reflekterande forhallningssitt? Det framkommer att tidsbrist och stress dr himmande faktorer f6r
socialtjansten. Kanske det ar dags for socialtjansten att tilldelas en utokad budget for att fa mer
tid och darmed ett storre utrymme for reflektion?

Ytterligare forslag till vidare forskning inom omradet dr att intervjua chefer pa olika nivder inom
socialtjansten, for att sedan jamfora hur de ser pa sin mojlighet att paverka utrymmet for ett
kritiskt reflekterande forhallningssitt. Detta skulle vara intressant att gbra med kompletterande
observationsstudier for att se om det de siger ocksa utévas i praktiken. Vi undrar vem eller vilka
som har storst makt 6ver detta utrymme. Ar det hégsta chefen? Politikerna? Eller i slutindan den
enskilde socialsekreteraren?
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Bilaga 1
Informationsbrev
Hej!

Vi heter Lisa Johansson och Mirja Billestedt och ldser sista terminen pa socionomprogrammet
vid Goteborgs Universitet. Just nu skriver vi var C-uppsats som handlar om chefers roll och
torhallningssitt i den verksamhet de arbetar i inom det sociala arbetet.

Vi hoppas att Du i egenskap av chef skulle tycka det vore intressant att delge Dina tankar om
detta amne och dirmed bidra till forskning inom det sociala arbetets falt. Vi fOrstar att Din tid ar
begrinsad men hoppas dnda att Du har tid att avsitta for en intervju.

Vi vill genomféra en intervju med Dig nagon gang under veckorna 43-44 (19-30:e okt). Intervjun
beridknas paga i ca en och en halv timma och kommer att ljudupptas. Under var uppsatsskrivning
ir det enbart vi som har tillging till intervjumaterialet. Efter examineringen kommer

intervjumaterialet att forstoras.

Din medverkan ér helt frivillig och Du har ritt att avsluta intervjun utan att ange skal for detta.
Vidare kommer Du att vara anonym. Vi kommer inte att ange nagra namn i var uppsats, varken
pé personer eller pa verksamheter for att denna anonymitet ska bli sa fullstindig som méjligt.

Vi dr mycket tacksamma om Du kan svara si fort som mojligt eftersom vi har en mycket
begrinsad tid for vir undersékning. Vi ber Dig att svara dven om Du inte har mdojlighet att
medverka. Du far sjilvklart hora av Dig till oss om du har nagra fragor. Du kan dven kontakta var
handledare Gerd Gustafsson, bitridande prefekt vid Géteborgs Universitet.

Kontakta Mirja Billestedt pa telefon: xxxx-xx xx xx eller mail: XXXXXX(@XXXXXXX.XXX

Kontakta Lisa Johansson pi telefon: xxxx-xx xx xx eller mail: XXxxXX(@XXXXXXX.XXX

Kontakta Gerd Gustafsson pa telefon: xxxx- xx xx xx eller mail: XXXXXX(@XXXXXXX.XXX

Vinliga hilsningar,

Lisa Johansson & Mirja Billestedt
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Bilaga 2
Intervjuguide
Introduktion

Tack for att du har tagit dig tid till var intervju.

Vi heter Mirja Billestedt och Lisa Johansson och liser sista terminen pa socionomprogrammet
vid Goteborgs Universitet och skriver en C-uppsats om chefers roll och férhallningssitt i arbetet.

Lite om vara etiska stillningstaganden och ramarna for intervjun:
Vidr hir i egenskap av studenter och 4r neutrala till vad du kommer beritta for oss.

Vi kommer att spela in intervjun sa att vi inte ska behova anteckna allt, utan istallet kunna
koncentrera oss pa det du berittar. Ar det ok?

Ingen annan dn vi tvd kommer att ta del av intervjumaterialet och efter var examination kommer
den hir inspelningen och utskriften av intervjun att forstoras.

