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Region Skane har sedan 1998 tillsammans med kommunerna
Landskrona och Sval6v en samverkan pa ett resurscentrum
inom habilitering och handikappomsorg. De har nu uttryckt
onskemal om en utvardering av denna samverkan. Denna
uppsats kan bidra med en del i detta arbete genom en
undersokning om vilka konsekvenser den aktuella
samverkansformen far for l1arandet bland specialisterna.

Syftet med denna uppsats &r att understka vad den aktuella
samverkansformen har for betydelse for |&randet bland
specialisterna pa resurscentret.

Med utgangspunkt fran teori och tidigare forskning
genomfordes en kvalitativ empirisk undersokning.
Undersokningen inbegrep Oppet riktade intervjuer av sex
specialister pa resurscentret.

Olika kompetenser samlade under ett tak visade sig vara
stimulerande for larandet ur olika aspekter som

hel hetsperspektiv pa arbetet och narhet mellan kollegor,
medarbetare och verksamhet. Men det fanns ocksa hinder for
larande ur andra aspekter som revirtankande, svarigheter med
kommunikationen och svérigheter att fa samverkan att
fungera rent praktiskt. Samverkan mellan tva stora
organisationer visade sig inte vara problemfritt. FOr att en
samverkan ska kunna fungera kréavs det en gemensam
forstael se mellan medarbetare och verksamheter.

Samverkan, specialister, larande i arbetdlivet, kompetens,
individuellt larande, kollektivt och organisatoriskt |arande.
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1 Introduktion

Individen och larandet star i fokusi dagens samhélle. Vi lever i en tid da samhallets
forandring gér allt snabbare. Detta speglas ocksdi arbetslivet. Organisationer och
arbetsuppgifter forandras. Det stélls krav pa utveckling av mer eller ny kompetens for
att oka effektiviteten och [6nsamheten. Inte bara privata foretag utan ocksa offentlig
forvaltning kanner av tidens stromningar.

Den 6kande forandringstakten stéller hoga krav paindividen som skavara
géalvdrivande, flexibel och férandringsbendgen. Individer ska vara beredda att standigt
utveckla sitt sétt att tanka och handla. Mé&nniskan &r lyckligtvis meningsskapande och
kunskapande till sin natur. Vart naturliga behov att skapa mening driver osstill att soka
och skapa kunskap (Bergstedt, 2001).

En organisation bestar av individer och individerna ar en del av organisationen, darfor
bertr larande i arbetslivet och kompetensutveckling saval enskilda ménniskor som den
organisation de arbetar i. Frégor rorande larande i arbetslivet och larande organisationer
&r idag hogaktuella. Hur kan man pa basta sétt forena det goda arbetets tanke att
organisationens basta gar hand i hand med individernas béasta? Pedagogik handlar om
moten, dar erfarenheter gors och kunnande blir till (D66s, 2001). Manniskan l&r i
samspel med sin omgivning genom tanke, handling, dialog och reflektion.

Jag vill med denna uppsats fokusera pa larande i arbetslivet, ndrmare bestamt pa
larandet bland olika specialister pa ett resurscenter inom habilitering och
handikappomsorg. Region Skane har tillsammans med kommunerna Lanskrona och
Svalov gjort ett forsok att underldtta for funktionshindrade barn, ungdomar och vuxnai
deras behov av olika stodfunktioner. Istéllet for att vanda sig till flerainstanser behover
de nu baravandasig till en for att fa det stod de behtver. Detta borde innebéra fordelar
for brukarna, men hur paverkar dennaforandring i organisationen specialisternas
arbetssituation och framforallt deras |érandesituation.

Vid ett introdukti onsméte pa pedagogiska institutionen presenterade Region Skane detta
resurscentrum for studenterna och uttryckte samtidigt onskema om en utvéardering av
denna samverkan. Denna uppsats kan bidra med en del i detta arbete genom en
undersokning om larandet bland personalen pa resurscentret. Vad far dennaform av
samverkan for konsekvenser for larandet bland specialisterna pa resurscentret?

1.1 Disposition

Uppsatsen inleds med en introduktion till forskningsomradet d.v.s. larandei arbetdlivet,
och fortsétter med en presentation av bakgrunden till undersokningen:
Litteraturgenomgang av vald teori

Sammanfattning av tre tidigare undersokningar

Presentation av den undersokta verksamheten

Syfte och fragestallningar



Efter den inledande introduktionen foljer metod samt genomférandet av
undersokningen:

Metodkapitlet med en redogorelse av kvalitativ metod samt vald intervjuform
Intervjuns genomfdrande samt bearbetning och tolkning

Dérefter foljer undersokningens resultat och en diskussion runt detta:
Resultat och analys med de slutsatser som dragits

Diskussion med reflektioner runt resultat och slutsatser

M etoddiskussion

Nagra fordag pa fortsatt forskning.

1.2 Teoretisk referensram och tidigare forskning

1.2.1 Litteratursdkning och urval

| litteraturgenomgangen har jag utgatt fran en del kurdlitteratur (Ellstrom, 1992;
Sandberg & Targama, 1998). Jag har &ven sokt i andra bockers referendlistor, vilkajag
funnit relevanta och vetenskapligt riktiga. Jag har sokt litteratur via Lunds universitets
biblioteks databas Lovisa, och anvant mig av sokord som, larande, kompetens, larande i
arbetslivet, kompetensutveckling, |arande organisation och kollektivt |arande.
Forskningsrapporter har jag sokt via Libris och anvant mig av sokord som, habilitering,
handikappomsorg, kommun, landsting, samverkan och larandei organisation, i olika
kombinationer. | mitt sokande efter aktuell forskning inom omradet har jag dven utgatt
fr&n Region Skanes hemsida® och dérifran klickat mig vidare vialankar.
Arbetslivsinstitutets hemsida® med dess mojlighet att soka litteratur och artiklar har
ocksa varit till stor inspiration och hjalp i sokningen av litteratur.

Jag har framst anvant mig av litteratur fran 1990- talet och framét eftersom jag ville ha
en aktuell spegling av ett aktuellt problem. Jag inser samtidigt att jag p.g.a. denna
avgransning kan hamissat annan viktig och relevant litteratur. Min avsikt & dock inte
att komma med " sanningen om verkligheten”, utan bara ett sétt att se pa verkligheten.
Sandberg och Targama (1998) skriver att var kunskap om verkligheten &r en social
konstruktion. Man kan inte tala om en sanning som om alla andra uppfattningar vore
osanningar. Det finnsi stéllet utrymme for olika tolkningar.

Larandei arbetslivet handlar om individers lérande i samspel med sin omgivning,
enskilt eller tillsammans med andra. Denna uppsats fokuserar framst pa det informella
larandet i det dagliga arbetet. Larande i arbetdlivet leder till férandrade kunskaper och
fardigheter. Darfor anser jag att begrepp som kompetens, individuellt |&rande och
kollektivt och organisatoriskt |érande &r vasentliga for mitt arbete.

1 \www.skane.se

2 \www.niwl.se



1.2.2 Kompetens

Vad menas med att vara kompetent eller att ha kompetens? Ellstrom (1992) menar att
kompetens innefattar en individs potentiella handlingsférmagartill en viss uppgift,
situation eller kontext. Sandberg och Targama (1998) menar ocksa att
kompetensbegreppet fokuserar pa relationen mellan manniska och arbete. Det &r i
arbetet som kunskaper och fardigheter visar sig. Manniskan och hennes verklighet kan
inte separeras de utgor en ouppldslig relation. Individens erfarenhet av verkligheten &r
grunden for mansklig kunskap. Léarandei arbete &r relaterat till kompetens, dalarande
handlar om utveckling och upprétthdllande av kompetens (Sandberg & Targama, 1998).

" En persons kunskaper, fardigheter och andra egenskaper som anvandsi utforandet av
ett arbete foregas och baseras pa personens forstaelse av sitt arbete” (Sandberg &
Targama, 1998, s.74). Individens sétt att forsta sitt arbete formar, organiserar och
utvecklar hennes kunskaper och férdigheter till en specifik kompetensi
arbetsutforandet. For att gora kompetensi arbete synlig, behdver vi gora manniskors
forstael se av arbetet synlig. Manniskors handlande baseras pa deras forstael se av arbetet
(Sandberg & Targama, 1998).

Kollektiv kompetens innebér att flera personers kompetens samverkar for att utfora en
organisations arbete, nér det i princip & omgjligt for en person att utféra det ensam.

" Nar personer gar samman for att utfora en viss arbetsuppgift bidrar delsvar och en
med en viss individuell kompetens, dels, men framférallt, utvecklas en kollektiv
kompetens som ingen av de enskilda individerna ensamma har tillgang till” (Sandberg
& Targama, 1998, s.89). Individernas gemensamma forstaelse & grunden for kollektiv
kompetens och dess utveckling. Det beh6vs en gemensam forstael se for att en
samverkan ska kunna fungera. Den gemensamma forstael sen innebér en likartad
forstaelse for kollektivets arbete i sin helhet, men ocksa forstael se for varandras
specifika kompetensi utforandet av den gemensamma arbetsuppgiften ( Sandberg &
Targama, 1998).

Kunskap kan vara explicit eller implicit. Explicit kunskap &r sadan kunskap som vi i
nagon form kan kommuniceratill andra, en teoretisk kunskap, ” att veta nagot” . Implicit
kunskap innebar sadan kunskap som man inte fullstandigt kan verbalisera s.k. tyst
kunskap €eller fardighetskunskap, ” att kunna gora ndgot” ( Ellstrom, 1992).

Ellstrom (a.a.) talar om tva olika perspektiv pa kompetens. Anpassningsperspektiv
innebar summan av de forméagor hos individen som leder till ett framgangsrikt utférande
av paforhand givna uppgifter och metoder. Med ett utvecklingsperspektiv pa
kompetens menas att individen sjalv formér att paverka och forandra sina arbets- och
livsvillkor. Detta kan jamfdras med Sandberg och Targamas (1998) teori om
kompetensforstarkning respektive kompetensfornyelse. Att forsta samma arbete pa ett
annorlunda sétt innebar en forandrad forstaelse av arbetet. Det &r forst nar vi ifragasatter
de grundlaggande varderingarnai var forstaelse som vi kan forandra var forstaelse —
kompetensfornyelse. Den vanligaste formen av |&rande sker dock inom ramen for
befintlig forstaelse av arbetet, da den rédande forstael sen fordjupas och forstarks —
kompetensforstarkning. Vart sétt att forsta andamalet med vart arbete avgor vilken
kompetens vi utvecklar och pa vilket sétt vi utvecklar kompetensen. Var forstaelse av
larande i allmanhet paverkar vart sétt att utveckla kompetensi arbetslivet (a.a).



Informellt l&rande, l&rande i det dagliga arbetet, kan innebéra att vi tillégnar oss
specifika yrkeskunskaper, men det kan ocksa innebéra personlig utveckling, kreativitet,
formaga att |1ara nytt, kvalitetsmedvetande, kommunikations- och samarbetsforméaga.
Arbete idag forutsétter i alt hogre grad ett kontinuerligt 1éarande. Delaktighet och aktiv
medverkan i den sociala och kulturella gemenskapen dar kompetensen ska praktiseras ér
forutsattningar for ett effektivt 1arande (Ellstrom, 1996). D66s (2001) menar att det &r i
utforandet av arbetsuppgiften som vi skaffar vara erfarenheter och utvecklar var
kompetens.

