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The purpose of our essay was to investigate how co-workers in a collaboration project
between human service organizations experienced their work in relation to what
obstacles and opportunities they have met during their time as a project. Our study
was based on individual interviews from a group of people working with collaboration
from different human service organizations in Sweden under the same roof. We have
been able to elucidate some of its obstacles and why they became obstacles but also
what opportunities and why they became opportunities for this particular group of co-
workers. To approach our data we used organizational theory but also a systems
theory more known as social systems theory by Niklas Luhmann.

We found that the physical closeness to each organization, by the profession is an
opportunity for the group working in collaboration. We also found that
communication and understanding for each and one of the participant’s professional
roles inherent to the specific organization within this group also became an
opportunity. This due to the fact that they knew their own organizations rules and
regulations well and with that also could contribute with this input to the group.
Furthermore we understood that this group encountered some obstacles. Some of these
obstacles can be described as to tight or to strict regulations and rules from some of
the organizations and this could inhibit collaboration in two different ways. One was
when rules and regulations did not match due to them being tight and rigorous. The
other obstacle within rules and regulations were that some of the co-workers home
organizations were deeply interested in statistics and the co-workers had to put time
and effort into working and trying to resolve this matter for every case that was
actualized in this group. Another obstacles were that the regional health department
did not participate in this collaboration project.
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1. Inledning

Den offentliga sektorn i Sverige har bland annat i uppgift att arbeta for att 4 ménniskor i
arbete. Det hir innebér att det finns en arbetsformedling som arbetar med att f4 ménniskor 1
arbete, vi har en forsikringskassa som dr inriktad pd att forfoga dver vart
socialforsdkringssystem och bland annat betala ut ersittning till ménniskor som av
medicinska skél inte kan arbeta och vi har socialtjdnst som skyddsnét som ska ge bistand till
de som inte kan fa sina behov tillgodosedda pa andra hall. Det hér innebir att den offentliga
sektorn 1 sin tur dr uppdelad i olika organisationer. De olika organisationerna har till viss del
olika regelverk som beskriver vad deras arbete ska eller bor innefatta. Regelverken skapar
granser mellan organisationerna och sektorer inom den offentliga sektorn. Nér det kommer till
arbetslivrehabilitering kan det uppsta oklarheter i vilken av de nimnda organisationerna som
har ansvar dé en del ménniskor har en mangfacetterad problematik som dessutom kan vara
diffus och inte diagnostiserad. Det hir tolkar vi som att organisationerna far problem nér de
inte hittar utrymme inom organisationen for att tillgodose behoven hos minniskorna med
ovan nimnd problembild. Lindqvist (2000:203) menar att for de minniskor med kortvarig och
relativt enkel problematik sd spelar sektoriseringen av vilfardstjénsterna inte sa stor roll. Det
ar hos ménniskor med behov av hjélp frén flera organisationer samtidigt som sektoriseringen
stdller till problem. Sektoriseringen innebér inte bara problem for klienterna utan dven for
organisationerna nir man forsoker samverka (Lindqvist 2000:190). Det hér kan enligt
Lindqvist (2000) yttra sig i att man har olika syn pa malgrupp och rekrytering av klienter i

samverkansprojekt (ibid).

Om vi anldgger ett nyinstitutionellt perspektiv nér vi forklarar sektoriseringen eller
specialiseringen hos de olika myndigheterna menar Lofstrom (2010) att de drivs av
omgivningarnas forvintningar pa dem (Lofstrdm 2010:30). Genom att agera utifrin
forvantningarna legitimeras verksamhetens existens. Det hér driver eller forstirker
specialiseringar i verksamheten 1 de olika myndigheterna (ibid). Det hir innebér att
arbetsformedlingen, forsdkringskassan och kommunens socialtjanst far olika specialiserade

uppdrag med utgangspunkt i individens behov.

Det hidr kan kopplas samman med det Stig Linde (2013:111ff) beskriver om att myndigheter
har sa kallade institutionella logiker. Det hér innebér att varje myndighet eller organisation

har ett ramverk som anger vad organisationen eller myndigheten bor gora (ibid).



Linde (2013) tar upp socialsekreteraren och arbetsformedlaren som exempel pa att ha skilda
institutionella logiker. Linde (2013) beskriver att en enskild myndighet ocksa befinner sig i ett
grannskap med andra myndigheter och att de kan relatera till och ta till sig andra
institutionella logiker. Linde (2013) menar att denna dppenhet leder till ett visst métt av
osédkerhet da det i vissa konkreta situationer inte &r sjdlvklart vilken institutionell logik som
bor anvédndas och att det i denna situation skapas motsittningar i samverkansarbetet. Linde
(2013) ndmner ocksa en studie utférd av Rafael Lindqvist (2000). Dar kom han fram till att
samverkan mellan myndigheter forsvéras da dessa har olika logiska sférer att forhalla sig till.
Han tar upp ett arbetslivsrehabiliterande samverkansprojekt som exempel dir
forsidkringskassan har sin réttsregelbaserade logik och sjukvérden sin vetenskap och

beprovade erfarenhet grundad i medicinsk logik.

Samverkan mellan myndigheter som har regionalt, kommunalt samt statligt huvudmannaskap
bendmns som intersektoriell samverkan (Axelsson & Bihari Axelsson 2010:76ff). Denna typ
av samverkan menar Lofstrom (2010:38fY) ar sétt att bryta upp den sektorisering och
specialisering som finns i1 de vélfardstjanster vi har idag. Olika samordningskonstellationer ser
vi som ett direkt svar pé detta, att forsoka bryta upp de sndva félt som finns i myndigheterna
for att 6ppna upp for samverkan for att kunna tillgodose en mer omfattande och
mangfacetterad problematik hos klienter. Anell och Mattisson (2009) menar att den hér typen
av intersektoriell samverkan dér klientgruppen har en sammansatt problematik samtidigt som
insatserna avser rehabilitering till arbete &r sdrskilt problematiskt. Detta med tanke pa att det
ar bade professioner, sektorer och organisationer som ska samverka (Anell & Mattisson

2009:53).

Sa hir langt kan vi konstatera att samverkan kan vara problematisk men det &r inte klarlagt for
vem samverkan dr problematisk. Det verkar vara pa den dvergripande nivdn om hur man ska
organisera samverkan som det finns problem samtidigt som det kan uppsta problem i
samarbetet mellan foretriddare for respektive myndighet. Regelverken bestir samverkan till
trots och det innebdr att medarbetarna méste ta hansyn till regelverken &ven ndr man forsoker
skapa en samsyn mellan myndigheterna i samarbetet. Bolman & Deal (2011:107) menar att
medarbetarna dé stélls infor problemet om de ska anamma den egna strukturen som

regelverket dr en del av eller att forsoka arbeta runt det.



Vi tolkar det som om det borde finnas mojligheter i samverkan ocksé, mycket av
mdjligheterna tror vi dr for klienter som befunnit sig i en rundgédng mellan myndigheter under
flera &rs tid. Andra mdjligheter kan ligga hos medarbetarna dé de kan, beroende pé hur
samverkan dr organiserat, fi ett storre handlingsutrymme 4n vad de haft tidigare. Vi anser
dven att det fOr organisationerna bor generera en hogre effektivitet da de dterkommande
rundgdngsédrendena faktiskt blir omhéndertagna pé ett adekvat sétt, forutsatt att samverkan

fungerar.

Det bor saledes finnas bade hinder och mdjligheter i att samverka mellan myndigheter och
mycket dr beroende av hur samverkan ar organiserat och hur samarbetet i samverkan ser ut.
Vi ser alltsd att samverkan stills infor problem del pd medarbetarniva och dels pa

overgripande strukturell niva.

Med tanke pa de specialiseringar samt indelade filt som visat sig existera inom organisationer
1 valfardssektorn enligt den forskning vi tagit del av tror vi att det finns mycket kunskap att
vinna genom att undersoka tjdnsteménnens upplevelser av samarbete i samverkansprojekt.

1.1 Syfte och fragestdllningar

Syftet med vér undersdkning &r att analysera vilken betydelse samarbetet och samverkan har

for en arbetsgrupp som arbetar i samverkan mellan olika myndigheter.

Vad upplever medarbetarna som hinder och mdjligheter i samverkan?

Hur upplever arbetsgruppen att dessa hinder och mojligheter paverkar samverkansarbetet?

1.2 Begreppsdefinitioner

Samverkan beskrivs som gemensamt handlade for ett visst syfte. Samverkan kan ses som
synonymt med samarbete, men sd dr inte fallet i var uppsats. Vi ser ett tydligt glapp mellan
samverkan och samarbete och litteraturen som vi har tagit del av beskriver en viss
begreppsforvirring se tillexempel Axelsson & Bihari Axelsson (2006:76). Eliasson (2010)

menar att samverkansbegreppet ofta anvénds i ett dvergripande syfte eller som ett sétt att



beskriva gransdverskridande handlingar. Samarbete dédremot &r ett sétt att beskriva
mellanménskliga integrationer. Vi vill tydliggora att samverkan &r ndgot som é&r strukturellt
betonat, det befinner sig pa en organisatorisk niva eller en makro-och mesoniva. Samarbete
menar vi dr ndgot som sker pa en interpersonell niva. Av den anledningen har vi funnit att vi
behover anvinda oss av tva teorier for att belysa den strukturella samverkan och samarbetet
mer pa en interpersonell nivd. Nér vi har studerat arbetsgruppen sa ser vi att det kan
forekomma hinder och mdjligheter pa bada nivéerna och dérfor behdver vi dela upp

begreppen och anvinda olika niver i var analys.

Samordning innebir synkronisering, koordinering eller integrering enligt
Nationalencyklopedins officiella hemsida (Nationalencyklopedin, 2013). Till exempel
myndigheter kan integrera insatser mellan varandra for att bilda en insats med bredare
innehall. Samordning &r ocksa nagot som befinner sig pa en strukturell nivd men ska inte
forviaxlas med samverkan. Samordning ér ett begrepp for att beskriva hur olika resultat av

samverkan ordnas eller struktureras.

Sektor innebar filt, omrade eller del enligt Nationalencyklopedin (Nationalencyklopedin
2013. Nér vi anvédnder ordet sektorisering eller sektoriserat innebir det att en verksamhet har
tydliga granser mot andra organisationer. Sektorisering anvédnds dérfor i vér text som

beskrivning av specialisering och visa att olika organisationer har olika uppgifter.

Samordningsforbund anvédnder vi som begrepp for en organisation som har representanter
frén olika myndigheter och som samarbetar. Det innebér att det representanterna samverkar
under samma tak och arbetar ddrmed inom en organisation som ér skild frdn de olika

hemorganisationerna enligt vér tolkning.

Agruppen ér for oss en allmén beteckning péd en arbetsgrupp som samarbetar mellan olika

myndigheter under samma tak.

Institutionella logiker beskriver Stig Linde (2013:111) som ett ramverk for vad en
organisation bor gora. Logikerna dr skapade i kollektiva uppfattningar och etablerade
historiskt. I forlangningen kan man séga att institutionella logiker behandlar de forvéntningar
som stdlls pd en organisation. Ett exempel dr polismyndigheten som har en straffréttslig logik

medan socialtjédnsten har en socialrittslig logik.



Axelssson & Bihari Axelsson menar att Interprofessionell samverkan innebdr samverkan
mellan olika professioner och yrkesgrupper (Axelsson & Bihari Axelsson 2010:76) Till

exempel samverkan mellan ldkare och sjukskdterskor.
Interorganisatorisk samverkan innebér samverkan mellan organisatoriska enheter. Till
exempel om tva forvaltningar inom samma kommun samverkar (Axelsson & Bihari Axelsson

2010:77)

Intersektoriell samverkan innebdr samverkan mellan huvudmén. Till exempel om kommun

och landsting samverkar (Axelsson & Bihari Axelsson 2010:76)

2. Bakgrund

2.1 Finsam i Xstad

Lagen om finansiell samordning tridde i kraft 2004. Denna lag 4r en sé kallad
mdjlighetslagstiftning vilket innebér att den inte dr tvingade. Lagen ger arbetsformedlingen,
kommunen, landsting och forsakringskassan mdjligheter att samverka pé lokal niva och skapa
rehabiliteringsatgérder for olika malgrupper som ér i behov av samordnade insatser. Kap 1 § 6
1 Socialtjanstlagen framstéller ocksa hur kommun, arbetsformedling, forsdkringskassa samt

landsting far samverka for att uppna effektivare anvdndning av tillgéngliga resurser:

“Kommunen fdr dven triffa overenskommelse med landstinget, Forsdkringskassan och
Arbetsformedlingen om att, inom ramen for socialtjdinstens uppgifter, samverka i syfte att
uppnd en effektivare anvindning av tillgdngliga resurser. Kommunen skall bidra till
finansieringen av sddan verksamhet som bedrivs i samverkan. Enligt bestdmmelser i lagen
(2003:1210) om finansiell samordning av rehabiliteringsinsatser far kommunen delta i

finansiell samordning inom rehabiliteringsomrddet.”



I regeringens proposition 2002/03:132 tydliggoérs hur dessa organisationer skall kunna
samverka for att effektivisera arbetet for manniskor som é&r i behov av samordnade insatser
fran flera av dessa myndigheter (forsikringskassa, arbetsformedling, kommun och landsting).
Regeringen foreslar i denna proposition att den finansiella samordningen bedrivs genom ett
fristdende samordningsorgan i vilket representanter fran varje myndighet deltar. Alla fyra
myndigheter trdder in i samordningsforbundet med en lika stor summa pengar. Regeringen
betonar vikten av detta i propositionen dé resurserna ska kunna delas friare mellan de
samverkande huvudméinnen samt att pa detta vis fir huvudménnen ett gemensamt
kostnadsansvar (Prop 2002/03:132:63). Pé sé sitt skapas drivkrafter for de olika
huvudminnen att prioritera gemensamma insatser pa lokal niva. Dessa insatser ska spegla

behovet i den kommun samordningsforbundet dr verksamt i.

