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The aim of this study is to explore how employees at fountain houses in south of
Sweden describes differences and similarities between them and members. The
study is based on six qualitative interviews with employees, who has the title
supervisors, from three different fountain houses. The empirics are analyzed
throughout two main theories: Hannah Arendt’s theory about action, and Erving
Goffman’s dramaturgical theory. These two theories are used to understand the

material and how the idea of “us” is constructed in different ways.

The results of this study showed that acknowledgement and understanding of
differences between people is helpful in the process of creating equality and
respect to one another. To share experiences is also something that this study
presents as important, since it is a way to understand and create closer
relationships. The employees have other areas of responsibility than the members,
which is seen as an important thing to acknowledge in order to create equality in
the work environment. With this thesis the image of employees and members as

equals in a fountain house is challenged and has been seen in another light.
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1. Inledning

1.1 Problemformulering

I Sverige finns totalt 13 fontanhus och flertalet av dessa beskriver sig vara en platt
organisation (Fontanhuset Helsingborg 2020) vilket enligt Ohlsson och Rombach
(1998:86) innebér att en verksamhet inte préglas av starka hierarkiska strukturer.
En forutsattning for att en organisation ska anses vara en platt sadan beskrivs
innebdra att alla i verksamheten ar jamlika (ibid: 89). Jamlikhet i konventionell
mening innebar att alla i en given kontext har samma status, inflytande och
varderas som lika (Nationalencyklopedin 2019). | riktlinjerna som préaglar
samtliga fontadnhus beskrivs medlemmar och handledare arbeta sida vid sida,
vilket kan liknas vid kollegor pa en arbetsplats (Karlsson 2007). Det beskrivs inte
finnas moten som endast ar till for antingen medlemmar eller handledare, utan
istallet ar alla alltid valkomna att delta och paverka. Detta kan forstds som att
medlemmar och handledare har liknande inflytande i verksamheten da ingen
exkluderas fran att vara i delaktig i beslutsprocesserna. Att malgruppen och
anstallda har samma mojligt att vara en del av beslutsfattandet i en verksamhet
skiljer sig fran manga andra rehabiliterande verksamheter. Denna form av lika
deltagande kan forstas som ett sétt att skapa jamlikhet i verksamheten.

En ofrankomlig skillnad i verksamheten ar exempelvis att handledare ar anstéllda
och darmed far 16n, vilket medlemmar inte far. Om en verksamhet sager sig vara
jamlik samtidigt som bara en del av dem har I6n trots att alla arbetar sa kan det
utmana mojligheterna att uppna jamlikhet, om det ses utifran en traditionell syn pa
hur den kan uppnas. Tidigare forskning vid fontanhuset visar att anstallda har
vissa arbetsuppgifter som skiljer sig fran medlemmarnas, i den mening att
anstdllda handledare har som uppgift att stétta och motivera medlemmarna
(Meeuwisse 1997:126). Som handledare forvéantas du ingripa vid situationer som
hotar verksamhetens trygghet (ibid.). Att handledare tar sig an sadana uppgifter ar
ett satt att skapa struktur och granser inom verksamheten. Det ligger pa
handledaren att se till att se till medlemmens bést och sétta granser om nagon &r

oférmdgen att sjalv satta dem eller om nagon gar éver en annans grans.

Granser kan ocksa forstas i relation till hur en handledare véljer att dela med sig

av sina erfarenheter till medlemmarna. Meningsfulla relationer dar Oppenhet



foresprakas beskrivs som en grundpelare i klubbhusmodellen som fontéanhuset
bygger pa (Raeburn et al. 2013:376). Eftersom 6ppenhet foresprakas innebar det
att handledare sjalva bestammer hur langt de vill ga i att vara oppna med sig
sjalva och sina erfarenheter till medlemmar. Det kan handla om att en handledare
har erfarenheter som hen bedémer som véardefulla att delge i syfte att bygga en
relation till en medlem men &ven att det kan gora att handledare och medlemmar
kan relatera och forstd varandra. Att beratta om sig sjalv i egenskap av handledare
kan alltsa ses som ett uttryck for att gora sig mer jamlik en medlem, sett utifran
jamlikhet som nagot dar man éar lika varandra. Det kan ocksa forstas som ett satt
att forsta varandras olikheter, genom att dela med sig.