Kompetens innebér att kunskaper och fardigheter anvands rétt vid rétt tillfalle. Det
innebar altsdinte bara att ha vissa kunskaper, man maste ocksa kunna avgdra nar och
hur dessa ska anvandas. En person kan vara kompetent i en situation eller sammanhang
men inte vid ett annat. Kompetens kan utvecklas genom larande i arbetet. Det kan ske
enskilt eller tillsammans med andra.

1.2.3 Individuellt larande

Ellstrom (1992) skriver att |&rande innebér en foréndring av en individs kompetens. Det
kan géllasaval kunskaper, intellektuella och manuella fardigheter som attityder, sociala
fardigheter och personlighetsrel aterade egenskaper. Larande ar en livslang process. Det
kan ske formellt genom négon form av utbildning, eller informellt genom det vardagliga
livet eller arbetet. Det informellalarandet sker trots att vi inte avsiktligt 1ar. Ellstrém
(1992) menar vidare att |&rande innebar en " relativt varaktig forandring hos en individ
som ett resultat av individens samspel med omgivningen” ( s.67). Larande innebéar en
forandring av séttet att forsta och/eller séttet att konkret handla. Larandet sker och
kunskap skapas utifran de specifika villkor som géller i ett visst sammanhang (Ohlsson,
2001).

Larande innebér ett samspel mellan individ och omgivning, genom att individen
forsoker paverka och forma sin omgivning mot vissama. Samtidigt formas ocksa
individen av sina handlingars konsekvenser pa omgivningen. Samspelet mellan individ
och omgivning innebér en dmsesidig kontroll ( Ellstrém, 1992). Sandberg och Targama
(1998) uttrycker det, fran sitt forstael sehaserade tolkande perspektiv, att vi skapar vara
forestdlningar om verkligheten géva och tillsammans med andra. Dessa forestallningar
skapas pagrundval av véraerfarenheter i kommunikation och samspel med andra
manniskor. Ohlsson (2001) tar upp saker som kontroll, handlingsutrymme, reflektion
och dialog som viktiga for |arandet. Ohlsson menar att det inte & erfarenheten i sig som
leder till 1&rande, utan det & genom reflektion eller aktivt provande dér individen
omvandlar sin erfarenhet, som leder till forstaelse av erfarenheten i det sammanhang
den har skett. Det & genom larandet ménniskan gor sin omgivning och sina erfarenheter

begripliga.

| vardagen handlar vi utan att narmre reflektera, tills vi stoter pa nagot som stér rutinen,
dareflekterar vi 6ver situationen for att komma vidare. Rutiniserat handlande férsvinner
ofta ur medvetandet (Larsson, 1996). Det kan darfor bli svart att reflektera dver detta
handlande. Reflektion & den mest centrala forutsattningen for att astadkomma lérande
genom forandring av forstaelsen. Vi ar inte medvetna om var forstéelse nar vi utfor vart
dagliga arbete. Genom reflektion Over vart eget sétt att forsta vart arbete, blir det mgjligt



att medvetandegtra var forstael se av arbetet. Det krévs att man stannar upp och
betraktar arbetet fran sidan. Vanligast ar dock att var reflektion sker inom ramen for var
forstdelse av arbetet. Om forstael sen ska kunna férandras krévs att man reflekterar Gver
hur man forstar arbetet (Sandberg & Targama, 1998). Det maste finnastillfalle till
reflektion dver de erfarenheter som gors for att méanniskor ska kunnaléra och utveckla
sin kompetens. Reflektion kan ske enskilt eller tillsammans med andra ménniskor och
innebér en tankemassig bearbetning av erfarenheter (Ohlsson & D6os, 1996).
Reflektion kraver distans, att ha ett utifranperspektiv. ” Tanka Gver, snarare &an varai”
(DG0s, 2001, 159). Reflektioner kraver bade tid och utrymme.

L arande kan vara positivt da det framjar individens utveckling och ger mojligheter for
individen att paverka sinalivs- och arbetsvillkor. Larandet kan dock ocksa fa negativa
konsekvenser som t.ex. leder till passivitet och inlérd hja ploshet. Det negativa larandet
sker oavsiktligt och omedvetet (Ellstrom, 1992).

L arande kan ske patva olika nivaer, anpassningsinriktat respektive utvecklingsinriktat
larande. Anpassningsinriktat 1arande innebar en ” lagre ordnings’ |arande dér individen
|6ser problem eller |&r sig att handla utifrén givnamal och uppgifter. Utvecklingsinriktat
larande innebér istéllet en ” hdgre ordnings’ larande dér individen antas ha ett
ifrégasattande och prévande forhallningssétt till ma och uppgift. Individen kan enskilt
eller kollektivt, kritiskt analysera och vid behov forandra sinalivs- eller arbetsvillkor.
Det innebér ocksa ett Gverskridande av det pa forhand givna handlingsutrymmet
(Ellstrém, 1992).

Arbete med anpassningsinriktat |&rande kannetecknas enligt Ellstrom (1996, s.152) av:
e Utférande av arbetsuppgifter som ror ett avsnitt eller komponent
* Attlosatyper av problem som man métt tidigare
» Utforande av métning eller kontroll
e Attinnehaen given befattning eller ansvara for givna arbetsuppgifter

Arbete med utvecklingsinriktat |arande kdnnetecknas av:
e Utférande av arbetsuppgifter som ror helhet eller system
« Att formulera problem, analysera hur problemet uppstétt och hur det kan
atgardas eller |6sas
«  Att kritiskt bedoma métvarden och vidta lampliga dtgarder
» Att taansvar for stérre omréden eller processer

Det finns en tendensttill att anpassningsinriktat 1&rande anses som samre an
utvecklingsinriktat larande. Sa behover inte vara fallet, utvecklingsinriktat |&rande &r
inte enbart av godo. Individer kan p.g.a. altfér hdg och sténdigt expanderande
ambitionsniva drabbas av utvecklingsstress och pa organisationsniva kan risken vara att
det blir en altfor stark individualisering som kan forsvara nodvandig produktion och
kollektiv handling (Ellstrém, 1996).

Larande & sammankopplat med individens handlingsutrymme. Handlingsutrymmet &r
den frihetsgrad individen har nar det géller val och tolkning av uppgift och mal, metoder
for att |0sa dessa samt varderingar om resultatet (Ellstrom, 1996). Handlingsutrymmet,
béde det subjektiva och det objektiva, &r faktorer som paverkar méjligheterna for en



individ att utnyttja eller utveckla sin kompetensi en aktuell situation. Sadana faktorer
kan varaindividens sociala och kulturella kontext, individens metakognitiva formaga,
individenstillgang till och formaga att utnyttja relevant kunskap samt motivation och
personlighetsrel aterade faktorer (Ellstrém, 1992). For att frémjaindividens
handlingsutrymme och darmed |arandesituation kravs det ett tilldtande av individens
egen vilja och makt att delvis styra och vara aktiv i sitt eget skapande av kompetens.
Den enskildes utrymme att paverka sin situation & dock alltid begransat (Ohlsson &
D&0s, 1996). Forutom ovanstaende begransningar kravs det ocksa §javfortroende och
emotionell trygghet for att vi ska vaga anvanda kunskaper och fardigheter fullt ut
(Sandberg & Targama, 1998).

Individuellt l1&randei arbetdivet handlar om reflektioner 6ver erfarenheter som gors.
Om man inte far tillfaletill reflektion sker inget |arande, utan erfarenheten passerar da
bara forbi. Det handlar ocksa om majligheter till handling och prévande av nya
erfarenheter och att fa respons pa dessa handlingar. Gjorde jag rétt eller skulle jag
handlat pa ett annat sétt? Det ar en standigt pagaende process mellan handling och
reflektion. Denna process kan ske enskilt inom en individ i samspel med sin omgivning
eller tillsammans med andra ménniskor.

1.2.4 Kollektivt och organisatoriskt larande

Kollektivt léarande kan endast ske genom att individernalar och delar med sig av sin
kompetenstill andrai gruppen eller organisationen. Kommunikationsprocessen fyller
hér en viktig funktion (Granberg & Ohlsson, 2000). Larandei arbetsgruppen eller
kollektivt larande blir mgjligt genom att medlemmarna &r relaterade till varandra.
Genom samverkan utvecklar gruppen sadant som var och en inte savklart skulle ha
utvecklat pa egen hand. Larandet i arbetsgruppen ar beroende av hur medlemmarna lar
och utbyter erfarenheter, altsa hur de kommunicerar och anvander varandras
erfarenheter. Kollektivt |&rande sker i relationen mellan arbetsgruppens individer
(Ohlsson, 1996).

Kollektivet utvecklar och upprétthaller en specifik kompetens genom socialisation. Den
process som skapar den gemensamma forstael sen géller arbetets mening och innebord,
en meningsprocess. Det & i samspelet mellan de olika medlemmarna som
meningsprocessen utvecklar och omformar medlemmarnas forstaelse av arbetet. Det &r i
kommunikation med andra som gemensam forstael se skapas (Sandberg & Targama,
1998). Ohlsson (1996) skriver i sin avhandling att det kollektiva l&randet byggs upp
kring tre strukturella dimensioner i kommunikationen mellan gruppmedlemmarna.
Specifika erfarenheter generaliseras, privata férestélIningar offentliggors och den
enskildes sétt att forsta uppgifter och handlandet for att utfora dessa gors gemensamt for
flera gruppmediemmar.

Né&r medlemmarnai en organisation |&r och delar med sig till varandra, kan man kanske
séga att hela organisationen |ar. En organisation som l&r eller en |arande organisation ar
en ” organisation som skapar goda forutsattningar fér medarbetarnas |arande och som
tillvaratar detta |arande och som nyttiggor detta |&rande i organisationens strévan att
paverka och anpassa sig till omvarlden” (Granberg & Ohlsson, 2000, s.115). Det &
ocksa viktigt att det skapas organisatoriska former och struktur for erfarenhetsutbyte



och gemensam reflektion, for att kunna skapa méjlighet till ett gemensamt tankande hos
organisationsmedlemmarna (Ohlsson, 2001).

Enligt Sandberg och Targama (1998) har ménniskor ofta redan en forstaelse infor olika
foreteel ser, darfor handlar paverkan av andra ménniskor om att fa manniskor att
ifrégasatta och eventuellt 6verge sin gamla forstaelse och tillagna sig ny. Detta ar svart
eftersom méanniskor tolkar information och iakttagel ser utifran sin etablerade forstael se.
Vetande kan nas och spridas genom information, forstael se fér nagot skapas av
individen géalv i en larprocess. Y rkesverksamma manniskor kan delge varandra
kunskaper fran sina verksamhetsomraden och pa sa sétt bidratill ett kat vetande.
Samverkan och dialog mellan manniskor kan initiera ett ifragaséttande av etablerad
forstaelse. Om man gemensamt analyserar sina erfarenheter kan man gemensamt soka
sig fram till forstéel se (Sandberg & Targama, 1998). Dixon (2000) menar att dialogen
kan fa manniskor att uppfatta en fraga pa ett nytt sétt. Den resulterar i ett gemensamt
skapande av mening och en gemensam forstael se, genom att varje individ tar till sig de
andras perspektiv. Dialogen & en gemenskap mellan ménniskor som tanker
tillsammans. Molander (1993) skiljer mellan dialog och diskussion, dér man i en
diskussion argumenterar for och emot asikter medan en dialog mer ar en rorelse mellan
forstael se och identitet. Man kan saga att diskussionen &r ett yttre meningsutbyte och
dialogen &r ett inre meningsutbyte. Dialogen kan ske inom en person men oftast mellan
ett par manniskor och innebar altid nagon form av reflektion.