Finsam i1 Xstad r styrt pd det vis som &r beskrivet ovan. Det som sker pa lokal niva inom
Finsam dr att de fyra olika myndigheterna samordnar sig och kartldgger vilket behov som

finns i kommunen for att sedan samlas och utveckla insatser som speglar detta behov

(Rundstrém 2007:43).

2.2 Agruppen

Agruppen startades for att delvis kunna ta tillvara pd den kunskap man fatt genom ett projekt
som hette ’Y”. Y finansierades genom EU och var beldgen i Xstad. I projektet Y arbetade
handléggare och en arbetspsykolog fran arbetsformedlingen samt handldggare fran
forsdkringskassan och socialtjdnsten i Xstads kommun for att hjélpa individer som varit
aktuella hos dessa myndigheter en l&ng tid utan att komma vidare.

Agruppen bestod av handldggare fran arbetsformedlingen, socialtjénst och forsdkringskassa
som i sin tur leds av en processledare frin Arbetsformedlingen, alla arbetar under samma tak.
Dessa personer arbetade delvis i projektet och delvis i ordinarie verksamhet. Utover detta
finns ocksa en SIUS'-konsulent fran arbetsformedlingen och en arbetsterapeut anstilld fran
arbetsformedlingen. Denna grupp arbetar med individer som dr aktuella hos fler &n en av
dessa myndigheter samtidigt eller omvéaxlande och har varit det under en langre tid. Oftast

beror detta pd att det ordinarie utbudet av insatser inte fungerar for individen. Myndigheterna

1 SIUS innebar sarskilt introduktions - och uppféljningsstéd. Ett stéd till arbetssékande med nedsatt
arbetsformaga pa grund av funktionsnedsattning enligt arbetsférmedlingens officiella hemsida
(http://www.arbetsformedlingen.se/download/18.46ccfec5127ddccec778000626/sius_ag.pdf -2014-01-
17)
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har 1 dessa drenden provat manga insatser under flera ar utan att lyckas att fa individerna till
maélet som en fast anstdllning eller faststdlld forsorjning fran rétt myndighet. Agruppen arbetar
i en process dar alla myndigheter finns representerade (forutom landstinget) for att man
tillsammans ska kunna na ett helhetsperspektiv pd individens behov utifrén de aktuella
regelverken. Agruppen har mojlighet att kopa utredningar om fysisk och psykisk hélsa. Det
finns ocksd mdjlighet till utredningar kring arbetsforméga. Till detta har ocksa Agruppen

tillgdng till alla myndigheternas ordinarie utbud.

Malet med agruppen dr att f4 de individer som har en arbetsformaga att ga vidare till en
anstéllning eller utbildning utifran personens egen formaga. De personer som utreds till att
inte ha ndgon arbetsformaga ska fa sin fortsatta forsorjning tryggad hos ritt myndighet. Ett
overgripande mal dr att avbryta den rundgéng dessa personer har befunnit sig i mellan
myndigheter och genom detta dka deras livskvalité. Ett annat huvudmal for agruppen &r att
finna arbetssétt och metoder for att arbeta med méalgruppen pa ett sd bra och naturligt sitt som

mojligt.
3. Tidigare forskning

3.1 Sékviigen

Infor var undersokning gjorde vi en litteratursokning for att ldra oss mer om det aktuella
kunskapsomrédet i forhéllande till det vi ville undersdka. S6kningen gick framst ut pa att
anvinda soktjansten Lubsearch for att hitta publikationer av vetenskapligt material inom
amnet. Sokord som vi har anvént dr bland andra: samverkan, samarbete, collaboration och
work rehabilitation. Ofta, speciellt nédr vi anvénde oss av de svenska sokorden hittade vi en
hel del utvdrderingar. Vi insag att utvirderingarna inte var relevanta att anvédnda i forhéllande
till var undersokning da vi inte &r intresserade av resultatet av samverkansprojekt. Vért fokus
har istdllet legat pa att forsta hur samverkan fungerar i praktiken genom att ta del av
arbetarnas upplevelser av att arbeta i samverkan. Det hir resulterade i att vi borjade granska
kallforteckningar hos de som hade skrivit utvirderingarna och gjorde nya sokningar utifran
det. Vi stotte pa en hel del material som inte fanns tillgéngligt digitalt och da anvénde vi oss

av tjansten Lovisa fOr att bestélla materialet genom biblioteket. En del material som vi har
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tagit del av infor vér studie har vi blivit tipsade om av olika personer som vi pa nagot sétt har

diskuterat vart arbete med.

3.2 Arbete med grdnser och grinsoverskridande arbete

Det finns en hel del litteratur pa omradet samverkan och som redan ndmnt dr mycket av det
utvdrderingar och mycket annat &r studier som dr genomfort pa ledarskapsniva i stillet pa
medarbetarniva dar vi befinner oss. Det vi har funnit ar att samverkan mellan myndigheter ar
komplext i forhallande till att medarbetare eller tjinstemén &r aktorer i skilda myndigheter
och de tar da del av dessa myndigheters sektoriella sétt att forhalla sig i relation till andra
myndigheter genom regler, riktlinjer och policys for hur arbetet inom den egna myndigheten
ska utforas (Bolman & Deal 2011). Det forekommer alltsd granser mellan myndigheter och
medarbetare inom myndigheterna méste forhélla sig till de hér grinserna genom att arbeta
utifran de riktlinjer, regler och policys som é&r aktuella inom den egna myndigheten. Ett
potentiellt problem som kan uppsté dr att ett perspektiv riskerar att dominera i en
samverkansgrupp, det hir pa grund av att myndigheter har olika strukturer och sétt att arbeta
pa (Eliasson 2010:23). Det finns flera rapporter som beskriver hur olika ansvarsgrinser blir
otydliga i samverkansarbetet som exempel nimns bland annat att regelverk inte &r
kompatibla, svarigheter med dokumentation och kommunikation mellan olika aktérer och
olika nivaer inom och mellan organisationerna (ibid). Andra hinder som vi har hittat i var
litteratursokning visar pa att riktlinjer for samverkansprojekt kan upplevas som oklara
(Johansson 2006:42). Arbetsgruppen kan uppleva att de inte kénner till hur deras
handlingsutrymme ser ut i samarbetsrollen och de vet inte vad de kan eller far gora. Ett
exempel kan vara om Forsdkringskassan anser att en klient &r arbetsfor medan
Arbetsformedlingen anser att samma klient inte &r anstédllningsbar. Johansson (2006) menar
att medarbetarna da stills infor svarigheter genom att behdva bestimma vad som ska tas
hénsyn till, det kan rora sig om frigor i forhdllande till lydnad mot lag, lojalitet mot
arbetsledare och organisation eller hansyn till klienten som ska rehabiliteras. Medarbetare
inom samverkansgruppen kan &ven uppleva att de fér bristande stdd for verksamheten inom
arbetsgruppen fran hemorganisationen (Andersson et al 2010:13). Det hér kan yttra sig i att
medarbetarna inte far tillrickligt med tid for sina aktiviteter i samverkansarbetet men ocksa i
att samverkansarbetet inte far de ekonomiska resurser som behdvs for att bedriva arbetet
(ibid). Det bristande intresset fran hemorganisationen kan tolkas som att som en bristande

legitimitet for gransdverskridande arbete (ibid:15). En annan sak som vi har funnit dels som

12



hinder och dels som mojlighet i samverkansarbete &r fysiskt avstand eller fysisk narhet.
Fysiskt avstand mellan de samverkande parterna &r ett strukturellt hinder for samverkan,
tillika hog personalomséttning eller omorganisationer. Det leder till bristande kontinuitet 1
arbetet (Andersson et al 2010:13ff). Tillika har Johansson (2006) funnit att medarbetarna
upplever att de dstadkommer mer om klienten kommer till en samlad samarbetsgrupp istéllet
for om denne hade fatt ga frdn myndighet till myndighet. Mgjligheter till fysisk nérhet mellan
handldggarna, om de kan traffas under samma tak innebér att handlédggarna fir en 6kad

medvetenhet (Lindqvist 2000).

3.3 Roller och ansvarsomraden

Eliasson (2010:69) har @ven funnit i sin studie att tjanstemidnnen som hon undersokte
vérdesatt den processen som de upplevde att de genomgick under samverkansarbetet. Deras
tankar och dsikter kom att slipas allt mer at samma hall. Ju mer de ldrde sig av varandras
mojligheter, arbete och begrinsningar desto mer verkar det underlétta for samverkan. Samma
studie visar ocksd att det dr viktigt for tjinsteménnen att ldra kéinna varandra till person och
ansvaromrade (Eliasson 2010:60ff). En av respondenterna i studien har uppgett att det handlar
om att skapa kunskap pa plats och ha forstielse for varandras roller. Detta i kombination med
att bygga personliga relationer och kontakter mellan de som samverkar underléttar for
gruppen att anvinda den specifika kompetens var och en har med sig i sin profession for att

skapa ett helhetsperspektiv tillsammans med de andras kompetenser (ibid).

3.4 Revirtink

Revirtink ar ett fenomen som Eliasson (2010:84) beskriver som uppenbarar sig di det finns
en hog arbetsbelastning for samarbetsgruppen (ibid:78). Eliasson (2010) beskriver revirtdnket
som ett turordningssystem dédr varje aktor gor sitt i turordning. Det innebér att klienterna blir
hinvisade till olika personer i forhallande till vad de behover hjdlp med. Det hér forstarker de
olika reviren eller myndighetsgranserna pd samma sitt som om samverkan inte hade funnits.
Studien visar visserligen pé att fortroende for varandra skapades inom samarbetsgruppen over

tid och att revirtanket avtog i takt med processen.
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3.5 Effektivisering

Johansson (2006) beskriver i sin studie att medarbetarna upplever samverkansarbetet som
effektivt. Respondenterna uppger att de kan dstadkomma mer dn om klienten hade fétt gd frén
organisation till organisation. Forutséttningen for det hir ar att man har samverkan under
samma tak. Da kan man ge svar pa fragor direkt i olika drenden. For att detta ska fungera
menar arbetsgruppen i Johanssons studie att det maste finnas ett fortroende mellan de som
befinner sig i arbetsgruppen sa att man kan fora diskussioner i gruppen for att de vad man kan
astadkomma i varje drende (ibid). Precis som Johansson (2006) har vi funnit att den

arbetsgruppen som vi har studerat har anvént sig av diskussioner som arbetsredskap.
3.6 Summering av tidigare forskning

Det finns olika konstellationer av samverkan. Den gruppen som vi har studerat arbetar
integrerat mellan myndigheterna. Det innebér att de har en gemensam lokal dér de sitter och
arbetar och att de kontinuerligt har fort diskussioner om drenden som man har arbetat med.
Alla har séledes varit delaktiga i d&rendena. Vi har funnit en del forskning som tyder pa att det
finns en del hinder och méjligheter i samverkansarbetet. Det som blir intressant dr att se hur
de hér hindren och mdjligheterna forhéller sig till den arbetsgrupp som vi har studerat. Det hér
med tanke pa att det har funnits ett liknande projekt tidigare som en del av véra respondenter
har arbetat i. Det &r intressant att se hur resultaten av tidigare forskning forhaller sig till det
arbetssitt som arbetsgruppen vi har studerat anviander. Det &r en relativt platt organisation och

ett av de frimsta verktygen man har i arbetet dr diskussion.

4. Metod

4.1 Forforstaelse

Aspers (2007:15) menar att forforstdelsen kan ses som en fortjanst d4 man genom den kan
skapa relevanta fragestillningar inom ett @mne. Daremot ar det viktigt att man dr medveten
om dessa under arbetets gdng sa att denna forforstaelse inte fargar arbetet for mycket. For var

del har det till exempel varit viktigt att ta del av och orientera oss i tidigare forskning for att
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kunna skapa frigestillningar. Vi upplever att den tidigare forskning vi tagit del av delvis har
hjélpt oss att skapa en fragestédllning men ocksa hjilpt oss att forhélla oss till var forforstaelse
inom omrddet genom att den tidigare forskningen har kommit fram till s olika slutsatser.

En av oss har haft sin praktiktermin pa Arbetsformedlingen och har darigenom métt en del av
de personer som arbetar i Agruppen vid olika méten. Vi bedomer inte att detta paverkar
kvalitén pd vér studie da studenten inte arbetat titt med de intervjurespondenter som deltagit i
undersdkningen. Samma person har ocksé en djupare forstielse for arbetsformedlingens
insatser och uppbyggnad som myndighet. Vi ser detta som en tillgdng dé& det skapat
diskussioner och fragor mellan oss som utfort denna studie. Saker som for den ena personen

varit sjdlvklart har istdllet ifragasatts av den andre.

4.2 Urval

Vart mal under den hér studien har varit att dskadliggora samverkansarbetet mellan
organisationerna pa medarbetarniva. Det har darfor varit viktigt for oss att f4 kontakt med
individer som har arbetat inom en av samverkansforbundets insatser. Vi har inte kunnat styra
urvalet speciellt mycket da gruppen som &r verksam é&r relativt liten (May 2001:121). Med det
sagt har vi inte valt varje individ som ska ingd i studien, utan vi har fatt tillgang till vara
intervjurespondenter som en grupp for att de arbetar med samordning och samarbete mellan

olika myndigheter.