Att skapa granser och forhalla sig till skillnader och likheter bidrar pa olika satt
till hur handledare forhaller sig till ett sammanhang och ett “vi” inom
verksamheten. Vi dr darfor intresserade av att se vad som hander nar vi fragar om

detta i relation till Hannah Arendt resonemang kring jamlikhet.

1.2 Syfte

Syftet med studien &r att undersdka hur handledare pa Fontanhus i s6dra Sverige
resonerar kring jamlikhet for att sedan analysera detta utifran Hannah Arendts

teori om handlande samt hur ett “vi” konstrueras pa olika satt i verksamheten.
1.3 Fragestallningar
Hur resonerar handledare om skillnader och likheter i foérhallande till

medlemmar?

Hur resonerar handledare om sitt ansvar for granser utifran sin roll som

handledare?

Hur resonerar handledare om grénser i relation till att visa kénslor och dela med

sig av erfarenheter till medlemmarna?

1.4 Centrala begrepp

For att underlatta for lasningen kommer vi foljaktligen forklara begrepp som

kommer att aterkomma frekvent genom uppsatsen samt i analysen.



Konventionell jamlikhet- innebdr enligt Nationalencyklopedin (2019) alla
manniskors lika varde, status och lika inflytande.

Jamlikhet enligt Hannah Arendt (1998)-handlar om att det &ar en viktig
forutsattning for jamlikhet att erkanna och respektera manniskors olikheter da

varje individ har sitt unika satt att se pa varlden.

Gréanser- avser i denna uppsats granser i forhallande till ansvar samt gréanser i

forhallande till att dela med sig av sina erfarenheter.

2. Bakgrund

| detta avsnitt avser vi att introducera fontdnhusverksamheten, vad det &r och
vilken malgrupp som organisationen vander sig till. Detta ar relevant for att forsta

Ovriga delar av uppsatsen.

Det forsta fontdnhuset grundades av fore detta patienter inom psykiatrin i 1940-
talets USA. Idag finns det flera fontdanhus runt om i vérlden, inklusive flera i
Sverige. Fontanhusen utgor ett alternativ till konventionell psykiatrisk vard.
Istallet for medicinsk behandling, arbetar fontdnhusen for att frdmja personers
aterhamtning fran psykisk ohélsa. Detta genom den sa kallade klubbhusmodellen.
Klubbhusmodellens grundkoncept kan sammanfattas till att medlemmarna ska ha
tillgang till en trygg plats dér de kan skapa meningsfulla relationer med andra och
ha en meningsfull sysselsdttning (Raeburn et al. 2013:376). Organisationen
beskriver sig sjdlv som medlemsburen och som en psykosocialt arbetsinriktad
plats for personer med psykisk ohdlsa (Sveriges Fontdanhus Riksférbund 2019).
Medlemskap i fontdnhusets verksamhet beskrivs som frivilligt. Verksamheten
syftar till att rehabilitera samt stodja medlemmar for en eventuell etablering pa

arbetsmarknaden.

Organisatoriskt beskriver Meeuwisse (1997:245) att fontanhuset ar en plats dar
hierarkier och grénser utmanas, vilket i praktiken beskrivs innebdra att granserna
mellan att vara anstalld och medlem emellertid &r osynliga da anstélld och
medlem hela tiden jobbar sida vid sida och fattar beslut tillsammans. Att

verksamhetsstrukturen ser ut som den gor kan uppfattas som nagot som kan skapa



viss forvirring for saval besokare som yrkesverksamma eller medlemmar, da det
skiljer sig fran hur manga andra organisationer fungerar. Utifran detta kan man
uppfatta organisationsstrukturen som platt, vilket innebar att alla som ar med i
organisationen har inflytande och dar hierarkiska strukturer motarbetas (Ohlsson
& Rombach 1998:86). Lokalerna som fontdnhusen bedrivs i har inga privata
utrymmen for anstéllda, istallet har alla som ar medlemmar tillgang till samma
utrymmen vilket kan vara en del av jamlikhetsarbetet pa fontanhusen (Sveriges
Fontanhus Riksforbund 2019; Karlsson 2007). Medlemmarnas inflytande beskrivs
av verksamheten sjadlv som omfattande (Sveriges Fontédnhus Riksforbund 2019).
Inflytandet forklaras genom att medlemmarna har ratt att goéra sin rgst hord i
samtliga mdten som halls i verksamheten och ratt att vara delaktiga i
rekryteringsprocesser for att anstélla personal (Sveriges Fontanhus Riksférbund
2016; Karlsson 2007:86, 92).