En 6ppen kommunikation inom organisationen &r forutsdttningen for att tankar och
asikter fritt ska kunnaforas fram. Det &r viktigt att tanka och reflekteratillsammans. Det
bor ocksa finnas utrymme for att prévanytt. Individen 1&r och utvecklar kompetensi ett
socialt sammanhang dér varje handling har betydel se for hela organisationen (Ohlsson,
2001). Det & nodvandigt att skapa majlighet till dialog pa arbetsplatsen for att
organisationen ska kunna utvecklas. For detta krévs det att organisationen har ett klimat
som préaglas av Oppenhet och respekt for individen och att information spridsi
organisationen. " Daliga’ samtal i organisationen beror pa att individerna &r radda for
eller forsiktiga med vad de kan sdga (Dixon, 2000). Ellstrom (1996) tar upp betydelsen
av grupprocesser, arbetskultur och organisationsstruktur for |&randet pa arbetsplatsen.
Faktorer som intressekonflikter, revirtéankande, grupprelationer och normer kan férsvara
larandet i arbetsgrupper. Organisationskulturella faktorer som stédjer larande &r att man
betonar handling, initiativ och risktagande, samt visar tolerans for olikheter i
uppfattning, osdkerhet och felhandlingar. Vidare ska det ske en betoning och
uppmuntran till reflektion och kritisk prévning av den egna arbetsplatsens kultur i
synnerhet de” sanningar” om vad som & majligt och 6nskvért. For att skapa lérande
arbetsplatser krévs det en kontinuerlig och vaxelverkande utveckling av individ och
verksamhet. (Ellstrom, 1996).

Delaktighet for medarbetarnai verksamhetens maformulering, planering och
verksamhetsutveckling & faktorer som Ellstréom (1992) lyfter fram som viktiga for
larande arbetsplatser. Klara, tydliga och konsistentamal framjar ménniskors motivation
och mgjligheter till 1&rande, dock framst anpassningsinriktat |arande.

Ett problem med larandei arbetslivet kan vara att det finns svarigheter inom
organisationen att fora fram |&ttillganglig information om verksamheten. Detta kan vara



en ren kommunikationsfraga men det kan ocksa bero pa att medarbetarnainte har
tillrackliga teoretiska kunskaper for att tatill sig informationen. En integration av
utbildning och produktion ger de basta forutséttningarna for larande. Erfarenhetslérande
och diskussion med kollegor &r inte alltid tillrackligt for att utveckla en merateoretisk
och generell kunskap utan det kan behdva integreras med en mera formell utbildning
(Ellstrom, 1996). Ohlsson (2001) menar att larprocessen &r en standigt pagaende
integration av praktiska erfarenheter och abstrakt forstael se.

1.2.6 Tidigare forskning om samverkan och larande bland personal inom
habilitering och handikappomsorg

Merparten av tidigare forskning och undersokningar inom habilitering och
handikappomsorg &r fokuserad pa brukarnas funktionshinder och deras behov av olika
stod. Det finns inte sa mycket forskning om personalens situation och i synnerhet inte
om deras l&randesituation. Jag kommer dock hér att kort redogora for tre
understkningar som i nagon man ber¢r |arande bland specialister, samverkan mellan
kommun och landsting samt personal inom habilitering och handikappomsorg.

Melin (2000) utvecklar och provar i sin rapport en pedagogisk modell som kan liggatill
grund for en samverkan mellan personal fran sarskolan och experter fran ett
habiliteringscenter. Grunden till dennamodell &ar att hon stéller sig frégan om det gér att
samverka mellan olika organisationer. Hennes modell & uppbyggd pa en samverkan
mellan specialister fran ett habiliteringscentrum och sarskolepersonal.
Sarskolepersonalen véaljer en aktivitet som de vill ha hjélp med, denna videofilmas,
sedan fors ett samtal runt denna aktivitet for att finna nya handlingsalternativ. De nya
handlingsalternativen praktiseras och utvarderas sedan. Resultatet visade att ur samtalen
vaxte reflektioner, tankar och asikter fram som utvecklades till en gemensam kunskap.
Den kunskapen anvandes i en gemensam tolkning som ledde fram till gemensamma
handlingsalternativ vilket gav storre enhetlighet i forhallningsséttet gentemot eleverna.

Liljedahl (2000) har gjort en enkdtundersokning om anstélldas upplevelser av olika
utbildningssammanhang inom landstingets habilitering i Norra Kalmar l1&én, Kunskaps-
och kompetensutveckling om bemdtande. | sin understkning kom hon fram till att
teamarbete (samtal mellan specialister) och méten med enskilda betydde mest for
utvecklingen av larandet om bemdtande av méanniskor med funktionshinder, darnast
kom méten med grupper och handledning. De flesta andra utbildningssammanhang
sasom externa och interna kurser, konferenser, informella samtal samt egna studier,
gynnade ocksa larandet men intei lika hog grad och med hogre spridning. Slutsatsen
blev att kunskap och kompetens om bemdtande av méanniskor med funktionshinder
utvecklas béttre i informella utbildningssammanhang én i formella, ndrheten mellan
teori och praktik sags dock ocksa som vasentlig.

Karlsson (2001) har gjort en intervjuundersokning om personalens erfarenheter av en
samverkan mellan Stockholms léns landsting och Huddinge kommun runt barns behov
av sarskilt stod inom hélso- och sjukvard samt skol- och barnomsorg. Resultatet visade
att samverkan tar tid och kraver resurser, men att vinsterna terfinnsi ett langre
tidsperspektiv. Det storsta hindret for samverkan anser de yrkesverksammai
undersokningen vara tidsbristen och sekretessen, samt att man inte kénner till varandras



kompetenser och resurser. En annan svarighet &ar bristen pa ekonomiska resurser.
Personalen i de olika verksamheterna behtver tid att diskutera och sétta upp
gemensamma mal och handlingsplaner. En gemensam forstael se och syn pa arbete och
uppgift & ocksaviktigt for att man ska kunna prataom ” samma sak” , och att
kommunikationen sker genom allaled i verksamheten och inte blir en envags
kommunikation nerifran och upp. Feedback samt att stéandigt underréttas om vad som
sker i verksamheten & ocksa ett led i denna kommunikation. Diskussioner runt
sekretessen &r viktig for att den inte ska bli ett sétt att markera granser utan ett sét att
skydda individer. Samverkan 6ver verksamhetsomraden &r viktigt for helhetssynen och
for att brukaren ska fa en béttre livssituation. En samverkan mellan kommundelar och
kommun/landsting innebér att kunskap och medel samordnas och anvands pa basta sétt,
men det finns ocksa en risk med samverkan att man ser det som en universalmedicin
och missar andra faktorer och majligheter.

1.2.7 Presentation av verksamheten vid resurscentret

Sedan 1998 har Region Skane en samverkan med L andskrona och Svalévs kommun
inom habilitering och handikappsomsorg pa ett resurscentrum i Landskrona. De riktar
sin stbdverksamhet till barn, ungdomar och vuxna (brukare) med olikatyper av
funktionshinder. Detta resurscentrum skiljer sig fran annan liknande verksamhet pa sa
sétt att barn- och ungdomsverksamheten inte &r klart skild frén vuxenverksamheten
samt att det finns en samverkan mellan kommunernas och landstingets verksamhet.

Pa resurscentret arbetar 22 olika specialister som t.ex. arbetsterapeuter, socionomer,
logopeder, |akare, special pedagoger, psykologer, sukgymnaster och sjukskoterskor. Av
dessa arbetar 8 pa vuxenteamet och 14 pa barnteamet. Deras gemensamma uppgift ar att
tillsammans med brukaren utforma stéd beroende av vilket behov brukaren har for att
klaraoch utvecklasin livssituation i samhéllet. Det kréavs alltsa olika kompetens hos
personalen runt olika brukare. Vissa behover kanske stdd fran en arbetsterapeut och
socionom medan andra kanske behover stod fran sjukgymnast, psykolog eller logoped.
Vissa av specialisterna ar anstallda av kommunen, med dess ansvarsomrade rérande
forskolor, skolor, fritidsverksamhet, gruppboende, familjehem, stédfamiljer etc. medan
andraav dem & anstédllda av Region Skane vars ansvarsomrade &r halso- och sukvard,
habilitering samt r&d och stéd enligt LSS®. P4 sa sétt behdver inte brukaren vanda sig till
flerainstanser for att fa hjalp.

Samverkan pa resurscentret innebar att personalen, vilka ar anstallda av olika
huvudman, samverkar kring gemensamma arbetsuppgifter. Specialisterna arbetar
gransoverskridande oberoende av huvudmanna tillhorighet. Det fungerar sa att man
arbetar i team runt brukarens behov, dessa team &r inte fasta utan dess sammanséttning
utgdr fran brukarens behov. Dettainnebér att man arbetar i flera olika team samtidigt.
De personer med olika yrkeskompetens som brukaren behover for sitt stod mots och
diskuterar runt brukarens behov, sedan arbetar varje specialist individuel It utifran sin
kompetens for att uppfylla brukarens efterfragade stod. Man arbetar inte i team i den
bemérkel sen att man standigt arbetar i samma arbetsgrupp, utan team stér mer for att det
finns en samlad kompetens. Genom samnyttjande av personalresurser fran olika

3 Lagen om stéd och service till vissa funktionshindrade.



huvudmén undviker man onddig byrakrati. Service och insatser kan erbjudas pa
hemorten, narhet och tillganglighet befrémjas. Med en néra samverkan mellan
huvudménnen vill man beframja att hog kompetens inom handikappomradet finns lokalt
tillganglig for den enskilde, anhériga och andra verksamheter.

De redovisade tidigare undersokningarna tyder pa att samverkan mellan organisationer
inte var problemfritt men att det ocksa fanns stora fordelar med en samverkan. En fordel
med samverkan mellan olika organisationer och kompetenser borde vara mdjligheterna
till 1&rande bland personalen. Undersokningarna visade att kunskaps- och
kompetensutveckling mellan yrkesverksamma bést sker genom det informella larandet i
det vardagliga arbetet, genom mdten, samtal, dialog och kommunikation, kanske i
kombination med meratraditionell formell utbildning. Har man tid, méjlighet och
resurser till att fora sddana dialoger? Har samverkan nagon betydelse for |arandet bland
personalen och har det ndgon betydelse for larandet att de som arbetar har ar
specialister?

1.3 Syfte och fragestallningar

Syftet med denna uppsats ér att understka vad den aktuella samverkansformen har for
betydelse for larandet bland specialisterna pa resurscentret.

Har man forstael se for varandras ansvarsomraden och hur upplevs denna samverkan av
de anstéllda? Vad finns det fér majligheter och hinder for léarande i dennaform av
samverkan? Vad och hur [&r de kommunanstallda respektive landstingsanstallda om
varandras verksamhet?

2 Metod

| denna undersokning intresserade jag mig for vilken betydel se samverkan mellan stora
organisationer som landsting och kommun hade for specialisternas larande i det dagliga
arbetet vid ett resurscentrum. Jag ville forsoka forsta vad denna samverkan hade for
betydel se for larandet pa resurscentret utifran nagra manniskors erfarenheter och
upplevelser. Jag ville ocksa forsta vad som lardes och hur larandet forsiggick. Med hur
menade jag inte ndgraindividuellainlarningsformer utan snarare hur larandet dgde rum
mellan méanniskornainom verksamheten. Kvalitativa metoder leder till 6kad forstael se,
medan kvantitativa metoder ger svar pa hur mycket (Lantz, 1993), darfor genomfordes
undersokningen genom en kvalitativ empirisk studie i form av intervjuer.