Kontakten med filtet har formedlats genom forbundschefen for samordningsforbundet i
Xstad. Urvalet har déarfor varit malinriktat (Bryman 2011:434£f). Genom att formulera en
problemformulering och tdnka ut vilken grupp vi har velat studera har férbundschefen bistétt
med kontakt till en ldamplig grupp. Vi har haft i dtanke att forbundschefens urval kan ha
paverkats pé ett sddant sétt att det kan ha framjat positiva sidor och egenskaper inom
samordningsforbundets organisation (Ahrne & Svenson 2011:44). Risken for det hir har
minimerats genom att forbundschefen erbjod oss mer dn en arbetsgrupp att studera, det
slutgiltiga valet foll pd oss. Genom att géra s& ménga intervjuer som mojligt har vi ocksa
forsokt att sékerstélla en bild som &r mindre oberoende av enskilda individers personliga

uppfattningar (ibid).
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4.3 Val av metod

Vi genomforde totalt fem intervjuer och det innebér att vi intervjuade samtliga i den
arbetsgrupp som Agruppen bestod av. Vi har valt en kvalitativ metod for att kunna genomfora
vér studie. Den kvalitativa metodens uppgift dr att finna forstielse for hur ménniskor tdnker
och handlar (Aspers 2007:30). Malet med den kvalitativa metoden r att fa ett bredare grepp
om det vi &mnar studera, utan att styra helt (Bryman 2011:441). Vi har valt att anvénda oss av
semistrukturerade intervjuer dér vi har haft en intervjuguide (bilaga 1) med specifika teman
som Vi har velat prata om under intervjun. Tanken med det hér har varit att lata
respondenterna ha mojlighet att utforma svaren pa sitt eget sétt. En semistrukturerad intervju
ar flexibel (Bryman 2011:415), det har vi upplevt varit en stor fordel nér vi har genomfort
véra intervjuer da vi har kunnat f6lja respondenternas tankebanor pa ett enklare sitt. Déarfor
har intervjuguiden inte foljts i kronologisk ordning utan vi har genom den hédr metoden kunnat
kasta om frdgorna sa att respondenterna har kunnat uttrycka vad som har upplevts som viktigt
vid en forklaring eller forstdelse av hiandelser, monster eller beteenden (ibid). Vi valde att
utforma en intervjuguide med teman utefter vara fragestillningar i vért syfte. Bryman
(2011:419) menar att en bra fraga att stélla sig sjidlv under konstruktionen av intervjuguiden
ar: ”Vad maéste jag veta fOr att kunna besvara mina olika fragestéllningar”. Fragorna maste
saledes skapas 1 forhallande till de fragor vi vill besvara men ocksé i forhallande till det
intervjurespondenterna tycker dr viktigt. Darfor har vi valt att halla oss till relativt dppna
fragor for att sedan gé djupare in pa det intervjupersonerna beréttar for oss och vad de tycker
ar viktigt. Vi har intervjuat alla i arbetsgruppen individuellt och vi har béda tva varit
medverkande vid samtliga intervjuer. Vi har haft mgjlighet att genomfora intervjuerna ostort i
arbetsrum pa respondenternas olika arbetsplatser. Att vi har varit tva nir vi har genomfort
intervjuerna har vi upplevt som en fordel och vi har haft ett upplégg dér en av oss har varit

intervjuledare och den andra delaktig genom att agera stdd och stdlla adekvata foljdfragor.

4.4 Metodens fortjinster och begrinsningar

Under vart uppsatsarbete har vi upplevt att det har varit fordelaktigt att anvénda oss av en
kvalitativ metod. Den har gett oss mojlighet att stélla foljdfragor och dyka djupare i
fragestéllningar som vi har tyckt varit intressanta (Bryman 2011:441ff). Det har dven givit oss
mdjlighet att byta fokus under studiens gang beroende pa vad respondenterna har tyckt varit

viktigt under intervjuerna (Bryman 2011:443). Metoden innebir ocksa begransningar, en av

16



de hér begransningarna som vi har haft i 4tanke under arbetets gdng har varit att vi under
intervjuer mdter andra ménniskor och att vi i mdtet med andra ménniskor kan paverka
varandra (May 2001:155). Det som dr viktigt att tdnka pa &r att till exempel inte stdlla ledande
fragor eller att utga fran att vi redan vet svaren pé fragorna genom den forskning vi tidigare
last. Det dr ocksa viktigt att forsoka forhélla sig naturlig till sina intervjurespondenter och inte
bli for engagerad i samtalet da detta kan férga intervjusvaren. Huvudproblemet med att endast
anvénda sig av intervjuer r att man inte helt sékert vet vad de utsagor man fitt ta del av
egentligen betyder (Ahrne & Svensson 2011:56, 57). Det innebér att det kan finnas en klyfta
mellan vad ménniskor sdger att hon gor och vad hon faktiskt gor. Ett annat problem med att
anvénda intervjuer ar att det alltid foreligger en risk for att vi feltolkar det material som vi fér.
Vi har forsokt att undvika det problemet genom att transkribera intervjuerna i sin helhet
samma dag som de dr utforda for att ha de intryck och kdnslor som vi fick under intervjun
farskt i minnet. Vi har dven gjort en sa kallad respondentvalidering av varje intervju vilket i
vart fall har inneburit att vi har skickat det transkriberade materialet fran intervjun till den

berdrda respondenten.

4.5 Metodens tillforlitlighet

Nér man talar om tillforlitlighet inom forskning brukar uttrycken reliabilitet och validitet
beroras. Validitet inom den kvalitativa metodiken stéller frigan huruvida vi undersoker det vi
dmnar undersoka (Bryman 2011:352ff). Reliabilitet handlar om huruvida vi skulle fa samma
resultat om vi genomforde undersdkningen pa nytt och dr svart att applicera pa kvalitativ
forskning da den ar foremal for subjektiva tolkningar. Nedan kommer vi berdra begreppet
validitet och hur vi arbetat {for att uppna en god sddan. Vidare kommer vi redogéra for hur vi

arbetet med dkthet och trovérdighet.

Det som vi har gjort for att arbeta med vér studies validitet dr att vi har format en
intervjuguide som grundar sig i vart syfte och fragestéllningar. Reliabiliteten ar lite mer
svérarbetat i en kvalitativ studie d& det kan bedomas som svért att dterskapa samma sociala
miljoer och strukturer (ibid). Det blir 4ven problem i tolkningen av empirin. Det &dr vi som
samlat in materialet som ocksé tolkar det. Det &r mojligt att ndgon annan skulle tolkat vér
empiri annorlunda (Borttagna ord) d de i sé fall hade gjort en egen subjektiv tolkning av
empirin. Det vi har arbetat med for att 6ka validitet i var undersokning dr att skapa en bra

kvalité pa intervjuer och intervjuguide. Detta anser vi att vi uppnatt genom att spela in samt
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transkribera intervjuerna. Men ocksa genom lata respondentvalidera dessa samt att vi utgéatt

fran en intervjuguide nér vi genomfort intervjuerna.

Som komplement till validitets- och reliabliltetsbegreppen anvénder vi oss av trovirdighet
och dkthet. Anvdndandet av trovirdighetsbegreppet innebir att det inte finns en absolut
sanning om den sociala verkligheten (Bryman 2011:354). Det hir innebér att vi har forstaelse
for att det materialet som vi har samlat in kan tolkas pd annorlunda sitt av andra manniskor.
Troviardigheten avgdrs av hur acceptabel den verklighet som presenteras dr i andra
ménniskors 6gon (ibid). Det som vi har gjort for att bygga upp trovardigheten &r att vi har
rapporterat de resultaten som vi har funnit till de personer som rors av studien genom en
respondentvalidering. Det hér har vi delvis gjort for att sdkerstdlla att vi har uppfattat vara
respondenter pa ritt sitt. Kvalitativ forskning brukar oftast bedrivas pé en liten grupp
ménniskor som har vissa egenskaper gemensamt (Bryman 2011:355). Precis sé ar fallet i vér
studie. Det hér innebdr att vart fokus har tenderat att liggas pd djup 1 stéllet for bredd i1 var
undersdkning vilket innebir att resultaten blir kontextbundna (ibid). Overforbarheten i
kvalitativa undersokningar ligger dé i att gora fylliga redogdrelser och téta beskrivningar
vilket i sin tur forser andra personer med en s kallad databas som kan anvéndas for att
beddma just overforbarheten i resultatet (ibid). Det hir dr ndgot vi har forsokt astadkomma
genom att ha fylliga beskrivningar av vira empiriska tolkningar. Pélitlighet ryms precis som
overforbarheten inom trovirdigheten. For att sdkerstélla palitligheten anldgger man ett
granskande synsitt (ibid). I vart fall har det varit en fordel att vara tva personer som
genomforde undersokningen da man hela tiden granskade materialet med fyra 6gon. Vi har
dven haft ett utbyte med var handledare dér vi har fétt vért arbete granskat kontinuerligt
samtidigt har vi haft ett utbyte med ett annat par uppsatsskribenter i handledningen dér vi har
last och kommenterat varandras rapporter intervjuguider och liknande. Den sista aspekten av
trovirdigheten dr mojligheten att styrka och konfirmera (Bryman 2011:352ff). Detta innebér
att vi som har genomfort undersdkningen har forstielse for att det inte gar att f4 ndgon
fullstdndig objektivitet i samhéllelig forskning (ibid). Det innebér att vi har i sa lang
utstrdckning som mojligt forsokt att inte 14ta oss paverkas av personliga virderingar och
teoretisk inriktning i presentationen av slutsatsen. Vi har arbetat med att kartldgga var
forforstielse kontinuerligt under studiens gang. Vi har dven valt att byta teoretisk ingang
under undersokningens gang for att passa var empiri pa ett battre sétt och alltsd inte l4tit de
teoretiska ingangarna forma empirin. Aktheten ror frigor av forskningspolitiska konsekvenser

i allménhet (Bryman 2011:356fY). Inom &dktheten ryms fem kriterier som presenteras nedan.
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Rattvis bild &r ett kriterium som handlar om undersdkningen ger en réttvis bild av de asikter,
véarderingar och uppfattningar som finns i den grupp som vi har studerat (ibid). Vi menar att
vér undersokning gor det och dven hér har respondentvalideringen hjilpt oss att sékerstélla
det. De fyra resterande kriterierna inom d@ktheten dr ontologisk autenticitet, pedagogisk
autenticitet, katalytisk autenticitet och taktisk autenticitet och de ror fragor som innebidr
huruvida deltagarna i undersdkningen har tagit ndgon lardom eller har fatt ndgon mdjlighet att
forédndra sin situation efter medverkandet i undersokningen. Det hér anser vi ér svért for oss
att svara pa da vi anser att det forutsétter att deltagarna ldser rapporten. Vi kommer att se till
att deltagarna 4 mojlighet till att ta del av rapporten i sin helhet men vi kan inte svara for hur
de tar till sig resultaten. Vi dr ocksa fundersamma infor hur stor paverkan rapporten far for de
som har medverkat dd det dr en c-uppsats och den vetenskapliga relevansen i allménhet
bedoms som relativt 1dg. Vi har genomgaende under arbetets gdng arbetat med de hér olika
komponenterna framforallt har vi fort diskussioner kring var forstaelse och vér tolkning av

vart material.

4.6 Bearbetning av data

Som vi har beskrivit ovan kommer vir empiri fran intervjuer. Alla intervjuer vi har genomfort
ar inspelade och sedan omgéende transkriberade. Nér den processen var avslutad valde vi att
genomfora en sa kallad kodning. Det har gett oss mdjlighet att studera vart material pa ett
enklare sitt. Kodning innebér att man bryter ner textmaterialet till kategorier som man sedan
studerar och jamfor (Bryman 2011:291). Utifran kodningen har vi tillskrivit de olika
kategorierna begrepp dels utifrn vara valda teorier och dels utifran den kunskapsoversikt som
vi har genomfOrt under arbetet och som ocksa dr presenterad i uppsatsen. Kodningsprocessen
har hjélpt oss att analysera vart material pa ett enklare sétt samtidigt som det har hjélpt oss att
behalla fokus pa vart syfte och vara fragestillningar. Kodningen har genomforts gemensamt
mellan oss bada. Bryman (2011:292) menar att det dr av stor vikt att man &r enig gillande
kodningen och att man har en gemensam utgangspunkt, dérfor skapade vi infor kodningen ett

kodningsschema.

4.7 Etiska overvdganden

Bryman (2011:131ff) ndmner fyra olika etiska grundstenar varpd man bor bygga sin

undersokning ndmligen; konfidentialietskravet, nyttjandekravet, informationskravet och
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samtyckeskravet. Vi har forsokt att bygga vér studie pa de hir grundstenarna pa foljande sétt.

Utifran konfidentialitetskravet har vi avidentifierat de som har medverkat i var studie. Varje
intervju har tilldelats en sifferkombination som endast vi kan spéra. Sifferkombinationen har
varit genomgaende anvint 1 de datafiler som vi har anvént for materialet och materialet har
enbart varit tillgédngligt pa vara l6senordsskyddade datorer. Samtyckeskravet har vi arbetat
med genom att vi infor varje enskild intervju har meddelat respondenten om dennes rtt att
nér som helst kunna avbryta sin medverkan i studien och till viss del genom den
respondentvalidering som genomforts dd vi har frdgat om respondentens samtycke till att
anvianda materialet som vi har fatt av honom/ henne i var studie. I enlighet med
informationskravet har vi informerat vdra respondenter om vad studien handlar om, syftet

med den och hur materialet som de ger oss kommer att anvindas.

De kontaktuppgifter som vi har fétt for att soka kontakt med respondenter, och andra
ménniskor som vi har kommit i kontakt med under arbetets gang, har vi hanterat varsamt i ett

16senordsskyddat och krypterat dokument i en véra datorer.
4.8 Arbetsfordelning

Vi bdda har arbetat integrerat under c-uppsatsens alla delar samt moment. Med detta menar vi
att vi suttit tillsammans och forfattat hela c-uppsatsen, sokt i tidigare forskning, upprittat
intervjuguide och ldst teori och metod. Det har varit en essentiell del for oss da diskussionen
mellan oss ger en béttre plattform att arbeta utefter. P4 detta vis forhindrar vi ocksa
sprékskillnader i uppsatsen. Det har varit ett bra sitt att arbeta pa d& vi bada funnits néra till
hands for hjédlp med tolkningar eller brainstorming samt idéskapande. Det har funnits tillfallen
da vi arbetat fran varsitt hall. Dessa tillfdllen har varit nir vi granskat uppsatsen for att {4 en

bild av hur det upplevs att lisa den samt korrekturldsning.