I presentationen av vara resultat kommer vi att anonymisera dina svar. Det kan hinda att vi
kommer att anvinda direkta citat men inte pa ett sidant sitt att det gar att lisa ut vem som sagt
vad. Nar uppsatsen ar firdig kommer den att liggas ut pa Internet via universitetets hemsida.

Intervjun kommer att halla pa i ca en timme. Du far avbryta intervjun nar du vill, utan att behéva

ange anledning eller hoppa 6ver nagon fraga om du skulle vilja det.

Lisa/Mitja kommer att ha huvudansvaret for intervjun medan Lisa/Mitja kommer att ha kontroll
over tiden och fylla i med eventuella foljdfragor.

Frigorna vi kommer att stilla vill vi att du besvarar utifrdan att du dr chef inom den hir
organisationen. Vi ir inte intresserade av vad som ir ritt och fel, utan vi vill ta del av dina tankar
kring vart amne.

Har du nagra fragor?

Vi vill forst stilla nagra bakgrundsfragor for att sedan fokusera vara fragor kring ett begrepp.
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Bakgrund
e Vil du beritta vad du heter och hur linge du har arbetat inom socialtjinsten.
- Som chef
- Hir/tdigare arbetsplatser
e Utbildning?
o Alder?

e Kan du beritta kort om vad du gor som chef hir? (ansvarsomraden, arbetsuppgifter)

Innebérden av ett kritiskt reflekterande forhallningssitt

e Viir nyfikna pa vad du tinker ndr du hor begreppet £ritiskt reflekterande forballningssdtt?
- Vilka positiva eller negativa sidor kopplar du till begreppet?

- Vad innebir ett kritiskt reflekterande forballningssatt t6r digp

V7 kommer fortsitta att stilla fragor kring det har begreppet och vi vill att du tinker pa det utifran ditt synsatt.

e Skulle du sdga att du anvinder dig av ett kritiskt reflekterande forhallningssatf?
- Hur anvander du dig av ett kritisk? reflekterande forballningssatt?
- Nir anvinder du dig av ett &ritiskt reflekterande forballningssditt?
- Vill du ge konkreta exempel pa en situation?
e Vad tycker du att ett kritiskt reflekterande forballningssitt kan bidra med inom det sociala
arbetet?
- Inom din organisation?

e T6r vem ar ett kritiskt reflekterande forhallningssdtt viktigt?

Inflytande pa utrymmet for ett kritiskt reflekterande fé6rhallningssitt

e Nir det giller ett kritiskt reflekterande forhallningssatt och ditt ledarskap — Vilka tankar har du
kring det?
e Hur ser du pa din méjlighet att paverka utrtymmet {61 ett &ritiskt reflekterande forballningssétt

inom organisationen?
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- Hur g6r du for att paverka?
- Finns det nagot du skulle vilja géra annorlunda? Vad?

Hur f6rmedlar du din syn pa ett kritiskt reflekterande forhallningssatt till dina medarbetare?

Bemétande av ett kritiskt reflekterande férhallningssitt

Nir det giller ett kritiskt reflekterande forhallningssdtt hos dina medarbetare — Vilka tankar
har du kring det?

- Hur ser du pa ett kritiskt reflekterande forhallningssatt hos dina medarbetare?

- Hur virderar du ett krnitiskt reflekterande forbdllningssitt hos dina medarbetare?

- Upplever du att dina medarbetare har ett £ritiskt reflekterande forhallningssatt?

Hur bemoter du ett kritiskt reflekterande forballningssitt hos dina medarbetare?

- Vill du ge konkreta exempel?

- Uppmuntrar du ett kritiskt reflekterande forballningssitf? Hur?

- Finns det nagot du skulle vilja géra annorlunda? Vad?

Nir det giller rekrytering — Hur tinker du da kring ett &ritiskt reflekterande forhallningssatt
hos en arbetssokande?

- Hur virderar du ett kritiskt reflekterande forhallningssatt hos en arbetss6kande?

Har du nagot mer du vill ta upp?
Ar det nagra nya tankar som kommit upp under intervjun?

Tack for din medverkan!
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