2.1 Kvalitativ metod

Kvalitativ metod fokuserar pa handelser i sin naturliga miljo, hur det &r i verkligalivet,
och undersotker fenomen i sin kontext. Dessa situationer, ofta vanliga och normala,
speglar det dagligalivet hosindivider, grupper, samhéllen och organisationer (Miles &
Huberman, 1994). Denna undersokning handlade om skeenden, om manniskors
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upplevelser av samverkan och larandet i det dagliga arbetet vid en specifik arbetsplats
och i speciellasammanhang, vilket inte var direkt métbart. Darfor ansag jag att en
kvalitativ metod passade béttre an en kvantitativ metod. Genom kvalitativ metod soker
man en djupare forstael se av ett problem eller forsoker fa en forstaelse for helheten av
det och innebér inte ett provande av nagon informations generella giltighet. Kvalitativ
metod gar pa djupet snarare an pa bredden. Man intresserar sig for sammanhang och
strukturer (Holme & Solvang, 1997).

Det finns tva angreppssatt for att uppna syftet med forskningsarbete, induktivt eller
deduktivt. Om man arbetar induktivt foljer man upptécktens vag, da forskaren studerar
forskningsobjektet utan att ha forankrat undersokningen i nagon tidigare teori.
Forskaren formulerar en teori utifran den insamlade informationen i undersokningen.
Det motsatta angreppsséttet, att arbeta deduktivt, innebér att man foljer bevisets vég.
Forskaren utgar da fran befintliga teorier for att dra slutsatser om enskilda foreteel ser
(Patel & Davidsson, 1994). Dajag i min studie utgick fran tidigare teorier och forskning
liknade detta arbetssatt mest det deduktiva. Eftersom det redan fanns s mycket skrivet
om larandei arbetslivet ville jag anvandamig av ndgot av detta, for att se om dessa
teorier &ven var relevanta for denna undersokning. Kunde man applicera allméanna
teorier om larande i arbetslivet pa |arandesituationen bland specialister pa ett
resurscentrum vilka hade en samverkan mellan kommun och landsting?

2.2 Genomforandet

Undersdkningen genomfdrdes med en intervjuundersokning med Oppet riktade
intervjuer (Lantz, 1993). | inledningsskedet av uppsatsarbetet tog jag kontakt med
enhetschefen och presenterade mina tankar runt undersokningen. Tillsammans med
deras onskemd kom jag sedan fram till vad uppsatsen skulle fokusera pa. Under det
inledande uppsatsarbetet skickade jag sedan tva kortainformationsbrev till
enhetschefen, dér jag presenterade mig, uppsatsen och det forberedande arbetets
fortgang. Dessa informationsbrev férmedlades sen vidare ut i organisationen sa att
samtliga berérda blev val informerade.

Enhetschefen beréttade &ven lite om verksamheten i det inledande motet. Nér jag sedan
tréffade de bada samordnarna for barnteamet och vuxenteamet fick jag ytterligare
information om hur samverkan fungerade mellan de olika yrkeskategorierna. Dérefter
har jag varit i kontakt med dessa personer nagon gang for att fortydliga eller

kompl ettera information som jag har ansett mig behdva.

2.2.1 Urval

Nér det var tid for intervjuer tog jag kontakt med samordnarna for de bada teamen for
att diskutera intervjuernas genomfdérande. De var bada valdigt val informerade om
uppsatsarbetet och jag kdnde mig som tidigare valkommen att utféra min undersokning
hos dem. Vi var i stort dverens om hur urvalet skulle ske. Jag ville ha en spridning bland
yrkesgrupperna samt tre intervjupersoner fran barnteamet och tre fran vuxenteamet,
dessutom ville jag att bland dessa personer skulle tre vara anstéllda av Region Skane
och tre av kommunerna. Detta for att fa en sa representativ fordelning som majligt.
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Samordnarna féreslog tre personer var som de ansag lampliga enligt dessa kriterier och
som dessutom hade varierande anstalningstid vid resurscentret, det fanns de som hade
varit med lange samt ndgra som var relativt nyanstéllda. Av de sex intervjupersonerna
arbetade tre pa barnteamet, varav tva var regionanstallda och en kommunanstalld. De
andratre arbetade pa vuxenteamet, varav tva var kommunanstallda och en
regionanstalld. Anstéllningstiden bland intervjupersonerna varierade, hélften hade
arbetat dar i utton till tjugo & medan de andratre var forhallandevis nyanstéllda och
hade arbetat dér i tre &r till tre manader. Bland de sex intervjupersonernavar fem olika
yrkesgrupper representerade. Sex personer utav tjugotva anstallda kan anses vara en for
liten grupp for att ge ett representativt resultat, men med tanke patid och resurser ansdg
jag det som tillréckligt fér denna undersoknings syfte.

Jag tog kontakt med de utvalda intervjupersonerna per telefon for att bestdmmartid for
intervjun. Eftersom de alla var upptagna yrkespersoner med uppbokade kalendrar var de
angel&gna om jag inte skulle ta for mycket av derastid i ansprak, men annars verkade
allaval informerade och positivt instéllda till undersokningen.

2.2.2 Intervjun

| en kvalitativ ansats passade en 6ppen flexibel understkningsmetod béttre &n en
strukturerad (Holme & Solvang, 1997). Jag valde darfor att anvéanda 6ppet riktade
intervjuer som undersokningsmetod. Oppet riktade intervjuer med ett frégeomréde som
var avgransat av intervjuarens forforstael se. Darefter foljde foljdfragor som belyste
dessa avgransningar (Lantz, 1993). For att famed det jag ville anvande jag mig av en
intervjumall som minneslista. Forst gjorde jag en ganska téackande checklista (Bilagal).
For att inte styraintervjun for mycket och for att fa samtalet att flytalite l&ttare,
utarbetade jag sedan utifrén den en mer 6ppen intervjumall med tre stora Gvergripande
fragor (Bilaga 2). En understkning med en 6ppet riktad intervju ger mojligheter att dra
slutsatser om kvaliteter. Hur kan nagot forstas? Den dppna och den 6ppet riktade
intervjun karaktariseras av att den syftar till att forsta meningen med ett fenomen i
relation till respondentens verklighet, att den fokuserar pa bestamda teman samt att den
ar 6ppen for forandringar (a.a.).

Intervjuerna dgde rum under avsl appnade forhallanden i respektive respondents
kontorsrum och tog mellan en halv och drygt en timmestid. Eftersom det var kvalitativa
intervjuer behodvde jag inte folja ett detaljerat schema utan kunde vara mera flexibel
infor respondenten, da fragor och svar kunde f6ljas upp. Flexibiliteten gjorde att
intervjun mer fick en prégel av naturligt samtal (Repstad, 1993). Intervjusituationen
kunde annars kanske ha kants konstlad eftersom intervjuaren enbart med sin blotta
narvaro kunde paverka respondenten, vilket sedan ocksa kunde ha avspeglat sig i
resultatet. Informationen samladesin under sddanaformer att det s& ndra som mojligt
liknade vanliga vardagliga samtal for att komma sa nara” sanningen” som majligt
(Holme & Solvang, 1997).

Varje intervju inleddes med en kort information om mina studier, syftet med uppsatsen
samt information om sjalvaintervjun och etiska aspekter som anonymitet. Nagon hade
fragor och ville hafortydligat vissa aspekter medan andra var ndjda med den
information de hade fétt. Jag | &t respondenten styra samtalet sa mycket som majligt,
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medan jag lyssnade intresserat och uppmarksamt pa vad som sades for att uppmuntratill
beréttande. Vidare forsokte jag koppla fragor eller speglavad de hade sagt for att kunna
utveckla samtalet eller knyta det till samverkan och larande. Detta var inte altid l&tt
eftersom man som ovan intervjuare latt kunde tappa traden for annat i samtalet som
ocksa var intressant. Det intressanta med dessa Oppnaintervjuer var att de tog sig olika
uttryck hos olika respondenter. Intervjuerna fick olikainnehdll och omfang, samtidigt
som de hade en del gemensamma berdringspunkter.

Det var svart att under intervjun avgora nar och om man hade fatt in tillrackligt med
information. Lantz (1993) menar att intervjun &r slutford nar intervjuaren har fatt
tillrackligt med information for att fa en begriplig helhetsbild (att intervjuaren kan
forstd). Jag forsokte darfor vid varje intervju kontrollera och sammanfatta sa att jag hade
fétt reda pa det jag ville d.v.s. samverkans betydelse for larandet bland specialisterna.

2.2.3 Bearbetning och tolkning

Samtligaintervjuer speladesin med bandspelare och skrevs sedan ut sa utforligt som
mojligt. Utskriften gjordes sa nara intervjuns genomférande som mgjligt vilket visade
sig varavardefullt eftersom kvalitén paljudet inte alltid var det basta. Jag kunde da
kommaihdg vad respondenten hade sagt och i de flestafall anda forsta meningen av det
som var otydligt pa bandinspelningen. Jag & medveten om att jag redan har kan ha gjort
tolkningar av vad respondenten sa, men samtidigt genomsyras hela
intervjuundersokningen av tolkningar. Analys och tolkning &r inget isolerat fenomen
utan sker |6pande under hela arbetet (Kvale, 1997).

Redan vid utskriften kunde jag ana vissa tendenser i materialet, men for att fa en blick
over helheten laste jag forst igenom allaintervjuprotokoll. Ur denna genoml&sning
framtrédde vissa tendenser eller monster i materiaet, positiva aspekter som helhetssyn
och nérhet och mera negativa aspekter som avstand och svarigheter i samverkans
praktiska betydelse. Jag kunde ocksa se skillnader hos de olika respondenterna beroende
pavar de arbetade eller vilket yrke de hade. Dessa likheter och skillnader forsokte jag
sedan plocka fram lite tydligare genom att |&sa varje enskilt intervjuprotokoll en gang
till, denna géng meraingdende och noga. Dérefter studerade jag de enskilda
intervjuprotokollen ytterligare en gang, for att fa fram vad som var utmarkande for
respondentens erfarenhet och upplevelser av samverkan och larande. De tolkningar jag
gjorde av respondenternas erfarenheter placerade jag sedan in under de fyra
framtréadande tendenser och monster som jag fann i den forsta inledande
genoml&sningen.

Né&r resultatet var fardigt forsokte jag att koppla det till teorin, for att se om allméanna
teorier om larande i arbetslivet var applicerbara pa undersokningen. Nar jag sedan laste
igenom resultatet fann jag att min rubricering av de teman jag hade funnit i
undersokningen ytterligare kunde forandras for att spegla resultatet till 1&rande i
arbetdlivet. Jag éndrade darfor rubricering till: Samverkan i det dagliga arbetet;
Forandrad forstéel se av arbetet; Kommunikation och dialog samt Handlingsutrymme
och kontroll.

| tolkningen gor forskaren val eller bedomningar som kan paverka resultatet.
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Jag & medveten om att min forforstael se paverkade tolkning och resultat av
undersokningen. Det var genom min forforstael se som jag forstod resultatet och kom
fram till en slutsats, med en annan forforstael se hade det kanske sett annorlunda ut. Men
att det inte gar att vara helt objektiv i tolkningen innebéar inte att man kan gripa nagot ur
luften, utan allt har noga dokumenterats och gér att folja fran undersokningens
forberedel ser till bearbetning (Mertens, 1998).