5. Teoretisk ansats

I det hér avsnittet av uppsatsen kommer vi att presentera den teoretiska ansats som vi har

anvént oss av nir vi har tolkat var empiri. Inledningsvis kommer organisationsteorin att
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presenteras med de olika perspektiv som vi har anvént diarefter kommer systemteorin att

forklaras och till sist kommer vi att beskriva hur vi har kopplat samman de hér teorierna.

Vi inser att vi varit tacksamt forbundna att anviinda oss av organisationsteori i var analys da vi
tog oss an problemformuleringen med en organisationsteoretisk ansats. Den fingar endast en
sida av den empiri vi inforskaffat. Den sidan dr forhéllandet mellan organisation och

medarbetare. Detta gor att bara en liten del av var empiri skulle bli synlig i var analys.

Da vi har mots av en empiri som vi inte alls forvintat oss var det viktigt for oss att vi hitta en
till teori som kan belysa den hér empirin pa en sddan niva att den blir synlig. Det dr hér vi tar
hjélp av Luhmanns sociala systemteori. Med hjélp av den kan vi belysa mycket av det som

organisationsteorin inte kan belysa. Luhmanns teori hjdlper oss att analysera samt begripa de

sociala strukturer som vi sett dr viktiga for agruppen.

Vi har strategiskt placerat organisationsteorin forst for att den belyser de strukturella
aspekterna av samverkan. Organisationsteorin tillater oss att blicka tillbaka pd medarbetarnas
ordinarie organisation for att se hur strukturer ger hinder och méjligheter. Dérefter viljer vi
att ga ner pd en interpersonell niva for att beskriva samarbetet i den gruppen som vi har
studerat och vad samarbetet ger for hinder och mdjligheter. Till det hir har vi anvént

systemteorin.

5.1 Organisationsteori

Vi har anvént oss av Lee G Bolmans och Terrence E Deals (2011) organisationsteori. De
presenterar fyra perspektiv som olika sitt att betrakta organisationer. Perspektiven utgor
modeller for att kunna navigera och hantera den terrdng som var empiri utgdr. Rétt modell gor
jobbet att navigera mot en forstielse enklare och med rétt modell kan man goéra bra
bedomningar av olika situationer. Vi bedomer vart insamlade material som komplext, vilket
samtidigt dr var uppgift och d& behdver man fler modeller for att lyckas (Bolman & Deal
2011:37) Vi har valt att inte anvdnda de andra tva perspektiven som bendmns som det
politiska och symboliska perspektiven. Anledningen till varfor vi inte anvédnder oss av dessa
perspektiv ér fraimst for att vi maste avgransa vart arbete men ocksa for att vi anser de som

minde relevanta i forhallande till var empiri samt syfte.
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5.2 Det strukturella perspektivet

Det strukturella perspektivets ansats innebér att man tittar pa organisationers sociala
arkitektur och organisationsdesign (Bolman & Deal 2011:75). Grundldggande for perspektivet
ar dess tro pa rationalitet och formell ordning. Om det hér utformas pa ritt satt minimerar man
uppkomsten av problem och maximerar utfallet. Det samma géller for kollektiva
maélséttningar och individuella skillnader, om den formella ordningen &dr utformad pa ett
korrekt sétt innebér att det finns utrymme for det har d4 man inom organisationen har vil
uttinkta monster av roller och relationer (ibid). Det kan finnas flexibilitet inom strukturer,
men inom stabila miljer dr strukturer ofta regelinriktade och hierarkiska. Det innebér att det
bor en troghet i byrdkratiska och regelbaserade organisationer (Bolman & Deal 2011:79) sa

som de inom den svenska offentliga sektorn.

Grundlidggande strukturella spanningar utifrdn det har perspektivet hinger ihop med
fordelning av arbetsuppgifter (differentiering) och hur man samordnar roller och enheter dar
det finns tydliga ansvarsfordelningar (integrering) (Bolman & Deal 2011:80). Varje
organisation behdver skapa en fordelning och synkronisering for hur den hir samordningen av

arbetsuppgifter och enheter ska ske.

Vertikal samordning innebér att medarbetare pa hogre nivéer inom en organisation styr och
kontrollerar de som arbetar pa ligre niva. Det hdr gor man genom formell makt, regler,
policys och planerings- och kontrollsystem. Det hér bidrar till att minska handlingsfriheten
hos dem pa ldgre nivaer dé regler och policy skapar en forutségbarhet och enhetlighet
(Bolman & Deal 2011:82ff). En del kanske menar att det hér skapar en réttssdkerhet inom
ménniskobehandlande organisationer, men det kan &ven skapa problem for dem som arbetar
inom de hér strukturerna eftersom gatubyrékrater ofta kan hamna i problem som innebér att
de maéste ta stdllning till om de ska forsoka kringga regelverket eller blankt neka en klients
forfragan och forstirka den byrékratiska organisationens strukturer (Bolman & Deal

2011:107).

Lateral samordning kan fylla det tomrum som uppstar nér vertikala samordningsfunktioner
inte fungerar. Den hér typen av samordning innebér mindre influenser av maktbaserade regler
och system (Bolman & Deal 2011:85). Tekniker som man kan anvinda for det hir &r formella

och informella mdten, matrisstrukturer och nédtverksorganisationer (ibid). Enheter for
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samordning och samverkan vixer fram fOr att integrera och pé sa sitt effektivisera arbetet, de
hér enheterna fungerar enligt Bolman & Deal (2011:87) som revirverskridare.
Nitverksstrukturer fungerar inom verksamsambhetsfélt dér kunskapen ar utspridd och dér
ingen enskild organisation klarar av att pa egen hand agera. Bolman & Deal (2011:88)
ndmner biotekniken som ett omrade som ofta bestar av olika organisationer som sitter pd olika
delar av kunskaper inom samma omréde. Vi menar att den svenska offentliga sektorn kan ses
pa samma vis. Forsdkringskassan har sin kunskap for att kunna gora sina bedomningar i
forhallande till sitt regelverk, den kommunala socialtjansten har sitt och sé vidare. Vi har gjort
en undersokning pd en Agrupp som arbetar med arbetslivsrehabiliterande insatser och vi anser
att alla organisationer som dr delaktiga i den hér gruppen har olika delar av kunskaper om just
arbetslivrehabilitering. Agruppen kan vara ett resultat av att den vertikala samordningen inom
varje enskild organisation inte har fungerat for vissa av dem som har behov av
arbetslivrehabiliterande insatser, darfor kan man ha skapat gruppen for att sammanstrala sina

kunskaper med laterala samordningsfunktioner.

5.3 Human Resource-perspektivet

Anldgger man ett HR-perspektiv ser man personalen som en organisations frimsta resurs och
man tittar pd forhallandet mellan ménniskor och organisationer. Méanniskor och organisationer
ar i behov av varandra inte bara i forhallande till 16n och arbetskraft. HR-perspektivet
utvecklar det hdr genom att visa pa att organisationer behdver minniskor for energi, nya idéer,
kunskaper och fardigheter och ménniskor behdver organisationer for att fa 16n men dven for
mdjlighet att utvecklas och fé en karriér (Bolman & Deal 2011:156). Nér dverensstimmelsen
mellan ménniska och organisation dr god tjinar man dmsesidigt pa det. Manniskorna far en
kénsla av att de har ett meningsfullt arbete som ger tillfredstéllelse och organisationerna far de

idéer och kunskaper som behdvs (ibid).

Minskliga behov ér ett centralt begrepp inom det hir perspektivet och innebér att behoven ér
uppdelade i olika nivaer likt den vélkdnda behovstrappan som Abraham Maslow
introducerade pa 1950-talet. De ménskliga behoven ir viktiga att ta hiansyn till inom det hér
perspektivet eftersom behoven dr uppdelade i olika steg och nédr en ménniska har tillgodosett

ett behov pé en niva driver den sig vidare mot att tillgodose behoven pé nésta niva.
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Behovstillfredsstillelsen utgor alltsd manniskans drivkraft och utveckling menar Bolman &

Deal (2011:156)

5.4 Niklas Luhmanns sociala systemteori

Luhmanns teori om sociala system har hdmtat en del inspiration fran Talcott Parsons
systemteori (Jonhill 1997:26), men nagra delar har han vidareutvecklat sjélv. Parson gick
vidare med sin systemteori och utvecklade s.k handlingssystem inom sin egen teori nir
Luhmann gick vidare med sin sociala systemteori som grundar sig i kommunikations- och

interaktionsbegreppen som vi snart ska forklara (Jonhill 1997:29).

Luhmanns begreppsforklaring av sociala system é&r att de fungerar som system av
kommunikation. Det &r i kommunikationen de sociala systemen uppkommer (Luhmann
1995:145). Detta kan kopplas samman med den andra grundstenen for vad Luhmann anser att
en organisation utgdr, ndmligen organisationens program. Luhmann menar att organisationens
program dr specifika och avgransade malsattningar samt uppgifter. Programmet sétter
agendan fOr organisationen och siledes ocksa far dess kommunikation, via denna
kommunikation styrs personalen inom organisationen och dessa far ett handlande och
rollbeteende (Jonhill 1997:179). Med detta menar han att organisationer dr beroende av att ha
sin personal och tjénster pa bestimda platser d& det annars skapar oordning och obalans i

systemet ndr individen inte vet vad den ska gora eller vilken position de ska inneha.

En organisation kan ses som ett socialt system, organisationen kdnnetecknas bland annat av
medlemskap enligt Luhmann (Jonhill 1997:179). Med medlemskap menar Luhmann att de
som ingér i det sociala systemet kan trdda in och ut ur det och att medlemskap tilldelas av
organisationen. Ett exempel ar tilltrddet till ett arbete eller exkluderingen fran en
universitetsutbildning for att man inte har tillrackliga betyg. Ett andra kdnnetecken pé en
organisation enligt Luhmann dr personal (ibid). Det méste finnas personal pé fastlagda
tjanster som sedan fattar beslut. Beslut ér ett tredje kdnnetecken pé en organisation enligt
Luhmann (ibid). Han menar att beslut 4r det som uppréttar en organisation, genom besluten
faststills bland annat medlemskapet men ocksé organisationens program. Vidare menar han
att organisationen lever pé beslut. En organisation dr ocksa enligt Luhmann ett sétt att
reducera komplexitet pd genom att man kategoriserar eller anpassar den till ett storre systems

omgivning.
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5.5 Interaktioner

Luhmann menar att interaktion i sin form &r kommunikation mellan tvé eller flera ndrvarande
individer. Han talar om att interaktionen sker nar manniskor méts (Jonhill 1997:171). Dessa
interaktioner kinnetecknas av nédrvaro. Det dr viktigt att komma ihag att Luhmann menar att
interaktion utgdr sociala relationer i konkret form. Han menar att kommunikationen 1
interaktionen fors rekursivt, alltsd att en kommunikation uppstar som svar pd kommunikation
sa ldnge systemet bestdr (ibid). Vilka personer som ingér i systemets interaktioner bestdms av
de som erfar sig ingd i interaktionen (ibid). Nérvaron i systemet ses som en central del 1

interaktionen.

5.6 Kommunikation

Luhmann menar att kommunikation ar en stor drivkraft i de sociala systemen och att det r
kommunikationen som gor att de sociala systemen fungerar (Jonhill 1997: 135ff). Han menar
ocksa att en kommunikation inte upphor utan att en kommunikation startar en ny
kommunikation som sedan genererar en forstdelse for den situationen och som sedan reser
nya frdgor och bidrar till nya observationer (Jonhill 1997:136). Med detta menar Luhmann
ocksa att kommunikationen panyttfoder sig sjdlv som en slags autokommunikation, detta
bendmns som autopoietisk kommunikation (ibid). Denna autokommunikation har vi forstatt
som en diskussion och ett samtal utifrdn det gédllande systemet. Med dessa kommunikationer
och samtal uppstér ocksé sociala strukturer enligt Luhmann. Dessa strukturer kan ses som
forvantningar pd kommunikation och hur den kommunikationen ska te sig, ett exempel &r att
om du blir forfragad om hur resan gick sa forvéntar sig personen som kommunicerat frigan

ett svar pa hur din resa var och inte ett svar pa nir du slutar arbeta.

5.7 Fortroende

Luhmann menar att fortroende ér grundldggande for social ordning och att fortroende innebar
tilltro till de egna forvéntningarna. Social ordning dr 1 sin tur viktig for att upprétthalla
balansen i de sociala systemen (Luhmann 2005:169). Han beskriver att mdnniskan inte hade

kunnat ga upp ur séngen pad morgonen och att hon hade forlamats av dngest och skrick utan

25



den sociala ordningen (Luhmann 2005:9). Luhmann delar upp fortroendet i tvd delar, en del
som han kallar for systemfortroende och ett annan som han kallar personfortroende.
Personfortroende dr for personer man oftast kinner enligt Luhmann (2005:197), detta
fortroende byggs over tid och uppkommer via upprepade kontakter med dessa personer.
Systemfortroende kan forklaras enklast med hjélp av ett exempel som pengar. Pengar kan ses
som ett system. Vi anvénder oss av pengar ndr vi handlar mat, tar en taxi eller behover kopa
medicin. Varenda gang fungerar det, vara pengar tas fran oss och tillbaka far vi ndgot annat.
Luhmann (2005:198ff) menar att detta kan ses som ett systemfortroende, om én ett ganska
simpelt sddant d&ven om pengar kan drabbas och inflation och vart fortroende av systemet

pengar skadas genom att inflationen sénker vérdet pd vara pengar.

Entropi &r ett vanligt forekommande begrepp inom den generella systemteorin och d&mnar att
forklara att systemets granser dr oppnar och att samma system har en kontinuerlig interkation
med omvirlden enligt Oquist (2008:49ff). Om entropin anses vara lag i systemet har det en

hog grad av ordning. Hog entropi innebar motsatsen (ibid).