2.2.4 Undersokningens begransningar

Jag valde att arbeta med Gppet riktade intervjuer eftersom jag ville ha en sa avs appnad
intervjusituation som mgjligt och for att intervjun mer skulle likna ett vanligt samtal.
Jag tycker nog att jag uppnadde detta mer eller mindre, men min ovana att intervjua
paverkade sakert situationen och resultatet eftersom en mera van intervjuare hade
kunnat fa respondenten att utveckla sina resonemang mer och pa sa sétt fatt mera
substans till innehdllet. En mera strukturerad intervjumall hade kants tryggare, men a
andra sidan hade det kanske gett en ytligare bild, medan jag ville ga mer pa djupet. For
att ge en béttre helhetsbild hade det kanske varit 6nskvart att intervjuafleraeller
samtliga anstéllda, men det var inte praktiskt genomforbart for mig i denna
undersokning. Jag hade ocksa funderingar pa att personalen istéllet for intervjuer skulle
skriva ett brev och berétta hur de upplevde denna samverkan. Dock insdg jag att det
skulle bli svart att samla alla berorda for information och att det skulle vara for
tidskrévande att talamed alla var for sig. Jag var heller inte dvertygad om att alla skulle
tasig tid till att skriva en sadan beréttelse. Det hade dock gett en bredare bild av
Situationen.

Att rétt frégor ger ratt svar handlar om att man undersoker det man siger sig undersoka,
det man brukar kalla undersokningens validitet eller giltighet. Detta ar inte alltid | &tt
eftersom undersokningar om ménniskor oftast handlar om abstrakta fenomen (Patel &
Davidsson, 1994). Larande &r t.ex. inte ndgot fenomen som &r direkt observerbart.
Giltighet handlar ocksa om hur v teorin & sammankopplad med undersokningen. Jag
forsokte 6ka majligheternatill en hdg giltighet genom att anvanda en intervjumall dér
viktiga @amnen togs upp. Y tterligare en aspekt att tanka pa ar undersokningens
reliabilitet eler tillforlitlighet, att intervjuerna har utforts pa samma sétt under hela
undersokningen eller om sainte ar fallet att man i safall redogor for detta ( Mertens,
1998). Jag forsokte hdllatillforlitligheten genom att noga beskriva hur undersdkningen
genomfordes. Informationen man far innehaller bade ” sanningar” och felaktigheter,
brister i instrumentetstillforlitlighet gor att vi far felaktigt information. Intervjuaren gor
bedomningar bade fore och under arbetet som kan paverka utfallet. Stérsta majligheten
till att minimerafelbedémningar &r att vara en tranad intervjuare (Patel & Davidsson,
1994). Att jag var en ovan intervjuare kan i nagon man ha paverkat resultatet.

3 Resultat

| detta kapitel presenteras resultatet av undersokningen sa som jag har tolkat det.
Samtidigt kopplar jag teorin till resultatet for att pa sa sétt fa en naturlig koppling
mellan empiri och teori. Inledningsvis kommer jag att sammanfatta nagra skillnader och
aven likheter som jag fann mellan respondenternas erfarenheter, sedan foljer en
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presentation av resultatet indelat under de fyrateman eller monster som jag kunde utldsa
av helhetsintrycket fran intervjuprotokollen. Slutligen sker en presentation av de
dlutsatser jag har kunnat draav resultatet. Min ambition har varit att forsoka
askadliggora resultatet sa lattillgangligt som majligt for att underl&tta lasningen for
bertrda parter pa resurscentret.

Samverkan som sddan upplevdes olika av respondenterna, en viss tendens fanns dock
till att personalen fran barnteamet upplevde det positivare med samverkan an vad de
fran vuxenteamet gjorde. Detta ska kanske inte ses som representativt for hela gruppen
utan speglar barandgra av personalens erfarenheter. Denna skillnad kan kanske forstas
om man beténker att i barnteamet arbetar fjorton personer, medan det bara arbetade étta
personer inom vuxenteamet. Samtidigt &r fler specialister inkopplade runt varje barn &n
vad det & runt en vuxen, dessutom &r ofta helafamiljen involverad nér det galler ett
barns behov. Inom vuxenteamet arbetar man inte riktigt pa samma sétt i team runt
brukarna, utan allatraffas en gang i veckan vid ett temamate dér diskussioner och
samtal kan foras. Kanske &r det s att ju fler personer som ar inblandade desto storre blir
behovet av en samverkan.

Yrkesrollen var en annan anledning till att man kunde uppleva samverkan annorlunda,
eftersom samverkan inte paverkade alla lika mycket i yrkesutforandet. Vissa paverkades
mycket medan andra knappt mérkte nagon skillnad fran tidigare. Nagon menade att
verksamheten fungerar bast sa har, medan andra snarare ansag att det vore battre om
man hade delat upp verksamheten i en regional och en kommunal del. Jag kunde dock
inte se nagon direkt skillnad pa upplevelsen av samverkan beroende av
anstalIningstiden.

Nagot som ocksa varierade mellan respondenterna var hur man upplevde kommunen
eller Region Skane som organisation och hur larandet i verksamheten uppmuntrades.
Héar hade man ocksa olika erfarenheter, men den 6vervagande asikten var dock att
Region Skane ansags som mera framtradande och drivande, pa gott och pa ont, medan
kommunen hade en meratillbakahdllen roll. En del av respondenterna ansag att det var
bra att regionen var drivande och aktiva, medan andratyckte att de tog 6ver fér mycket.
Det fanns dock ndgon som havdade att det var kommunen som varit positiv och
uppmuntrade till larande. Det kan ha haft betydel se var man var anstélld, men éven
bland vissa kommunalt anstéllda upplevdes regionen som mest aktiv. De flesta ansdg
ocksa att det fanns stora majligheter till att ga olika kurser om man ville det, men att
dettaldg paindividensinitiativ.

Alla, oavsett anstélinings tid, yrke och anstallningsform, upplevde |&randet som positivt
och berikande i sitt yrke. Deras yrken skapar i sig storamojligheter till larande, vilket
nagon respondent ocksa papekade. Samtliga verkade ocksa 6verens om att denna
samverkan var positiv for brukarna, att det blev mycket smidigare for brukarna och att
det underléttade for dem i deras behov av hjdlp och stdd.
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3.1 Samverkan i det dagliga arbetet

Samverkan i teori och praktik &r inte sasmma sak och en del av respondenterna menade
att det hade uppstétt problem som de inte hade raknat med fran borjan. Att fa stora
organisationer som landsting och kommun att samverka &r altsdinte problemfritt, ™ ...
det &r nagonting i organisationen som man liksominte far klam pa” . Bada har
valinkorda ekonomiska och administrativa system som kan vara svéra att forena. Nagon
sag svéarigheter med ansvarsfragan medan ndgon annan sag svarigheter med de
administrativa systemen och vilka rutiner som skulle foljas. Dessa svarigheter drabbade
tydligen mest socionomer och handléggare, vilka hade mer med bada verksamheterna
att gora pa ett konkret sétt, eftersom deras arbete paverkades av olika lagar och
innefattade olika rutiner och utredningar. Men &ven andra kunde uttrycka en frustration
Over att dokumentationen inte fungerade tillfredstéllande, ” ... man sager att det ar en
samverkan, men pa nagot vis sa &r det inte det anda” . Detta forsamrade rattssakerheten
for den enskilde och forsvéarade Gvergangen mellan barnteam och vuxenteam, samt
forsvarade informationen mellan medarbetare menade de. Dessa svarigheter uttryckte en
del onskemal om att finna en 16sning pa. Med tanke pa att medarbetarnas del aktighet i
verksamhetens planering och utveckling ar viktiga faktorer for en l&rande arbetsplats
(Ellstrom (1992), s borde personalen varadelaktigai detta arbete.

Né&r vi under intervjuernatalade om samverkan blev det ofta en diskussion om
samverkan mellan personalen pa olika sitt. Manga upplevde t.o.m. att det snarare var en
samverkan mellan olika yrkeskategorier an en samverkan mellan olika verksamheter.
Delvis p.g.a. att det rent praktiskt var svart att genomfora en samverkan av olika system
men ocksa p.g.a. att man tyckte att man samverkade med andra yrkeskategorier som
man alltid hade gjort. Nagon uttryckte ocksa att de hade storre behov av en samverkan
med andra verksamheter ute i kommunen. Samverkan mellan barn och vuxenteam hade
ocksa kunnat fungera béttre enligt en del. Det skulle underlétta Gverlamnandet och
mottagandet av brukare dem emellan.

Det som flera upplevde positivt med samverkan var att trots att man var
kommunanstalld sa var man valkommen pa det kurser som anordnades av Region
Skane. Nagon kunde dock uppleva det som storande att det kunde bli diskussioner runt
vems pengar det skulletasav, ” ... jag storslite av att det ska petas och drasi vems
pengar...nér det anda ar meningen att vi ska jobba ihop” . En samverkan borde precis
som Karlsson (2001) skriver innebéra att kunskap och medel samordnas och anvands
pa basta sétt. Detta & kanske inte sa l&tt i praktiken nér det galler sa stora organisationer
som landsting och kommun.

Flera av respondenterna uttryckte sig ocksa positivatill samverkan och tyckte att det var
det mest naturliga séttet att arbeta pa och att detta var till stora fordelar for brukarna.
Samtidigt var det inte alla som blev lika paverkade av samverkan i sitt yrkesutévande.
Vissakundei stort sett arbeta pai samma utstrackning som tidigare, det var bara olika
huvudmén till olika &renden. Andra, speciellt socionomer, tyckte att de satt paflera
stolar och kunde t.o.m. uppleva att de motarbetade sig §alv. De kunde ha dubblaroller
och samtidigt ge ett avslag som de sedan skulle hja pa brukaren med att 6éverklaga och
kunde pa sa sitt kommai konflikt med sig sjalv. De hade de storsta svarigheterna att
kombinera de bada verksamheterna. Samtidigt som nagon andainsdg fordelarnamed
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arbetsséttet, ” ... men annars hade det blivit sa att denna familj hade blivit slussad runt
patre olika myndigheter” , och inte ville ha det annorlunda, sa tyckte ndgon annan att
det hade varit béttre att separera arbetet. En annan respondent sag svarigheter i att ha
socionomens arbete separerat, alltsa den kurativa biten och handlaggningen var fér sig.
Det kunde vara svart att dra gransen nér man fick ge stod och rad och nar man maste
lamna Gver till en kollega, eftersom det héngde samman naturligt med den andra sidan
av arbetet.