5.8 Luhmanns teori sammankopplad med organisationsteori

Luhmann menar som tidigare beskrivet att organisationer dr en form och sitt att reducera
komplexitet pd (Jonhill 1997:175ff ). Organisationer kan ses som sociala system da det inom
organisationer forekommer kommunikation och interaktioner. Vi tolkar det som att
arbetsformedlingen, forsdkringskassan, kommunens socialtjénst och landstinget kan ses som
sociala subsystem i ett storre system, eller sammanhang. Forsékringskassan har som tidigare
beskrivit en skild logik frén den logik som arbetsformedlingen har och anvénder sig av, enligt
organisationsteorin. Dessa filt som arbetsformedlingen, forsdkringskassan landstinget och
kommunen befinner sig i enligt organisationsteorin kan belysas med hjélp av Luhmanns
sociala systemteori. Alla dessa organisationer (sociala system) dr styrda av system ovanifran
och séledes inte sjdlvreglerande. De maste hela tiden forhalla sig till lagar, forordningar och
policys som finns foreskrivna (Se Bolman & Deals strukturella perspektiv Bolman & Deal
2011:75ff). Luhmann menar att detta forhindrar mdjligheter till handling genom att
kommunikationsprocesser disciplineras. Detta kan kort summeras med att myndigheterna styr
arbetarnas handlingsutrymme genom arbetsbeskrivningar men ocksa for att arbeta for
rittsdkerhet for individen. Man kan dérfor se Agruppen som ett socialt system och en produkt

av att organisationerna inte kan sjilvreglera. Ett exempel pd nér en myndighet inte kan
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sjdlvreglera &r nér en individ hamnar mellan stolarna mellan olika myndigheter. Ett exempel
ar de ginger da arbetsformedlingen och forsékringskassan gor tva skilda bedomningar av
samma individ. Arbetsformedlingen kommer fram till att individen inte &r fardigutredd eller
har mojlighet till att ta arbete men forsdkringskassan gér en medicinsk beddmning och har
inget underlag som styrker denna oférmaga att arbeta. Samordningsforbundets sociala system
mdjliggor interaktion och kommunikation genom att vara pa samma plats och séledes na en
diskussion om vad som behdvs goras fran varje myndighets hall for att lyckas fa en faststélld

forsorjning.

Vi har anvént oss av tvi teorier som vi inte upplever &r tva olika sétt att betrakta verkligheten
I stéllet anser vi att systemteorin och organisationsteorin befinner sig pa olika analytiska
nivaer. Det betyder att de kan forklara samma fenomen pa olika nivaer. Mycket liknar
varandra i teorierna och mycket av skillnaderna géar att reducera ner till grundldggande
begrepp. En organisation &r ett system utifrdn den generella systemteorin och det som vi har
funnit i vara resultat har inneburit att vi har fatt ga frdn den konkreta organisationsteorin mot
att forklara mekanismer sa som kommunikation och integration och vad de har betytt for
hinder och mgjligheter i samverkansarbetet pa en mer abstrakt nivd. Luhmann i menar att
végen till det konkreta kriaver abstraktion(Jonhill 1997:26). Det hir innebir att 1 syfte till att fa
materialet begripbart och talande i sin kontext behover vi befinna oss pa en hog
abstraktionsniva. Ett exempel &r nir Bolman & Deal (2011:62) skriver om att hantera
méngtydighet och komplexitet. Det finns olika sétt att bemdta komplexiteten, ett sétt kan vara
att dela upp komplexiteten i mindre bitar och fordela den pa specialiserade individer eller
enheter (ibid). Luhmanns systemteori innebér ocksé att komplexitet &r ett generellt problem
for system (Jonhill 1997:95) och att systemet svarar med att komplexitetsreducera. Det som
systemteorin ger oss hdr i motsatts till organisationsteorin dr mojligheterna att studera
mekanismerna i den komplexreduktion som vi anser att Agruppen &r. Systemteorin beskriver
hur representanter fran olika system ingér i den hér komplexitetsreduktionen och bildar ett
nytt system och hur det gar till i forhallande till de interpersonella interaktioner som har

pagatt inom systemen.

5.9 Tilldmpning av teori

Forst och framst har vi anvént oss av de olika teorierna nér vi kodade vart material. Da delade

vi upp respondenternas svar i olika kategorier som kunde forklaras antigen utifrdn systemteori
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eller organisationsteori. Dérefter letade vi efter samband eller stéllen dér teorierna
overensstaimde. Det vi kom fram till var att systemteorin var bra att anvénda for att tolka
utsagor om hur man upplevde arbetet i relation till de andra medarbetarna som var verksamma
inom Agruppen och organisationsteorin hjilpte oss att tolka hur medarbetarna upplevde
arbetet i forhdllande till den egna organisationen eller till agsgruppen som organisation.
Utefter det hér byggde vi var analys i olika delar dédr vi sammankopplade teorierna pé stéllen

dér vi upplevde att de stimde Gverens.

6. Analys & Empiri

I den hér delen av vér uppsats presenterar vi var analys av den empiri som bi har samlat in.
Detta kommer vi gora med utgéngspunkter i de teorier som vi ndmner i teoridelen. Avsnittet
bestar av tvd delar dar vi kommer inleda med att analysera organisationsteoretiskt och dérefter

analysera med hjilp av systemteorin.

6.1 Analys ur organisationsteori

Inom varje organisation som dr med i Agruppen finns strukturer. Om vi ska anldgga ett
strukturellt perspektiv pa var empiri innebér det att vi méste titta pa den
organisationsteoretiska designen och den sociala arkitekturen dels hos hemorganisationerna

och dels hos agruppen.

Klientgruppen som ér foremal for agruppens insatser dr ménniskor som faller mellan stolarna
inom hemorganisationernas olika ansvarsomraden. I vissa fall kan det bero pd att klienten har
en mangfacetterad problembild, eller svardefinierade problem. Det kan i sin tur innebéra
svérigheter med att fa tillrdckliga underlag for till exempel en diagnos hos ndgon
vérdinréttning. Den hér bilden stdter vi pd 1 vart material nér forsidkringskassan och
arbetsformedlingen har olika synsatt i forhdllande till vissa klienter. Hos arbetsféormedlingen
beddmer man arbetsformagan och i vissa fall har man sett hos vissa klienter att det inte finns
ndgon arbetsformaga eller arbetsformagan anses vara begrinsad. Det innebér att

forsdkringskassan tar vid och utreder om personen i fraga har rétt till ersittning frdn nagon typ
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av sjukersittning eller liknande, och tendensen vi har sett ér att det inte alltid finns nigot

underlag for forsdkringskassan att betala ut sjukersittning.

’[...]0ch personen pd FK [Forsikringskassan, var anteckning] séger att nej det
gér inte och det finns inte ndgon lag for det. D& kommer ju regelverken in. De dr
ju @nda med 1 den hir processen och det ér sa klart att de kan sétta képpar i

hjulet.”

Det hidr innebér att strukturerna inom organisationerna inte &r rustade att enskilt tillgodose de
hér klienternas behov. I det hér fallet kan det innebéra att forsdkringskassans regelverk
medfor en for hart atstramad struktur som hammar flexibiliteten (Bolman & Deal 2011:106).
Det i sin tur innebér att &mnet fortfarande ar en diskussion dven i agruppen. Agruppen har en
budget som de kan kdpa utredningar med, detta for att de ska kunna fa det underlag som
forsakringskassan kriver. Eliasson (2010) har funnit liknande resultat i sin studie och hon
menar att det dr skilda regelverk som ger upphov till problemet, vilket i sin tur ger otydliga
granser 1 samverkansarbetet. Utifrdnfran vért perspektiv pa den empiri som vi har samlat in
ser vi inga tecken pa att det skulle handla om otydliga grianser mellan organisationerna i
samverkan. Vi har i stillet sett tecken pa starkt kommunikation och grianstydlighet i form av
att regelverken fran respektive organisation har respekterats. Fordelen som agruppen som vi
har studerat har haft d&r mojligheten att kdpa in utredningar som kan ge adekvat underlag till
forsidkringskassan sa att de kan betala ut erséttning. Problemen med att regelverken inte &r
helt kompatibla kvarstdr och regelverken respekteras, men man skaffar adekvat information

for att géra en bedomning inom regelverkens ramar, darfor blir granserna tydliga.

6.2 Lateral samordning

For att kunna arbeta med klientgruppen har samordningsférbundet skapats. Med det s har
man skapat en mer lateral samordning mellan organisationerna med laterala tekniker som
formella och informella moten (Bolman & Deal 2011:85). Det som vara respondenter talar
om som mojligheter att pa ett prestigelost sétt fora diskussioner dir det dr hogt 1 tak tolkar vi
pa det sittet att det forekommer en bade formell och informell kommunikation dir hénsyn till
allas perspektiv tas och vi ser laterala drag i det har. Man har skapat en samordningsfunktion
och en nitverksorganisation for att arbeta med den hér typen av problematik. Citatet nedan

menar vi illustrerar detta pa ett bra sitt dd man forklarar vilka redskap som ar viktiga for att
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arbetet ska fungera med dessa komplexa fall. S& som vi ser det har de olika medarbetarna i
gruppen olika utgangspunkter och synvinklar pd individen i varje drende och fortroende,
personkemi samt respekt for varandra innebdr att man kan lyssna och ta sig till varandra

utsagor och tankar. Det dr en hdrnsten i samarbetet mellan dessa professioner.

”Nej... Alltsé... Ja men det underldttar ju eftersom man jobbar sd néra ihop sa
ar det viktigt att man. Personkemin, fortroendet, respekt alla de hir klichéerna,
men nagonstans blir ju det hér véldigt tydligt nér man sitter kring det hir bordet
och drar de hér drendena sa att sdga. Det dr ju da det blir sa att det har ju
diskuterat fram och tillbaka och upp och ner och verkligen vént ut och in pa
dom hér drendena pé ett prestigelost sitt dir vi har fortroende for varandras satt
att ha med sig grundorganisationen in om jag sdger sa. Och i det sd ar det ju,
man maste ju kunna ha en personkemi. Att man kan diskutera pa det planet, det

ar ju inte 14tt alltid. Det &r ju svéara drenden.”

6.3 Forsdkringskassans regelverk

Vi har upptickt att problemet med forsakringskassans regelverk kvarstdr i samverkan. For att
tydliggora innebir det hér strukturella problemet inte bara problem hos forsikringskassan
utan dven hos sjukvirden som inte har kunnat producera anvindbart underlag for
sjukersittning. En mojlighet som samverkansforbundet har haft dr att de har kunnat kopa in
utredningar frin privata sjukvardsaktdrer om behov har funnits och pa sé sétt har man 16st

problemet och fétt underlag for en ersittning fran forsékringskassan.

”Sen dr det ju klart, att jag menar att dr det en person som blivit nekad
sjukersittning ett antal gdnger av FK [Forsékringskassan, vr anteckning] for att
man beddmt att det inte finns underlag for det, sa kan man ju siga att
Forsdkringskassan har tolkningsforetrade for att det gér liksom inte att komma
vidare om det dr sd. Och da har vi ju kunnat ta in de hér personerna for att kunna
skaffa nya underlag helt enkelt till att soka sjukersdttning pa nytt sa att den har

gétt igenom [...]

En annan medarbetare uttrycker:
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”Men visst har det varit frustrerande ibland nér vi liksom har varit tydliga med
att den hér personen inte kan jobba och likt attan far vi inte till en sjukersdttning
for att d& har Forsdkringskassans regelverk varit en ett hinder for oss att ta oss
forbi. Visst har det varit frustrerande emellanat att trots att vi sitter har under
samma tak och s& méste vi anda ha med allas regelverk for att hitta rétt. Och det

har ju varit en provning ibland, det dr ju helt klart.”

Ovanstdende visar pé de strukturer som kan finnas fran den enskilda myndigheten. Ett konkret

hinder som medarbetarna verkar ha upplevt dr forsdkringskassans strama regelverk.

Var systemteoretiska ansats styrker samordningsforbundets existens genom att vi tolkar
problematiken mellan arbetsformedlingen och forsékringskassan som komplex.
Grundlidggande for skapandet av ett system ér enligt Luhmann komplexitetsreduktion. Man
kan alltsa se skapandet av systemet agruppen som ett sitt att reducera komplexitet vid arbetet
med den hér klientgruppen eftersom det arbetet har uppfattats som komplext av medarbetarna.
Bildandet av systemet har gett nya mojligheter att f4 de hér klienterna ndrmare en forsorjning

sd som att bestilla utredningar frén privata sjukvardsaktorer.

6.4 Rigida strukturer i hemorganisationen — ett hinder

Ett annat strukturellt hinder som pavisar rigiditeten hos hemorganisationerna ligger hos
arbetsformedlingen. Klienter som har varit foremal f6r samordningsforbundets insatser har
samtidigt varit inskrivna i arbetsformedlingens datorsystem. Det hir har inte inneburit
problem forrdn det har kommit till arbetsférmedlingens lednings kdinnedom eftersom att sé
lange drendet ligger 1 agruppen sa har datorsystemet gett illusionen av att drendet stir utan
atgdrd. Det hér visar pa en ledning som stramt kontrollerar statistiken. Det hir kan skapa
problem for de som arbetar pd gatubyrakratsniva sa som de i agruppen gor da de stills infor
problemet att anamma strukturen inom organisationen eller forsoka arbeta runt det (Bolman &
Deal 2011:107). En av medarbetarna beréttar om hur hen upplever denna strama

kontrollerande statistik frdn hemorganisationen:

”[...] Sen &r det ju det hiar som man tycker att &ven om man har de i den hir
agruppen och det &r FINSAM sa ér till exempel de arbetssokande. Flesta ar ju da

inskrivna pa nagot av Arbetsformedlingens kontor, som hér i staden dd. D&
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omfattas ju de av dven alltsa de har maluppfyllelserna, i de hér
verksamhetsmélen som Arbetsformedlingen har. De kommer ju med i de ocksa,
och det blir missvisande for att de &r ju inte den kategorin av arbetssdkande, de
ar egentligen inte arbetssokande utan de ska ju 1 sa fall rustas for att kunna bli
arbetssokande. Och dé tycker jag ju att de ska ju inte vara inskrivna pa
Arbetsformedlingen 6verhuvudtaget, eller sa skulle de ha en sdrskild kategori sa
att de inte kommer med i det héar. Hur det 4n ar, sa ser inte vara chefer alltid
skillnaden och, utan de ser ju sin statistik och sitt kontor och hur manga som ar
arbetslosa. De har ingen atgérd som inte bra for statistiken da ska de ha det, men
det gér inte for de personerna ir inte redo for det men de maste ju dndé std med
och da maste vi d4nd4 hitta pa nagonting for att dem ska kunna passa in i mallen

och det &r ju det tycker jag har varit frustrerande att de borde gé for sig sjélv.”