Socionomernas situation blev tydligen mera komplicerad &n nagon hade forvantat sig.
Personalen hade varit delaktig vid beslutet om inférandet av resurscentret och det verkar
som om de hade varit positivatill detta arbetssatt. Man sag fordel arna med aspekter som
helhetssyn och insyn. Nér det nu under resans gang har blivit komplikationer med
framst det administrativa systemet, har man (kanske) inte foljt upp detta fran ledningens
sida. Detta hade varit véardefullt ur manga aspekter. Dels ur ett

organi sati onsutvecklingsperspektiv, dar en utveckling inte sker enbart p.g.a. en atgard,
utan det & nagot som man fortlpande maste arbeta med. Dels ur arbetstrivsel synpunkt
for manniskorna som arbetar pa resurscentret, och framfor allt ur ett |arandeperspektiv.
Att hakontroll dver sin situation, handlingsutrymme att kunna géra nagot, tid och
mojlighet till reflektion samt dialog i organisationen &r viktigt for 1&randet enligt bl.a.
Ohlsson (2001). Reflektion anses av manga vara centralt for larandet, men det kraver
som Do6s (2001) uttrycker det att man far tillfalle att tanka Gver det, utan att varai det.
Det skafinnas en mgjlighet att lyfta fram, tanka och diskutera problemet for att man ska
kunna komma fram till en |6sning. Individernas delaktighet i verksamhetens utveckling
& positivt for larandet hos bade individ och organisation. Dialogen skapar ocksa en
gemensam forstael se (Dixon, 2000). Sandberg och Targama (1998) skriver att det
behovs en gemensam forstael se for arbetet for att en samverkan ska kunna fungera och
att det & i samspelet mellan de olika individerna som denna gemensamma forstael se
utvecklas. Olika upplevelser om vikten av dokumentationen och andra rutiner och hur
det skulle genomfdras skapade ocksa avstand mellan barnteam och vuxenteam samt
mellan region och kommun. Flera uttryckte ett nskemal om att detta var ett problem
som rent praktiskt borde |0sas for att fa samverkan &ven i praktiken och inte bara pa

pappret.

3.2 Forandrad forstaelse av arbetet

En ganska framtradande tendens genom alla svaren var att de flesta upplevde en storre
helhet i sitt arbete p.g.a. den samverkan man hade mellan de olika yrkeskategorierna.
Specialisternas yrken innebér en djup kunskap inom ett specifikt omrade. Denna
samverkan kunde tillféra en bredd till yrkeskunnandet, vilket gav en storre helhetssyn
pa arbetet och manniskorna som man arbetade med. Ett vidgat perspektiv pa arbetet
innebar ocksa en bredare forstael se for det, detta kan jamforas med Sandberg och
Targamas (1998) tankar om att ménniskors kunskaper och fardigheter i arbetet baseras
paderas forstael se av arbetet. Den uttkade eller forandrade forstael sen utvecklar
kompetensen i arbetsutforandet.

Den samverkan som de flesta lyfte fram som positiv var altsainte den mellan region
och kommun utan den man hade med kollegor och andra medarbetare. Kontakterna med
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dessa berikade deras yrkesutévande och skapade forutséttningar for l&rande, ” ... och
aven med de andra yrkesgrupperna kan man fa massor med tips, bra hjéalp och sa”.
Detta larande kollegor och medarbetare emellan 6kade helhetssynen pa arbetet och
brukarna. De flesta upplevde att de kunde diskutera drenden med andra och pa sa sétt fa
en vidgad eller fordjupad kunskap i arbetet. Ellstrom (1992) menar att |érandet sker i
samspelet mellan individen och hennes omgivning. Diskussioner eller samtal rérande
gemensamma eller svara uppgifter kunde ske spontant i det dagliga arbetet, men for de
flesta skedde det vid mdten av olika slag som man hade mer eller mindre regelbundet i
teamet. | dessa samtal |&rde man sig saker inom sitt eget arbetsomrade, men dven om
sadant som de andra arbetade med. Ellstrom (1996) menar att delaktighet och aktivt
medverkande &r en forutsattning for aktivt larande och att vara aktiv i samtal och
diskussioner framjar alltsa larandet.

Man hade gransoverskridande arbetsuppgifter oavsett anstéllning hos huvudman,
arenden behandlades oavsett om det var under kommunens eller regionens ansvar. Detta
arbete utfordes dock utan att man reflekterade 6ver vilken huvudman det var, utom nér
det géllde socionomerna som kunde hamnai svéara situationer eftersom de upplevde sig
sitta paflerastolar. Detta kan jamforas med vad Larsson (1996) sager om rutiniserat
handlande och att vi nar vi handlar parutin inte reflekterar dver vart arbete forran vi
stéter pa svarigheter och da borjar fundera pa losningar for att komma vidare. En
anledning till varfor man inte lyfte fram just samverkan mellan de olika huvudméannen
som positivt for larandet, kan vara att man i sitt dagliga arbete inte reflekterade 6ver
vilka arbetsuppgifter som lydde under vilken huvudman och darfér inte tankte pa
sambanden mellan kollegor, arbetsuppgifter och huvudman. Alla yrkesgrupper var dock
inte heller involverade i bade kommunens och regionens ansvarsomraden, men de som
upplevde att de larde sig ndgot om den andra verksamheten menade att det var bra att
veta hur den andra verksamheten fungerade. Det kunde ge en forstael se som
underl&ttade arbetet. Har ser vi &terigen exempel palarande i samspel med den
omgivning dar man arbetar (Ellstrom, 1992). En annan aspekt palarandet i detta
sammanhang &r det kollektivalarandet som enligt Granberg och Ohlsson (2000) endast
kan ske genom att individer |&r och delar med sig av sina erfarenheter till andrai
gruppen eller organisationen. Information om den andra verksamheten fick man framst
genom de gemensamma persona konferenser man hade, dar det framférdes information
fran de bada verksamheterna. Information kunde ocksa nasi det dagliga arbetet
eftersom en kommunanstalld hade majlighet att gatill en regionanstélld och fraga och
vice versa. Sandberg och Targama (1998) anser att ett Okat vetande kan nasvia
information, men att forstael se skapas av individen galv i en larprocess. Det & genom
samtal och dialog som man kommer till forstaelse.

Att man fick ett bredare perspektiv pasitt arbete, upplevde ménga som sagt som
positivt. De flesta menade att man inte bara larde av kollegor och medarbetare utan
ocksd av brukarna, ” ... i det har arbetet &r det sa mycket att prata med foraldrar och
det &r barn och allt det har, jag menar jag kan ju ha en syn av det och foraldrar och
arbetskamrater kan ha en syn, sa att man méts anda...” Att arbeta med manniskor
ansags positivt for larandet, det innebar att man larde sig andra sétt att se pa saker. Att
forstd samma arbete pa ett annorlunda sétt innebar enligt Sandberg och Targama (1998)
en forandrad forstaelse av arbetet. Ett ifragaséttande av den grundl dggande forstael sen
for arbetet kan medfdra en forandring av forstaelsen, vilket innebéar en
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kompetensfornyelse. Arbetet med manniskor innebar ocksa att man kunde tipsa
varandra medarbetare emellan om nagon kanske behévde hjap med ngot p.g.a. att man
hade uppmarksammat ndgot i en situation. Det kunde ocksd innebara en storre
smidighet gentemot brukaren om det var mindre saker som kollegor och medarbetare
kunde |6sa sinsemellan, eller ocksa om det rorde sig om nagon enklare upplysning som
de kunde klaraav gélv. ” Man behover inte bara vara precisi sitt strikta yrke utan man
kan kika lite grand &t sidan”. | utférandet av arbetsuppgiften utvecklade de sin
kompetens. Det kunde uppsta situationer som gick utanfor deras yrkesomrade och pa
detta sétt uttkade de sina kunskaper genom att fraga eller samtala med kollegor. D66s
(2001) anser att det &r i utforandet av arbetsuppgiften som individen skapar erfarenheter
och utvecklar kompetensen. Dennainblandning eller insyn i andras arbete upplevdes
dock inte positivt i alasammanhang och jag aterkommer till det lite |angre fram.

Den helhetssyn man sade sig fainnebar ocksa att man kunde fa ett bredare perspektiv pa
hela verksamheten och de flesta ansag att man hade en forstael se och respekt for
varandras arbete. Detta & dock ndgot som jag kunde uppleva vara lite motsagel sefullt
eftersom nagra ocksa menade att forstael sen inte var s stor i alla sammanhang. En
aspekt padet ar att specialisterna &r valdigt gavstandigai sina yrken och kanske darfor
inte alltid har forstaelse for de andras arbete. Kollektiv kompetens innebar enligt
Sandberg och Targama (1998) att flera personer samverkar for att utfora ett arbete i en
organisation dar det i stort sett & omdjligt for en person att utfora det §alv. Det
stammer in pa resurscentrats organisation om man ser till helhetsperspektivet. For att
genomfora en samverkan bor man ha en gemensam forstaelse for arbetet i sin helhet,
men ocksa for olikaindividers kompetens och arbetsuppgift i utforandet av den
gemensamma arbetsuppgiften.

3.3 Kommunikation och dialog

Det positiva med narheten till kolleger och andra medarbetare pa resurscentrat var att de
létt kunde finnatillfélen till moten eller spontana samtal for att diskutera drenden. Detta
ar positivt for det informellalérandet i den dagliga verksamheten eftersom nérhet och
tillganglighet, i bade fysisk och psykisk mening, underlétar for kommunikationen och
att en valfungerande kommunikation &r viktig for att en dialog ska kunna féras. En del
ansdg att det radde ett 6ppet klimat pa resurscentrat, " Har ar ett valdigt 6ppet klimat,
med Oppna dorrar, det ar liksominte s att ndgon stanger insig”. De upplevde det
som l&tt och naturligt att fraga sina kolleger och medarbetare om rad eller att diskutera
kniviga problem med dem. Dock havdade ndgon annan motsatsen och menade att hur
kommunikationen fungerade berodde pa vem man pratade med. Det blev mest sa att
man samarbetade med dem som man trivdes med. Ett Oppet klimat &r viktigt for
kommunikationen i en organisation enligt Ohlsson (2001) och Dixon (2000). Det maste
finnas tid och magjlighet for att tdnka och reflektera tillsammans. Dialogen &r viktig for
att organisationen och dess medlemmar ska kunna utvecklas, eftersom dialogen kan fa
manniskor att se och forsta saker pa ett annat satt.

Nérheten till kollegor och medarbetare pa resurscentret underl &ttade ocksa arbetet dér

eftersom det gjorde att det blev |&ttare att fa tag painformation eller upplysningar fran
de andra. Den lokala nérheten gjorde att det var léttare att skapa kontakt mellan olika
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medarbetare, ” ... det innebar att jag har kollegor som kan komma och sdga att nu har
jag pratat med den familjen...”. Det innebar att det blev |dttare att rapportera dver till
varandra om vad man arbetade med runt brukaren. Denna narhet borde ocksa underltta
for brukaren eftersom det skapar en smidighet hos de olika specialisterna vid spridandet
av information och kunskap, dar brukaren annars hade fatt vanda sig till flerainstanser
for att fa hjalp och stod. Samtidigt hévdade ndgon att det inte alltid var likal&tt att fa
information om de andras arbete, utan att detta ocksa berodde pa vilken kontakt man
hade med de olika medarbetarna, ” en del har man ju béttre... alltsa att man har den har
dialogen” . Enligt Dixon (2000) beror " ddliga’ samtal pa att manniskor &r radda for eller
forsiktiga med vad de kan séga. Detta kan férebyggas med, som jag namnde ovan ett
Oppet klimat i organisationen, samt att organisationen praglas av en respekt for individer
och att information spridsi organisationen.