Andersson et al (2010:13ff) beskriver fler potentiella strukturella hinder i sin
kunskapsoversikt. Ett hinder som de beskriver som kan kopplas ithop med ovanstaende ér att
medarbetarna som arbetar i samverkan upplever bristande stdd frdn hemorganisationen.
Hindren beskrivs har frimst uppstd genom bristande ekonomiska resurser och bristande
intresse fran de samverkandes organisationer. Projektet som vi har undersokt ér finansierat
utifran lagen om finansiell samordning. I propositionen till lagen star det att deltagarna bor
finansiera samverkan med lika stor summa pengar fran varje myndighet. Det hér for att skapa
gemensamma drivkrafter och mél i samverkan (Proposition 2002/03:132:63). Ett annat
strukturellt hinder som vi har funnit i var empiri dr hur tjinsterna ar uppdelade. Tv4 tjanster
uppdelade pé 50 % har inneburit en storre arbetsborda dn vad en ordinarie 100 % tjinst har
gjort. Vi tolkar det som att uppdelningen av tjénsten har inneburit ett visst behov av
forflyttning mellan platser, till och frdn moten etc och att arbetsgivaren inte kunnat se dessa

strukturella hinder som kan uppkomma mellan tva olika sorters tjanster.

6.5 Ett annat projekt

En fordel rent strukturellt dr att ett liknande samverkansprojekt som hette Y redan har funnits
pa plats tidigare. En av intervjupersonerna upplever att projektet Y banat vig for mycket av

agruppen. Hur man skulle arbeta och med vad man skulle arbeta med fanns det mycket

information och kunskap om:
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”Det kanske var bittre pa slutet, jag vet inte det har jag inte tdnkt pa. Det var rétt
bra fran borjan. Nej jag tyckte nog att det var. Det fanns ju nadgot som hette Y
innan som man hade trénat pd som man hade en mall, man borjade med detta
och utvecklade det. Sé jag tror de, nér de borjade med det hér sa var de pé rétt

spér redan fran borjan”

Y var ett EU-finansierat projekt tillskillnad fran projektet som vi har undersokt som
finansieras av organisationerna sjélva i forlaingningen genom Finsam. Det innebir att den
organisatoriska designen och till viss del d4ven de sociala strukturerna har funnits pa plats da
ndgra av de vi har intervjuat dven har varit delaktiga i arbetet med Y. Det innebér i
forldngningen ur var systemteoretiska ansats att de laterala samordningsfunktionerna har fatt
fortroende av de olika organisationerna och de som arbetar med samverkan. Det innebér att
man inte fullt ut har behovt bygga upp ett nytt fortroende for en agrupp. Annars ér det 14tt
hént att bristande fortroende leder till att man laser sig fran handling (Luhmann 2005:9ff). Det
revirtdnk som Eliasson (2010:78) beskriver hittar vi inte stod for i var empiri. Vi har istéllet
funnit att gruppen upplever sig arbeta till viss del integrerat men ocksa att de har haft
specifika arbetsuppgifter beroende pa myndighetstillhorighet. Det hér ser vi ocksa som ett
resultat av att ndgra har varit verksamma inom Y, men &ven att man har haft en 6nskan om att
f4 arbeta med samverkan sjdlv. Man har sokt sig till arbetsgruppen for att kunna na ett
helhetsperspektiv kring klienten ddr man kan slippa kénna sig l14st i den egna
myndighetsrollen utanfor agruppen. I Agruppen har man fatt mojlighet att anldgga ett
holistiskt synsétt om gor att man har kunnat komma vidare med drenden som har statt stilla i

ménga ar.

6.6 Ett HR-Perspektiv

De personer som har medverkat i vér studie beskriver att de har upplevt en
kompetensutveckling som resultat av deras medverkan i samordningsforbundet. Vi tolkar den
hér kompetensutvecklingen som resultat av de kommunikationsmdjligheter och
integrationsmojligheter som arbetet i samordningsarbetet har inneburit. Ur ett human
resourse-perspektiv dr det hir en del i ett av grundantagandena i1 perspektivet, ménniskor och
organisationer behdver varandra, organisationer behdver idéer, energi, kunskaper och
fardigheter for att kunna utvecklas och ménniskor behover 16n och mojlighet att utvecklas

(Bolman & Deal 2011:156). Fragan &r varfor arbetet i agruppen har gett den hér
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kompetensutvecklingen och inte arbetet i hemorganisationen. En av vara respondenter
uttrycker att denne hade en 6nskan om att se ett drende i sin helhet och vara med och f6lja det
fran borjan till slut. Den hdr 6nskan kan ha bidragit till den har medarbetarens

kompetensutveckling da arbetet i agruppen mojliggjorde for denne att tillgodose den 6nskan.

”[...]Det &r en naiv tanke jag har och det ir lite darfor jag valde och jobba i
samverkan. For jag ténkte att hir far jag chans och var den hér kontaktpersonen

och f6lja det hir till ett slut. Till en slutbedomning.. Mm..”

Inom HR-perspektivet menar Bolman & Deal (2011) att ménskliga behov &r viktiga att
uppfylla dven i yrkeslivet. Det hér innebér att motiven till kompetensutvecklingen hos véra
respondenter dr hogst individuell da behoven kan se annorlunda ut. Gemensamt verkar vara
att behoven inte har kunnat tillgodoses i arbetet inom hemorganisationen. Det kan bero pé
forflyttningen frén vertikal till lateral samordning da diskussionerna i agruppen har kunnat
foras fritt och prestigeldst med hjdlp av de laterala samordningsfunktionerna. Detta beskrivs

av samtliga medarbetare inom agruppen, manga beskriver det ocksé pé ett snarlikt vis.

”Det har ju varit. Det jag faktiskt mest kénner spontant dr att det har varit vildigt
kompetenshojande for egen del. [Paus] Jag har lart mig oerhort mycket om hur
man kan handlégga den hir typen av drende. S4 all den erfarenheten tar jag ju
med mig nu nér jag gér tillbaka till min ursprungstjénst. Jag kénner ju att jag har

helt annan kunskap och forstaelse for hur de andra myndigheterna jobbarf...]”

Den kompetensutveckling som beskrivs kan &ven utifrdn ett HR-perspektiv innebéra att
hemorganisationerna vill ta tillvara tjinsteménnens erfarenheter och kunskap och anser att
den &r viktig d man har inrdttat en agrupp och rekryterat personal dit frén
hemorganisationerna for att arbeta med den hédr komplexa problematiken. Det hér innebar
ocksa att hemorganisationen har varit delaktig i den hir kompetensutvecklingen som
respondenterna beskriver ddr de har fatt ta del av angréinsande myndigheters erfarenheter och
forhallningssitt. Det hir pavisar det dmsesidiga beroende mellan organisation och ménniska

som Bolman & Deal (2011:156) menar dr ett grundantagande inom HR-perspektivet.
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6.7 Interaktion och kommunikation i sociala system

Som vi beskrivit i var teoridel utgor interaktionen en del av Luhmanns teori om sociala
system. Interaktioner forekommer 1 alla sociala sammanhang och Luhmann menar att dessa
gér att likstdlla med sociala relationer mellan individer i systemet (Jonhill 1997:173).
Interaktionerna inom agruppen och de olika professionerna i den har mojliggjort en stor
oppenhet mellan de som arbetar i den, men ocksé utat emot deras klienter. Samtliga beskriver
hur agruppen inte ser ut eller ter sig som en “vanlig” myndighet i den bemaérkelsen att den inte
ar sluten som en myndighet annars kan vara. Istdllet har gruppen beskrivit hur de alla fanns pa
plats med 6ppna dorrar och mojlighet till spontant méte med sina klienter om de hade fragor
eller stott pa problem. De beskriver ocksa myndighetens utseende och placering att vara
formanliga for sina klienter som i genomsnitt varit "rundgéngsarenden” i elva ar mellan dessa

myndigheter.

”[...] Jag vet inte.. Bara en fundering jag har. Att det kan kénnas lite bttre for
dem. Nu dr det ju lite ocksa vart vi dr ndgonstans. De behdver inte jaga oss som
1 det hér stora huset [Pekar pa golvet i en av myndigheterna, vr anteckning].
Fyra véningar med bara myndighet alltihopa. Det &r bara stat, rubbet. Utan man
vet var vi dr ndgonstans och vilka dagar vi satt dar [i agruppens lokaler, vér
anteckning] och sddana saker. S& d4 kunde man bara knacka pa dorren. [Paus]Vi
behovde inte sdkerhetsmoblera och ha A och B zoner och allt som man nu héller

pa med. S& man kunde mdta dem pé ett helt annat sétt.”

”Ja om det var ndgot som man var orolig for. Det var ju minniskor som var, som
madde ritt si daligt och kanske inte vagade eller s&. Jag upplevde det som att de
som var aktuella hos oss i gruppen kinde sig trygga med oss som arbetade dér.
[Paus] De kinde fortroende for oss. Jag tror vil att pd Arbetsformedlingen det
stora huset sa kidnner man sig sa liten. Har var dem liksom mer med p4 noterna

pa ett sitt som var mer positivt.[...]”

En frdga man borde stélla sig dr hur det kommer sig att detta sociala system kan ha en sddan
Oppenhet? Inom den generella systemteorin kan man hérleda 6ppenhet till begreppet entropi
(Oquist 2008:49f¥). Begreppet handlar om att systemets griinser ir dppna och har en

kontinuerlig interaktion med omvirlden, (som sina klienter bland annat) i sddana fall
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neutraliseras de entropiska tendenserna som i sin tur resulterar i en dppenhet d ordningen 1
systemet dr hog (ibid). Vi tolkar detta som att agruppens klienter saledes blir en del av deras
sociala system. Interaktionerna och kommunikationen mellan dem ger mgjlighet till
inkludering pé detta sitt da systemet &r oppet och klienter kan vandra ut och in i systemet.
Klienterna blir medlemmar i detta system nér de interagerar samt kommunicerar med
agruppens medlemmar. Detta styrks genom att gruppen ofta refererar till att klient eller
kundfokus dr huvudpoéngen i arbetet. For att kunna komma nagonstans pa ett bra och sikert
satt med de individer man arbetar med maste man lyssna pd klienten. Klientens egen vilja och
forméga ar en stor del 1 detta arbete men ocksd motiveringen av dem. Séledes styrks
inkluderingen av klienterna i agruppens sociala system. Detta kan ocksé pévisas med det
medlemskap som dr en av de grundstenar som Luhmann menar att organisationer dr
uppbyggda av (Jonhill 1997:179). Vi tolkar detta medlemskap som att det inte endast géller
personal utan att detta medlemskap innebér inkludering eller exkludering av klienter ocksé dé
han ndmner personal som en egen del i sin definition samt att medlemskapet ocksa kan utga
frén samhillet och dess funktionssystem, som vilfiardsystemet till exempel. Detta &r for oss
intressant da vara intervjuer tyder pd att klienterna inkluderas i det Luhmann menar med det
sociala systemet. De inkluderas nér de anses passa in i de ramar som agruppen arbetar med

som system och exkluderas om de inte anses fylla de krav.

6.8 Dialog, samtal och interaktion som verktyg

Samtliga som arbetade 1 agruppen upplevde arbetet i den gruppen som kompetenshdjande och
att arbetet inte bara innebar att man skulle fatta beslut. Istillet var dialogen och interaktionen
mellan professionerna det essentiella for att kunna n fram till vad man skulle kunna goéra och
ta for vigar for den aktuella klienten utifran dennes forutséttningar. Diskussionen och
samtalet bendmns nistan som det fradmsta verktyget for att lyckas att komma vidare med

klienterna.

’[...]Ja, det tror jag ju har en bidragande orsak att kunna ha en diskussion hela
tiden. Hur gor vi med den hér individen? Och sa titta, inte bryta mot nigra
regelverk, definitivt inte men @nda titta i vilket regelverk jobbar vi i just nu och

hur jobbar vi?”