Svéarigheter med tillgangligheten var en aspekt som av en del uttrycktes som
avstandsskapande. Samtidigt som man har nérhet och tillganglighet, sa ar de flesta
valdigt rorligai sitt yrkesutdvande och det kan vara svart att fa mojlighet till samtal eller
diskussion med de personer man skulle énska. ” Det kan vara alldeles tomt mitt pa
dagen, mitt i veckan”. N&r det sedan dyker upp ett tillfalle har man glomt arendet eller
sS4 &r det inte langre aktuelIt. Aven om man har traffar i resursgrupper sa & manga
personer involverade i flera grupper och det kan darfor anda bli svart att fatid och
mojlighet for samtal. Rorligheten hos personalen skapade problem foér
kommunikationen, att det blev svart att ha en fungerande kommunikation nér inte alla
fannstillgangliga alltid. En respondent uttryckte ocksa en 6nskan om en mera
strukturerad kommunikation, for som det var nu kunde informationen bli vadigt ojamn.
" Sen kan jag ju tycka att det kunde vara skont att sitta ner lite mera regelbundet nagon
gang mer i manaden kanske och diskutera mer tillsammans. For det blir valdigt mycket
att man springer runt i sin egen...Ja det ar jattesvart att fa tid hos folk” .
Kommunikationen mellan medarbetare kan bade visa pa och skapa avstand.
Kommunikationsprocessen &r viktig for |&randet i en organisation. Ohlsson (1996)
menar att |arandet i arbetsgruppen beror pa hur individernai gruppen lar och delar med
sig av sina erfarenheter. Han menar att |arandet sker i relationen mellan arbetsgruppens
individer.

Néarheten till manniskor i yrkesutévandet d.v.s. brukarna, kollegor och andra
medarbetare, upplevde manga som utvecklande. Nagon menade att dialoger och
diskussioner hanger ihop med arbetsséttet och yrkesrollen snarare an samverkan mellan
verksamheter, ” ... det ar ju samma gamla team...”. De flesta ansdg dock att man
sténdigt larde sig i det dagliga arbetet runt brukarna, vid méten eller andra tréffar, ” ...
sa har man ett stod, ett [arande och ett kunnande mer att bolla” . Genom nérheten till
andra medarbetare, som var anstélldainom den andre verksamheten, fick man
automatiskt inblick i den andres verksamhet. Detta kunde ske i det dagliga arbetet men
framst i de gemensamma personalkonferenser som holls en gang i manaden. De som
arbetade mot bade region och kommun ansag att de automatiskt fick inblick i de bada
verksamheterna, &ven om de inte téankte pa det i det dagliga arbetet. Alla hade dock inte
intresse av att |&ra sig nagot om den andra verksamheten. Kanske for att de inte ansag
sig behova det eller for att de inte hade tid och mgjlighet att séttasigini det, for att
sedan kunna koppla dettartill sitt dagliga arbete. Ellstrém (1996) menar att det inte alltid
récker med enbart erfarenhet for att man ska kunnaléra, utan det kan &ven behtva
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kombineras med teoretiska kunskaper for att informationen om verksamheten ska kunna
tas emot av. Vissa hade ocksa regelbundet yrkestraffar dar man tréffade kollegor fran
andra verksamheter och dessa traffar ansags som vardefulla, eftersom man dér kunde
tréffa fler inom samma yrkeskar.

3.4 Handlingsutrymme och kontroll

Manga kompetenser samlade under ett tak innebar under gynnsamma férhallanden ett
sténdigt lérande, ett 6ppet klimat med ett givande och tagande av information och
delgivande av kunskap samt att organisationen och ledningen uppmuntrar till dialog och
reflektion mellan de olika yrkesutévarna. Nastan alla respondenter uttryckte att just
dettaldrande fanns i resurscentret, men samtidigt uttalade ndgon att det fanns ett sorts
revirtankande dar alla skulle skéta sitt och inte klampain pa varandras omraden. ” O
det dar skulle du inte ha sagt. Det dar stamde ju inte riktigt, och 1at mig skéta det
istallet”. Med detta sétt att tanka finns det risk for ett negativt |arande som enligt
Ellstrom (1992) &r ett |&rande med negativa konsekvenser. Om man |&r sig att man inte
ska” klampain p& andras omraden motverkas ocksa larandet. Ett sadant tankande kan
dock forstds med tanke pa att alla har speciella kompetenser och utbildningar med olika
speciella yrken som dessutom innebér att de & valdigt galvstandigai sitt
yrkesutbvande. Samtidigt som specialiseringen innebar en kontroll och stor
handlingsfrihet inom yrket innebér det ocksa begransningar i handlingsutrymmet
utanfor yrkeskompetensen.

Revirtéankandet kan skapa ett avstand som kan innebéra att man inte delar med sig av
sadan information som skulle varatill gladje och nyttafor andra medarbetare. ” Men
ibland sa kan man kanske kénna att man kanske vill hora lite mer, att jaha nu har dom
traffat foraldrarna dar...). Revirtankande &r enligt Ellstrom (1996) en faktor som kan
forsvaralarandet i arbetsgrupper. Han namner ocksa vikten av att utveckla
organisatoriska faktorer som uppmuntrar till [&rande som t.ex. att uppmuntrartill
reflektion, tolerans infor olikheter, felhandlingar och osdkerhet. En del menade ocksa att
den positivainblick man fick i andras yrkesomrade ocksa kunde bli negativ. Det kunde
vara svart att avgora om och nar man kunde anvanda sig av denna kunskap, utan att
klampa in pa andras omraden, vilket kunde skapa en viss osakerhet. Nagon ansag ocksa
att det kunde bli sa att man kanske snarare stjalper an hjalper nagon, eftersom man inte
ar tillrackligt insatt i omradet. Att man lovar eller sager saker som inte & genomforbara
eller lampliga.

Avstand till chefer och ledning kan ocksa skapa svarigheter enligt en del av
respondenterna. Dels kunde det upplevas svart att avgéra vem som var ansvarig for vad,
" alltsd kruxet &r att vi har for manga chefer” . Det kunde bli sa att den chef som var
narmast rent fysiskt blev den som man hade fortroende for, vilket kunde skapa en viss
otydlighet eftersom den personen kanske var anstalld i den andra verksamheten. Nagon
efterlyste t.o.m. farre chefer och ett tydligare samordnande av |edningen.
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3.5 Slutsatser

3.5.1. Mojligheter till larande

De storafordelarna for larandet bland personaen var den helhetssyn, den forandrade
forstaelse man fick i arbetet. Forandrad forstael se genom larande i samverkan mellan de
olika kollegorna och medarbetarna, |&rande genom de verksamhetsoverskridande
arbetsuppgifterna, samt dessutom larande i kontakterna med brukarna. Ett

hel hetsperspektiv okar forstaelsen for arbetet och verksamheten, vilket i sin tur kan leda
till utveckling hos individ och organisation.

En annan framtrédande fordel var nérheten till kollegor och medarbetare och
mojligheten till samtal och mera l&ttillganglig information. Dessa samtal och
diskussioner, som man hade i den dagliga verksamheten men ocksa under de olika
motesformer, stimulerar det informellalarandet. Man larde sadant som rérde arbetet
men ocksa annat som kunde berika det. Nar det géller larandet om varandras respektive
verksamhet var det ndgot som man fick pa kopet utan att man ténkte pa det, men man
fick ocksainformation om den andra verksamheten genom de personalkonferenser som
holls regel bundet.

3.5.2. Hinder for larande

Det revirtankande som specialisternas yrke kunde skapa, kunde vara ett hinder for
larande bland personalen. Detta genom att man inte delar med sig av sadant som man
inte tycker att andra ska sysslamed eller att man inte vagar fraga eller anvandasig av
erfarenheter som berdr andras yrkesomraden. Detta kan ocksa skapa ett negativt
larande, att man lar sig att inte klampa in pa andras omraden. En annan aspekt av
revirtankandet kan vara att man i sin g§alvstandighet mister forstaelsen for de andras
arbete.

Brist patid och mgjlighet till dialog kan ocksa vara ett hinder for 1arande. Trots den
lokala ndrheten innebér det gavstandiga yrkesutévandet att de flesta & valdigt mycket
utei verksamheten, vilket kan gora det svart for méten av olika slag. Detta forsvéarar
larandet bland specialisterna eftersom kommunikation och tillfale till dialog och
reflektion &r viktigt for |arandet.

Svérigheterna med att fa samverkan att fungerai praktiken gor att det kan skapas en
otydlighet som forsvarar larandet bland personalen. Det forsvarar ocksa
forutsattningarna for det |arande hos individ och organisation som kan ledatill en mer
utvecklad samverkan i praktiken.

4 Diskussion

Syftet med denna uppsats var att forstka forsta vad den aktuella samverkansformen har
for betydelse for larandet bland specialisterna pa resurscentret. Skiljer sig deras larande
fran allmant 1arande i arbetslivet och paverkar den samverkansform man har pa
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resurscentret deras larandesituation? | detta kapitel for jag en diskussion runt dessa
fragor samt reflektioner 6ver resultatet i forhallande till teorireferenser och tidigare
forskning. Dérefter foljer en diskussion runt vald metod och slutligen har jag lite
funderingar och forslag om fortsatt forskningsarbete som kan vararelevant i forhallande
till mitt arbete.

Resultatet visar en ganska motsagel sefull bild. Ett hel hetsperspektiv som leder till
forandrad forstael se av arbetet &r positivt for larandet, men kunde samtidigt skapa
problem i form av revirtéankande. Den lokala nérhet som samverkan medfor & ocksa
positivt for larandet men innebdr inte alltid en nérhet, eftersom personalen &r rorlig och
att kommunikationen inte fungerar lika bramellan alla personer. Denna

motsagel sefullhet i resultatet kan bero paolika saker framforallt sa har inte allas
synpunkter kommit fram och dessutom handlar det om olika manniskors olika
upplevelser. Upplevelsen av samverkan var ocksa olika beroende av vilket yrke man
hade, eftersom det paverkade arbetssituationen valdigt olika. Det kan ocksa vara sa att
samverkan upplevs positiv i vissa sammanhang men inte i andra. Eller sa beror det helt
enkelt pa att situationen & komplex. Den osakerhet som brukarna tidigare kande Gver
vem de skulle vanda sig till eller hur de skulle fainformation har kanske 6verforts till
personalen pa resurscentret. Att samverkan &r positiv for brukaren var daremot alla
enigaom. Kan da de motstridiga svaren bero pa att samverkan med aspekter som
helhetssyn, nérhet och insyn borde vara positiv @&en for personalen, men kanske inte &r
det i allasammanhang. Det kan da bli en motséttning mellan hur det bor vara och hur
det &r. Det borde vara mdjligt att f& denna samverkan att fungera bra for alla berorda,
men i rediteten finns det vissa svérigheter.

Pa resurscentret samverkar man pa olika plan, dels mellan medarbetare och kollegor,
mellan barnteam och vuxenteam samt mellan Region Skane, Svalov och Landskrona
kommun. Den samverkan som verkar fungera bast & den mellan kollegor och
medarbetare. Efter denna undersokning kan man ifrégasitta samverkan mellan
vuxenteam och barnteam samt mellan Region Skane och kommunerna. En samverkan
dar kunskap och medel samordnas och déar man har en gemensam forstaelse for mal och
uppgift. Det verkar som om det inte finns ndgon gemensam forstael se 6ver vad denna
samverkan ska och bor innebéra. Vad vill man med denna samverkan och hur ska man
arbeta for att det ska bli s&? Det innebér vissa svarigheter att genomfdra en samverkan
mellan sa stora organisationer som landsting och kommuner. For att det ska kunna
fungera méaste man fortl6pande arbeta med det genom delaktighet fran ledning och
medarbetare. Det kravs en gemensam forstéelse for att en samverkan ska kunna fungera.
D& kan man ocksa forstd kommunikationens och dial ogens betydelse for en gemensam
forstael se av arbete och uppgift. Utan en gemensam forstael se kan det finnas risk for att
man inte forstar varandra och att en samverkan mellan de olika parterna darfor inte
fungerar. Kommunikation, dialog och tillféalle till reflektion &r viktigt for 1&rande i
arbetslivet oavsett yrke eller verksamhet.