Denna kommunikation och interaktion mellan myndigheternas pa plats upplevde
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arbetsgruppen som en mojlighet. Istéllet for att samordningen blir olika sociala system 1
systemet resulterar samordning och samverkan till kommunikation och interaktion mellan
myndigheterna i det sociala systemet. Organisationsteorin malar annars upp en bild av
sektorer och filt som forvisso kan samarbeta. Men hir ter det sig som om dessa tre
organisationer har blivit en utifran det sétt de arbetar pd. En fortsatt analys av detta utifrdn
Luhmanns teori kan 6ppna for dnnu en forklaring. Luhmann ndmner att kommunikation inom
det sociala systemet reproducerar sig sjdlv. Han bendmner denna term for
autokommunikation, eller autopoietisk kommunikation (Luhmann 1995:146). S4 som vi
forstatt Luhmann kan denna autopoietiska kommunikation reproducera sig i bade form och
struktur. I dessa sociala strukturer som finns inom det sociala systemet finns forvéntningar av
vad som ska eller borde kommuniceras inom det sociala systemet. Ett exempel pa detta skulle
kunna vara att om en person frigar dig om du har sovit gott s& forvédntar den sig ett gensvar pa
hur du sovit, inte pa om hur védret dr. Dessa forvéntningar om hur kommunikationen ska te
sig skapar sociala strukturer som i likhet med Luhmanns teori (1995:157ff). Vi tolkar det som
att dessa sociala strukturer d4r med och formar arbetsgruppens arbetssétt och forhallningssétt
till varandra. Man skulle kunna kalla det for en egen organisationskultur. Alla
intervjurespondenter har ndmnt hur hogt det ar i tak pd arbetsplatsen och hur alla far komma
till tals men ocksé hur de ser pa agruppen som en egen enhet och myndighet. Detta
reproducerar sig sjdlvt och skapar en social struktur, ett forhallningssétt som arbetsgruppen

har till varandra trots de olika organisationstillhérigheterna.

”Alltsd det som har varit en [Paus] En bra forutséttning just for oss tror jag nog
ar att vi har haft vildigt hogt i tak. Alltsé [Paus] Tilldtande och vi trots den
tunga arbetsgruppen och svarigheter man har fatt ta in och lyssna och man
kommer ju sa mycket ndrmre den enskilde och i och med det sa har man ju
behov av handledning for att mékta med detta. Och det har vi liksom haft en bra

gruppsamanséttning dar vi har varit tillitande mot varandra."

6.9 Den fysiska ndrheten till de olika organisationerna

Vi ser ett aterkommande tema i vara intervjuer som pavisar att denna interaktion och
kommunikation som framkommit i samverkan mellan dessa myndigheter framtrader for att
det finns en fysisk nérhet till varandra. Samtliga arbetar under samma tak och finns

tillgéngliga for varandra pé plats. Denna fysiska nérhet anser vi framjar detta sociala system

37



som baseras pa kommunikation och interaktion mellan individerna enligt Luhmann.
Nedanstéende citat tydliggdr denna nirhet och hur viktig den har varit for agruppen att ha
denna nérhet till varandras professioner och att kunna ha dppna diskussioner utan att storas av

hemorganisationens méal och statistik.

”Men just att ha ndrheten till, att ha ndrheten till varandras professioner att sitta
pa en och samma neutrala plats. Det tror jag édr givet for att det ska fungera, som
sagt jobba ganska fritt. Inte ha ndgon som ska gé in och peta i bara, alltsa tinka
mal och resultat alltsa, utan det har dr verkligen individfokus. Vi far jobba med

individen pé vildigt véldigt basal nivd och mm.”

” Ja, det ar ju mycket, mycket béttre att sitta pd samma stille. Rent fysiskt
samma arbetsplats, det dr helt klart du har mycket snabbare végar till varandra,
information kring dom olika myndigheterna, status i myndigheterna sé det ar ju
en klar fordel. [Paus] Har man ju forstitt pa andra hall och orter i landet dar man
har haft samverkan och suttit i samma lokaler. Dom har ju ocksa en helt annan,

ett helt annat utfall. Det underlittar.”

Eliasson (2010) fann ocksa i sin studie att arbetsgruppen upplever samverkansarbetet under
samma tak med flera myndigheter som mycket effektivt. Bade resursméssigt men dven
tidsmissigt. Andersson et al (2010:13) ndmner i sin kunskapsoversikt att fysiskt avstand
mellan organisationerna dr ett hinder for samverkan. Johannson (2006:34) kom i sin studie
fram till att den arbetsgrupp hon studerat 4stadkommer mer 4n om klienten hade fatt gé fran
myndighet till myndighet. I normalfallet hade de tre olika myndigheterna arbetat utifran sina
perspektiv mot varsitt mal for klienten. Ett exempel pa det hér ar att arbetsformedlingen
arbetar med att fa klienten i arbete samt att hen ska st till arbetsmarknadens forfogande,
forsidkringskassan arbetar med att hitta stod for forsékringsformaner och kommunens
socialtjénst arbetar med att hélla klienten aktiv i ndgon form av insats forutsatt att hen ar
aktuell for forsorjningsstod. Samarbetar man sé kan arbetsgruppen fokusera pé ett mal i

stillet. Ett sidant mal skulle kunna vara en offentligt skyddad anstillning®. Eliasson (2010:84)

2 Offentligt skyddad anstéllning (OSA) &r en anstéllningsform som subventioneras av staten i form av ett 16nebidrag. Syftet
med denna anstéllningsform &r att individen ska kunna arbeta utifran sin egna forutséttningar och saledes efter en tid komma
ndrmare den reguljdra arbetsmarknaden
(http://www.arbetsformedlingen.se/download/18.46¢ccfec5127ddccec778000485/0sa_as.pdf)
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fann dven att arbetsgruppen med tiden alltmer upplevde arbetet blev mer préglat av respekt
infor varandras roller och professioner och att dsikterna om drendena blev allt mer

sammanstralade.

6.10 Fortroende och projektet Y

Luhmann menar att fortroende ér en grund for social ordning och méanskligt liv. (Luhmann
2005:169). Utan fortroendet hade vi gdmt oss och stannat hemma. Genom att ha fortroende
for nagon eller ndgot eller att lita pd ndgon eller ndgot sa menar Luhmann att ménniskan
kdnner sig séker i den framtid som komma skall trots ovissheten infor den. Fortroende bygger
upp och misstro bryter ner (Luhamn 2005:173). Luhmann férmedlar tva olika typer av
fortroende. En som han kallar systemfortroende och en annan som han bendmner som
personligt fortroende (Luhmann 2005:196ff).

Det vi uppmérksammat under alla intervjuer som ocksa star tidigare beskrivet i den hér
uppsatsen dr att samtliga upplever att trots olika myndighetstillhorigheter s har samarbetet
flutit pa bra i agruppen. Vi ser att det tidigare projektet Y har varit en viktig grund for
agruppen dé det kunnat bidra med mycket strukturell information om hur samverkansarbetet
kan te sig och att ménga mojligheter och hinder redan klargjordes dir. Fortroendet till det
systemet, Y, har gjort att man har kunnat integrera en del av det arbetet och lirdomar som
gjordes dir. Detta dr en typ av systemtillit enligt Luhmann (2005:196ff). Denna systemtillit
tolkar vi som en stor mojlighet for agruppen. For att man genom den har kunnat dra nytta av
de lardomar vunna ur projektet Y som en organisation och sdledes ta vid dér Y avslutades.
Denna systemtillit syns ocksd i berittelsen fran véra intervjurespondenter i direkt mening.
Samtliga i agruppen har aktivt sokt respektive tjanst inom agruppen. I deras beréttelser
kommer ofta forklaringar fram om hur de sett samverkan som nésta steg i sitt arbete. Samtliga
har ménga 4rs erfarenhet inom respektive organisation och denna tillit till det sociala systemet

agruppen tolkar vi som en mgjlighet for den samma.

En annan del av fortroendet ligger ocksa i det personliga fortroendet. Som tidigare beskrivits
har alla i gruppen ndmnt hur hogt det 4r i tak, att man arbetar prestigeldst och att diskussionen
ar ett viktigt verktyg i deras arbetssitt. S& som vi tolkar detta utifran till Luhmann, ir detta
tydliga tecken pa fortroende infor varandra i arbetsgruppen. Ett exempel pa detta ér hur
individerna i gruppen kunde ta till sig varandras professionella asikter. Eliassons (2010:80f¥)

studie om Miltonprojekter visade att det inte bara var viktigt att ha en forstdelse och kunskap
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om varandras professioner och dess mdjligheter och begransningar utan det har dven varit
viktigt for personerna som samarbetar att lira kdnna varandra personligt och deras
ansvarsomrade. Vi anser att vi har funnit detsamma i vir empiri. Den arbetsgruppen vi har
studerat talar om personkemi och hur viktigt det &r att ha ”hdgt i tak” och att prestigeloshet ér
en viktig forutséttning for ett lyckat samarbete mellan representanter fran olika myndigheter.
Diskussioner har forts konstant om &renden och for att komma till en bra insats for klienten
krévs att alla &r med pa samma niva och bidrar med sin kunskap uppger deltagarna i vér
studie. En av intervjurespondenterna berittar hur de ibland kunde vara olika drivande med
olika klienter som skulle antas i agruppen frdn samradsteamet. En representant i gruppen
kunde vara engagerad i en klient och tyckte att denna skulle bli antagen till projektet medan
de andra professionerna inte holl med. Oftast i dessa sammanhang litade parterna pé varandra.
De stannade upp, lyssnade och sedan beskriver dem hur de kunde ta ett steg tillbaka och ta sig
till dessa professionella utsagor for att sedan tinka efter om det var en bra idé. Man hade
alltsa ett personligt fortroende for varandra i1 detta sociala system. Luhmann beskriver hur det
tar tid for detta personliga fortroende att véixa och att det kréver en tids kommunikation och
interaktion i det sociala systemet innan det uppstar (Luhmann 2005:196ff). De medlemmar vi
har intervjuat har néstan alla varit med sedan projektet startades forutom en. Detta tolkar vi
som att de har haft mgjlighet till att utveckla denna personliga tillit i och till detta sociala

system.

6.11 Systemfortroendet

Luhman menar att systemfortroendet kan te sig mer abstrakt. For att kunna granska ett socialt
system krivs det en grundlig kunskap om det sociala systemet i fraga. Det behovs alltsa en
expert inom det sociala systemets regler, politik och uppbyggnad menar Luhmann

(2005:104). Nedanstdende citat dr ett bra exempel pa hur detta kan te sig i agruppen.

”[...]Det kan vara en fordel att vara trygg i sin egen myndighet och det har, det
ar man ju, ju mer erfarenhet man har. Sen kan man ju ha tillskansat sig den
ganska snabbt som nyanstilld t.ex. ,s& det behdver inte vara s att man har varit
hér 1 hur ménga ar som helst men att man kénner en trygghet i sin egen
myndighet tror jag dr en bra grund for da vet jag ju ocksa liksom vad jag kan
bukta. Kan man vél séga... Kanske dr negativt i och for sig for vet jag inte

regelverket sé kanske jag kan bukta &nnu mer. Men.. Eh... Det dr ju dndé en, ja..
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Det &r svért for mig att séga i och for sig for jag dr en gammal erfaren
handléggare som kénner mig trygg i det. S4 jag vet ju inte hur det hade varit om

det hade varit tvirt om.”

”[...]Man kan ocksa vélja att veta att man har ett regelverk och kunna det riktigt
riktigt val. Jag vet att min handledare for hundra ar sedan sa till mig att liar dig
regelverket precis sa att du kan vinda och vrida pa det for individens bdsta och
det dr nog det bista rad jag fatt. S att vad det géller min myndighets regelverk
sa kan jag det. Vilket innebdr att d& kéinner man inte ndgon otrygghet i vad man
kan. For att man faktiskt kan otroligt mycket men man méste veta sé att man

inte bryter mot nagonting, for det skulle vara férodande|...]”

Vi tolkar det som att arbetsformedlingen, forsdkringskassan och kommunens socialtjinst inte
slutar vara sociala subsystem i det sociala systemet agruppen da samtliga som ingér i
agruppen har arbetat minst 50 % 1 hemorganisationen under den tiden de arbetade i agruppen.
Det visar sig ocksa att alla medarbetare i agruppen har mellan étta och 39 ars erfarenhet inom
den egna myndigheten. Pa sa vis ser vi varje representant for var myndighet som en expert i
sitt eget omrdde som i sin tur innebér att de kan granska det egna systemet och delge gruppen
dessa tolkningar och eventuella brister via kommunikation och interaktion i det sociala
systemet. Det dr ett sdtt att forfina det egna subsystemet och anldgga detta i agruppens sociala
system. Detta dr en konkret forklaring pa det Luhmann menar med att sociala system som
organisationer dr sétt att reducera komplexitet pd. Att vara expert inom det egna omradet
innebdr att man vet vad man kan och far gora. Man har en tydlig bild 6ver
handlingsutrymmet. Johansson (2006:42) beskriver oklarheter om handlingsutrymme och
arbetsbeskrivning som ett hinder i samverkan. Arbetsgruppen som hon har intervjuat uppger
att de inte visste hur 14ngt de fick gé i arbetet mellan myndigheterna. Vara fynd bekréftar det
hér delvis da vara respondenter uppger att deras kunskap om regelverket inom den egna
organisationen har hjilpt dem att inte kinna otrygghet infor sitt arbete och man vet var
flexibiliteten finns. Négra har beskrivit det som att man kan lagga ett pussel utifran vad man
kan om det egna regelverket och med hjdlp av de andras kompetenser liggs de saknande
pusselbitarna pa plats och en helhet uppenbarar sig. Saledes upplever véra
intervjurespondenter att tryggheten i den egna myndigheten, professionsrollen och regelverket
ar av stor vikt. De upplever att om den tryggheten finns kan man anvénda sig av och ta till sig

de andra myndigheternas regelverk och perspektiv. Véra respondenter uppger att de kan sina
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egna regelverk sé bra att de kan forhalla sig till det utan att behdva reflektera s mycket 6ver
det. De uppger hur de i stéllet reflekterar 6ver hur de andras regelverk passar eller inte passar

thop med ens egna.

6.12 Varden- ett hinder

Ett hinder som beskrivs av medarbetarna i agruppen ér att virden inte har deltagit i detta
samverkansprojekt. For att kunna fardigstilla en sjukerséttning for en individ behdver
forsidkringskassan ett ldkarutlatande som styrker den problematik en individ kan ha. Detta
upplever gruppen har varit svart att fa till. Nagra intervjurespondenter upplever att ldkare som
de haft kontakt med var osikra trots att agruppen har kunnat ge dessa ldkare en tydlig bild av
klientens problematik. Med agruppens budget och med mgjligheten att kopa utredningar
externt har man valt att forst forsoka arbeta med véarden for att 16sa problemet med
sjukerséttningarna men om inte detta har fungerat s har man kopt utredningar fran olika
aktorer. Vi har dven forstatt det som att vardens struktur gor det svarare att samverka med
dem. Olika lakare kopplade till olika klienter men ocksa olika ldkare i samma fall som har

olika arbetsomraden utifran klientens problematik.