Samverkan & positivt for larande, att i dagliga samtal med kollegor och medarbetare ta
del av andras erfarenheter och stélla dessai relation till sinaegna erfarenheter. Det &r
ocksa viktigt att det finnstid och utrymme for reflektion om erfarenheter ska kunna
bearbetas och ett 1&rande ska kunna ske. Det visade sig att trots den lokala nérheten var
det inte altid sal&tt att fatid och tillfalen till samtal eller moten av olikaslag. Brister i
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kommunikationen innebar ocksa att det kan bli brister i dialogen mellan personalen.
Dialoger som annars kan ledatill reflektion och forandrad forstéel se 6ver det egnaoch
andras arbete. En dialog kraver en Oppenhet fran bada parter om det inte enbart ska bli
en diskussion eller Gverférande av information (Molander, 1993).

Det framgick i denna undersokning precis som i Karlssons (2001) att samverkan tar tid
och kraver resurser. Det tar tid att samtala och ha méten men ur detta véxer en storre
forstaelse for det egna och andras arbete, vilket &r positivt for larandet. En samverkan
mellan stora tungarbetade organisationer tar tid att fa att fungera och kréaver som jag
namnde tidigare ett standigt arbete fran ledning och medarbetare. For att fa en storre
kunskap och inte bara ett vetande bland personalen betraffande varandras verksamheter
borde man kanske ha nagon form av formella kurser, dar man far larasig om hur
Region Skane eller kommunen fungerar. Liljedahl (2000) tar precis som Ellstrom
(1992) i sin undersdkning upp, att det ibland inte enbart racker med |&rande genom
erfarenhet i det dagliga arbetet, utan att det &ven ibland kan behdvas teori kopplad till
praktik for att individen skakunnalara. | den héar understkningen kunde man ocksa se
att det inte heller rackte med det informellalarandet for att man riktigt skulle forsta hur
den andra verksamheten fungerade. Den information man far vid t.ex. en
personalkonferens borde for att skapa en storre forstael se foljas upp av ndgon form av
samverkansgrupper dar man kunde fortsétta samtalet om hur de olika verksamheterna
fungerar. Ur dessa samverkansgrupper kunde det sedan véxa fram forslag pa hur man
skulle kunna ga vidarei sitt utvecklingsarbete for att fa denna samverkan att fungera
béttre i praktiken med farre svarigheter an vad vissa upplever idag. Ett mera aktivt
arbete med de praktiska problemen kunde underl dtta for det fortsatta arbetet i
samverkan. Kanske skulle Melins (2000) modell fungera som arbetsredskap med en
dialog mellan personal frén de olika verksamheterna. Detta ger ocksatillfalletill
reflektion da man | dttare kan se pa sitt arbete fran sidan utan att direkt varai det.

Samverkan pa resurscentret innebar att man fick en storre helhetssyn och narhet i
arbetet runt brukaren. Ett bredare perspektiv pa arbetet kan forandra forstéelsen och &
positivt for |arandet. Specialisternas yrke stimulerar ocksai sig till larande eftersom
man moter sa olika ménniskor och situationer samt att man stalls infor olika problem
som ska l0sas. Sjdvstandigheten i arbetet innebar att de har ett utvecklingsperpektiv pa
sin kompetens (Ellstrom, 1992). De kan sjélva paverka och férandra sin arbetssituation i
det dagliga arbetet. Sen &r de dock anda lastai sinarespektive yrkesroller, vilket tyder
pa ett anpassningsperspektiv pa kompetensen, men de har stor handlingsfrihet inom
ramen foOr sitt yrkesutOvande. Specialisternas handlingsutrymme och majlighet till
kontroll 6ver sin arbetssituation & positivt for [arande. De har en djup kunskap och
kompetens inom sitt yrke. Specialisternas yrken kraver dessutom en speciell formell
utbildning for att man ska kunna beharska yrket och anvénda sin kompetens. Det ar
altsainte ndgot som man kan larasig av nagra medarbetare i det dagliga arbetet och det
ar ju inte meningen heller. Men samtal medarbetare emellan som kan ledatill en
forandrad eller bredare forstéel se av det egna arbetet ar positivt for larande i arbetslivet.
Det kan innebara en utveckling av individens kompetensi utférandet av arbetet enskilt
eller tillsammans med andra. Kompetens innebér ju ocksa att kunna anvanda kunskaper
och fardigheter i rétt situation.
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Villkoren for specialisternas |arandei det dagliga arbetet verkar inte skiljasig fran
larande i arbetslivet i allménhet, mer &n magjligtvis det ovan diskuterade. Olika
kompetenser samlade under ett tak ar i bastafall stimulerande for larandet och aspekter
som kan varatill fordel eller hinder for 1&randet géller aven hér. Dialog mellan personer
med olika kompetenser kan ge en bredare forstael se for arbetet, medan en dialog mellan
personer inom samma yrke kanske kan ge en djupare forstéelse. Det beror pa
situationen, manniskorna, arbetet och organisationen hur lérandet i arbetslivet utvecklar
sig. Villkoren for hur och om ett |&rande ska kunna ske verkar vara det samma oavsett
om det & inom privat eller offentligverksamhet. Sjalva samverkansformens betydelse
for larandet & positiv, for nér man samlar flera kompetenser som arbetar mot samma
ma och uppgift under sammatak skapas goda méjligheter for larande. Det géller bara
att man & medveten om de svarigheter som anda kan finnas och att genom delaktighet
fran ledning och medarbetare standigt arbeta med detta.

4.1 Metoddiskussion

Tillvagagangsséttet passade bra for undersokningens syfte att ge en bild av nagra
manniskors upplevelser och erfarenheter av samverkans betydelse f6r 1arandet bland
specialister pa ett resurscentrum. Under arbetets gang fick jag dock mer information och
klarhet om arbetet pa resurscentret, vilket gjorde att jag sag annorlunda pa hur det
fungerade déar. Med facit i hand hade jag kanske lagt upp undersotkningen annorlunda.
Barnteamet och vuxenteamet arbetar inte likadant, det visade sig att det kanske hade
varit béttre att undersbka dem var for sig for att ge en béttre bild. Andra faktorer som
jag kunde ha beaktat var att det var flest kommunanstallda pa vuxenteamet medan det
var flest regionanstdllda pa barnteamet. Detta kan ha betydelse for hur man upplever sin
situation. Likadant blev fordelningen av intervjupersoner ojamn eftersom det bara
arbetade 8 personer pa vuxenteamet medan det arbetade 14 personer pa barnteamet.
Kanske skulle jag haintervjuat fler fran barnteamet for att fa en béttre bild. Det hade
kanske inte heller skadat om jag hade varit merainsatt i hur Region Skanes och
kommunernas verksamhet fungerade for att kunna utveckla resonemanget ytterligare,
men aterigen med tanke pa resurser och tid hade det inte varit mojligt.

| resultatet framtrader en yrkesgrupp tydligare &n nagon annan och det &r socionomerna.
Deras arbetssituation paverkades mer av samverkan &n ndgon annan yrkesgrupp. Aven
de som inte var socionomer uttryckte att det kunde finnas svarigheter for den
yrkesgruppen. Jag valde att |yfta fram socionomerna som yrkesgrupp av den
anledningen och for att det i det fortsatta samverkansarbetet ar viktigt att
uppméarksamma deras situation.

Forslag till fortsatt forskningsarbete

Under arbetets gang dok det upp tankar om intressanta omraden att studera for att
understka ldrandet bland specialisterna pa detta resurscentrum. Jag namnde tidigare att
det skulle varaintressant att intervjua samtliga av personalens for att ge en bredare och
kanske mer representativ bild av hur personalen upplevde sin situation. Det skulle ocksa
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varaintressant att fa en djupare bild genom att fokusera pa de olika yrkesgrupperna,
eftersom det kunde skilja pa hur man upplevde sin situation mellan olika yrkesgrupper.

Det visade sig att barnteam och vuxenteam inte arbetade riktigt lika, darfor hade det
varit intressant att dela upp dessai undersokningen for att jamféra dem med varandra.

Det skulle ocksa behtvas en grundligare utredning dver de svarigheter det medforde
rent praktiskt med denna samverkansform. Hur ska man kunna |6sa de svarigheter man
har med t.ex. olika administrativa system?

Det hade ocksa varit intressant att jamfora med andra kommuner dar man inte har denna

samverkan, for att tydligare se vilken betydel se denna samverkansform har for larandet
bland personalen.
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Bilaga 1

Checklista

Information om intervjun till respondenten

Tid, syftet med uppsatsen och hur den ska dokumenteras, anvandas och aterges, etiska
reflektioner

Samverkan

Hur lange har du arbetat har?

Hur ser ditt arbete ut?

Hur samverkar du med dina kollegor?

Vad innebér denna samverkan for digi ditt arbete?

Hur paverkar det ditt arbete?

Hur upplever du denna samverkan?

Upplever du att ni 1&r er om varandras resp. verksamhet?
Hur/nar sker det i safall?

Individuellt larande

Upplever du att du l&r dig nagot i ditt arbete?

Kan du berétta om nagon gang da du upplevde att du larde dig nagot?
Vad larde du dig da?

Hur gick det till?

Hur mérkte du att du hade lart dig nagot?

Kompetens

Vad tycker du & utméarkande for kompetensi ditt yrke?
Upplever du att du ndgon gang har lart dig ndgot som har forandrat eller forstéarkt din
kompetens?

Kollektivt larande

Upplever du att ni olika specialister har forstaelse for varandras arbete?
Har ni ndgot utbyte av varandra— l&r ni ndgot av varandra?
Hur/nér sker detta?

Larande organisation

Anser du att landsting/kommunen skapar goda forutsattningar for larande bland personalen.
Arbetar man aktivt for att personal och organisation ska utvecklas, uppmuntrar man detta fran
ledningens sida? Har ni kurser, konferenser, utbildningar, méten etc.?

Fungerar det, i safall?

Eller sker lérandet och utvecklingen under merainformellaformer, vid ex. méten, samtal,
dialog.

Diskuterar ni malet med verksamheten och hur detta skall uppnas?

Hur tycker du att kommunikationen fungerar?

Gynnar dennaform av samverkan larandet?

Avslutning
Sammanfatta, spegla min uppfattning av intervjuinnehdllet kopplat till syftet.



Bilaga 2

Intervjumall

» Information om intervjun; tid, syfte med uppsatsen och hur den ska dokumenteras,
anvandas och édterges, etiska reflektioner.

« Beratta om ditt arbete och hur denna samverkan paverkar det.

Samverkan med kollegor — paverkar arbetet
Moten - dialog

» Tycker du att du lar dig nagot i ditt arbete?

Vad, nér, hur

Forandring — forstarkning
Forstael se for varandras arbete
L&raom varandras verksamhet

* Anser du att landsting och/eller kommunen skapar goda for utsattningar for
larande bland per sonalen?

Uppmuntran - aktivt
Kurser eller andra utbildningar
Kommunikationen

« Avdutning; sammanfatta, spegla min uppfattning av intervjuinnehdllet kopplat till
syftet — Samverkans betydel se for |arandet samt vad/hur de lar sig.