”Det ér ju samarbetet med varden som har haltat rejélt. I vissa lagen. Det [Paus]
Det jag hade onskat med agruppen det var faktiskt att vi skulle fétt storre
befogenheter att utifran alla professionella beddmning pa nagot sitt slutfora ett
arende. For det har vi inte kunnat. Just for att vi behover si att sdga
lakarutlatande och f4 till de hér ldkarutlatandena har ju varit ett bekymmer for
oss. Det kan jag sdga. Sé det r ju &ven mot virden att. Vi har liksom samlat
bilden kring enskilda personer och néstan levererat pa ett silverfat. Sa hir ser
den hir ménniskans forutsittningar ut. Och likvél har vi liksom inte kunnat fa
till en sjukersdttning med varden sa att de har forstatt liksom syftet. Och det i sig
har ju minga génger berott pa en osédkerhet frén ldkarnas hall. For deras bild ar:
”det kvittar vad vi skriver sa gar det inte genom pé kassan dndd.” S& dér har det
ju varit svart for dem att forstd att vi jobbar i agruppen, vi har med oss FK i den
hir beddmningen men vi behdver ett lakarutldtande som styrker det vi har
kommit fram till. Det har varit ocksd ett hinder emellanat. Sa det liksom.

Givande intressant och fantastiskt viktigt men det svara har varit och f& dom
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andra som inte har jobbat i att forsta. Att oka forstidelsen for att den hér &r en

samhillsnytta. P& hog niva. Ja.”

Utifran Luhmanns (2005) teori om fortroende kan vi synliggdra detta hinder inom dessa tva
olika sociala system; agruppen och varden. Med tanke pé att strukturen ser ut som den gor
inom vérden har inte agruppen haft mgjlighet att interagera och kommunicera med samma
lakare dd ldkarna har varit olika frén fall till fall. S& som vi uppfattar det verkar det som om de
flesta i vdrden &r tveksamma till agruppen som socialt system. Vi tolkar detta som att det
finns relativt lite systemfortroende frén varden mot agruppen men att det ocksa kan ha att
gora med att virden helt enkelt inte varit med i agruppen. Sett ur den sociala systemteorin ar
interaktion och kommunikation byggstenar for att sociala system ska kunna fungera och delas
med andra sociala system men den forutsittningen har inte funnits hér. Detta kan vara en
forklaring till varfor arbetet med varden har haltat. Det haltande arbetet med varden kan dven
hérledas till Luhmanns forklaring av det sociala system dér interaktion och kommunikation
med virden inom agruppen inte har varit densamma som for resterande parter. Det hir
innebdr att vrden och agruppen inte har ingatt i samma system. Det hér synliggors genom att
kommunikation och interaktion mellan en och samma representant frén varden inte har
funnits pé plats och har sdledes inte kunnat vara en del av det sociala systemet och delges den
kommunikation och interaktion som annars har varit vélfungerande mellan forsékringskassan,

arbetsformedlingen och kommunens socialtjénst.

7. Sammanfattande diskussion

I var undersokning av agruppen har vi funnit bade hinder och méjligheter for arbetet. Dessa
hinder och mgjligheter verkar grunda sig i olika omraden. Strukturella problem med
regelverken forekommer samtidigt som mdjligheter finns i den organisatoriska integrationen.
Samtidigt finns det hinder i forhdllande till samarbetet med varden dir man inom agruppen
har menat att det finns en osdkerhet fran ldkarnas sida. Gemensamt for hindren &r att de
egentligen verkar vara en forutséttning for att agruppens existens. Hindren var desamma nér
man skapade gruppen som nédr man arbetade i den. Det som gruppen verkar gora ar att arbeta
runt de héir hindren och det har de gjort genom att tillexempel kdpa utredningar fran privata
vérdaktorer eller genom att vara fortrogen i sin egen organisations regelverk och pé sa sitt

kénna till flexibiliteten i det sd att man har kunnat fora diskussioner med representanter fran
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andra myndigheter for att upptdcka var mojligheterna for varje enskild klient finns i de olika
regelverken. Den fysiska niarheten mellan myndighetsrepresentanter i agruppen har visat sig

vara som vi ser det den storsta mojligheten. Genom nérheten och 6ppenheten har man skapat
ett system eller en organisation dér diskussionen dr det frimsta verktyget for att komma

ndgonstans.

I forlangningen innebér det hér att hindren foder mdjligheterna eftersom det dr hindren som
har gett upphov till behovet av samverkan, men det &r i det sjdlva integrerade arbetet som
mdjligheterna finns. Det stora hindret med samverkan ér segheten hos var och en av
organisationerna, i deras inneboende byrakratiska troghet. Projekt som agruppen jobbar med
och runt detta hinder, men det finns inget incitament frdn organisationerna att 1angsiktigt 16sa
problemen. Man arbetar med att lindra symtomen av problemen. Budgeten som agruppen haft
kan ses som en smartlindrande tablett vars syfte dr att lindra de symptom som uppkommer
med de olika myndigheternas stelhet och stelheten infor att implementera atgérder direkt i
lagar, regler och policy i respektive organisation. Vi tror att det dr viktigt att operera for att i
en langsiktig och fungerande 16sning. Med detta sagt menar vi inte att symptomlindringen pa
ndgot satt inte dr viktig. Tvdrtom. Symptomlindringen ar viktig for att kunna néd de bitar man

behover arbeta med.

Under tiden som vi tog del av den tidigare forskning som gjorts insag vi att mycket redan var
gjort men pa en annan niva. Den organisatoriska nivan. S& som vi ser det borde ett
resonemang foras inom varje myndighet nerifrdn och upp men ocksé uppifran och ned. Med
detta menar vi att ledarskap ar en viktig del i organisationerna, med det kan man né
fordndring. Det dr ocksa viktigt for organisationerna att lyssna pa sina medarbetare och hora
vad de moter pa sin niva. Det vi ser &r att utan den kunskap vi har tillskansat oss fran
konstellationen agruppen hade det varit svart att forsta de hinder och mgjligheter som
forekommer. Vi anser att det gor stor skillnad for resultatet om man tar del av en arbetsledares

asikter och upplevelser om samverkan jaimfort med en medarbetares.

Pa ett sétt kan man séga att agruppen som vi har undersokt har bildat en egen organisation
mellan de olika samverkande myndigheterna. De har haft ett eget sitt att arbeta dir
diskussionen har varit det frimsta redskapet. De yttre forvéntningarna pa arbetsgruppen har
varit att na 16sningar for klienter som har valsat omkring i systemen i dratal. Huruvida man

har gjort det hér eller inte har vi inte utforskat, utan vi har undersokt arbetsgruppens
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upplevelser av samarbetet i samverkan. Det vi har sett dr att de har bildat en egen logik i
forhallande till den klientgrupp de har haft, da de institutionella logikerna inom varje enskild
myndighet inte har haft utrymme for de personer som ér foremal for samordningsférbundets
insatser. Samordningsforbundets egen institutionella logik kan dérfor anses vara grundad i
klientens behov och inte utifran att passa in klienten i den egna myndighetens ram- och

regelverk.

Uppsatsen har dppnat upp for fler fragor. En del av dessa frdgor hamnar inom omradet f6r hur
man ska kunna utveckla samverkan mer. Vilka konstellationer upplevs fungera bittre och

samre? Vilka &r forutsattningarna enligt medarbetarna for god samverkan i denna form som vi
undersokt? Hur kan man utveckla en langsiktig modell som kan implementeras 1 stéllet for att

arbeta i projekt?
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Bilaga 1 - Intervjuguide
1. Vad arbetar du med?

Pa den hir fragan forvéntar vi fa svar pa vilken arbetsroll de har i forhallande till resten av
arbetsgruppen. Vad arbetar varje enskild tjinsteman med?

2. Arbetar du parallellt i din hemorganisation ocksi?

Overgripande friga. Har man fortfarande ena foten i hemorganisationen. Vi vill fa reda pa
vilket sdtt gruppen ar strukturerade och hur de arbetar. Arbetar man i projektet pa heltid eller
deltid? Om man har deltidsarbete i hemorganisationen, kan det hér upplevas som ett hinder da
det forstarker det sektoriserade ténket?

3. Vad innebir samarbete for dig?

Med den hir fragan vill vi att respondenterna ska borja prata om vad samarbete ar och i
forldngningen vill vi undersdka om samarbetet mojliggdr en bredare samsyn mellan
tjanstemdnnen fran de olika organisationerna. Blir perspektivet bredare i ett samarbete och
kan man anvinda sig av varandras erfarenheter?

4. Vad innebir samverkan for dig?

Hur ser respondenterna pa de olika begreppen samarbete och samverkan och pa vilket sétt
uttrycker man sig kring det hir?

5. Hur hamnade du i den hiir samarbetsgruppen?

Vi vill urskilja motiv till varfor en tjansteman befinner sig i den hér typen av arbetsgrupp. Vi
vill se om det finn ett vertikalt stdd inom hemorganisationen. Om det finns vill vi tydliggdra
hur det ser ut.

6. Hur liinge har du arbetat i projektet?

Kéanner man sig tryggare i samarbetet ndr man har arbetat en langre tid? Har man distanserat
sig frin det sektoriserade tinkandet i storre utstrdckning om man har arbetat 1 projektet en

langre tid?

7. Hur upplever du arbetet i projektet?
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Tycker man att samarbetet 4r stimulerande eller i vissa fall frustrerande? Vad har man {or
upplevelser om att arbeta i ett samarbete. Vi hoppas pa att f4 svar som vi kan tolka som hinder
eller mdjligheter for samarbetet. Fragan ger oss stora mojligheter att stélla f6ljdfragor som
beror det vi dr intresserade av att undersoka. Fojdfrdgor som:

* Varfor upplevs detta som ett hinder/méjlighet?

* Vilka strukturer upplever tjinstemannen ligga bakom dessa hinder/méjligheter?

8. Hur ser ansvarsfordelningen ut i samarbetsgruppen?

9. P4 vilket siitt har arbetet utvecklats under den tiden som du har arbetat i projektet?
Med den hir fragan vill vi fa respondenterna att prata om samarbetet som en process. Vi ér
intresserade av att se hur samarbetet har utvecklats och hur man har arbetat med hinder och
mdjligheter i ett tidsperspektiv och vilka dessa hinder och mdjligheter kan ha varit?

10. Vilken roll har du i projektet?

Vi vill tydliggora hur strukturen av arbetsgruppen ser ut. Vi vill i reda pa vilket sétt man
samarbetar. Jobbar man integrerat eller jobbar man mer stafettliknande dér man ldmnar over

uppgifter at varandra.

11. Finns det nigot som du har upplevts vara sérskilt svirt i samarbetet inom den hir
gruppen?

Vi vill med den hir fragan fa mer konkreta svar pa vad det har funnits for hinder och
mdjligheter i samarbetet. Om man inte har upplevt nagot sérskilt svért vill vi fa reda pa vad
man har upplevt varit orsaken till varféor man inte upplevt nagra storre svérigheter. Om man
inte har upplevt nigra sérskilda svarigheter sa kan en foljdfraga vara vad detta beror pa?

Vid hinder/ mdjligheter — om vi far konkreta exempel. Finns det ndgot som ni kan forbattra?
Pa vilket sétt kan man arbeta med det héir?
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Bilaga 2 — Efterreflektion

Arbetet upplever vi som att det startade redan under uppsatsplanen. Vi hade svért att
formulera fragestéllningar och det tog oss mycket tid och energi att nd en problemformulering
som Vi tyckte var intressant. Responsen pa var uppsatsplan och den problemformulering vi
hade da blev negativ och vi fick sétta oss igen och utforma en ny. Fran den punkten utgick vi
fran hinder och mgjligheter i samverkansarbetet mellan myndigheterna sd som medarbetarna
sag pd det. Anledning till detta var att vi upptéckte att det fanns ganska lite gjort pd denna
niva. Oftast handlade annars om studier som utforts pa en ledarskapsniva. Nér vi vél visste
och tagit fram en bra problemformulering samt intervjuguide fick vi tilltridde till vara
respondenter ganska snabbt. Vid kodningen av véra data sdg vi ett monster som vi ansag vara
svart att belysa ur organisationsteorin. Organisationsteorin kunde inte forklara det vi funnit
eller belysa det pa ett bra vis. Vi fick ga tillbaka till bocker och databaser igen for att leta efter
en teori som mojligtvis kunde belysa de fynd vi gjort. Efter mycket dvervigande och
inldsning fram och tillbaka stannade vi till vid Niklas Luhmanns sociala systemtoeri. Med
hjélp av den kunde vi belysa det som medarbetarna delgivit oss i de intervjuer vi gjort dar
organisationsteorin kéndes otillricklig. De resultat vi fitt liknade pd nigra vis lite av den
tidigare forskning vi ldst men vi blev ocksa dverraskade av en del av den. Pé det viset var det
verkligen en utmaning dé vi fick sdtta oss in i en helt ny teori och stanna till vid ritbordet en
géang till. Vi blev tvungna att ta hansyn till minga olika aspekter pa grund av detta.
Analysnivaer mellan de olika teorierna ér ett sddant exempel. Det handlade inte om att den
sociala systemteorin och organisationsteorin inte kommer §verens. Det handlar mer om att
systemteorin har en hogre abstraktionsnivé och det kunde kédnnas vilseledande dé
organisationsteorin kunde vara anvindbar for oss pa en viss typ av data och den sociala
systemteorin pa en annan typ av data. Analysen samt inhdmtandet av teori samt empiri har

varit krdvande men ocksa mycket intressant och givande.
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