Enligt Karlsson (2007:66) har handledare inga utmérkande yttre attribut i form av
namnbrickor eller arbetsklader. Att ha fysiskt utmérkande detaljer kan ses som ett
satt att gora tydliga skillnader mellan professionella och malgruppen. Nagot som
daremot skiljer medlemmar och handledare at inom fontanhus ar det faktum att
handledare ar anstallda, det vill sdga avlénad personal. Sett till det sprakliga
beskrivs de inte som anstéllda eller personal, utan som handledare (Sveriges
Fontanhus Riksforbund 2019).

Att handledarna inte ska bli vardare beskrivs aterkommande av verksamheten,
detta bland annat med syftet att komma ifran kénsla av att fontanhus skulle vara
en del av den psykiatriska varden och for att kunna motas mer som jamlika
(Karlsson 2007:85). Utmanandet av hierarkier, som beskrivs vara en del av
konventionell psykiatrisk vard, ar inte helt enkelt och kan uppfattas nagot
motsagelsefullt nér handledarens beskrivs av medlemmar som en forebild for
dem, vilket i sig kan uppfattas som en skillnad redan dér (ibid.). Handledare kan
enligt Karlsson (2007) bli forebilder for medlemmar genom att representera en sa
kallad “fungerande vardag” och ddrmed f& medlemmar att ta efter handledarnas
installning till vardagliga utmaningar samt synliggéra medlemmarna som en del
av ett sammanhang. Fokus for handledarens arbetsuppgifter beskrivs dven ligga
pa att framst vara arbetsledare och arbeta sida vid sida med fontdnhusets

medlemmar och fér medlemmarnas ratt att vara med i allt som rér fontanhuset



(Karlsson 2007). Chen (2016:652) och Karlsson (2007:67) beskriver handledarna
som generalister, vilket innebér att de har en mangfacetterad och flexibel roll, dar
de ska kunna arbeta pa olika omraden inom verksamheten. Det beskrivs paverka
handledarrollens utformning utifran den anstélldes eget satt att se pa rollen och

forvantningarna som den innebér.

3. Kunskapslage

Infoér genomférandet av denna studie har vi sékt information géllande fontanhus
och liknande organisationer samt forskning om relationen mellan professionella
och klienter. Anledningen till att vi valt presenterad forskning &r dels for att fa
perspektiv pa hur en verksamhet kan fungera i relation till jamlikhet och granser,
detta for att kunna sétta in lasaren i &mnet samt kunna diskutera faltets forskning i

relation till var egen empiri i slutdiskussionen.

3.1 Jamlikhet

For att forstd hur en verksamhet likt fontanhuset fungerar organisatoriskt
underlattar det om vi forstar organisationsstrukturen och hur det generellt sétt
arbetas med maktstrukturer och ojamlikhet i en organisation. Topor och Borg
(2008:126) skriver att det finns en ojdmn maktfordelning i alla former av
hjélprelationer, i storre eller mindre omfattning. Sward och Starrin (2016:393)
menar att ojamlikhet i forhallande till makt praglar majoriteten av
manniskobehandlande verksamheter da det finns personer med behov samt
personer som ska hjalpa dessa personer att fa sina behov tillgodosedda. For att
kunna motarbeta ojamlikhet samt hierarkiska strukturer krdvs det att
verksamheten forst och framst erké&nner att dessa existerar, detta beskrivs vara
avgorande for att mojliggora en eventuell férandring (ibid: 406, 412-413). Genom
att synliggéra makten skriver Swaérd och Starrin (2016:406) att det skapas en
mojlighet att resonera kring den och vilka effekter den har pa verksamheten.

Swaérd och Starrin (2016:397) pratar &ven om begreppet Anti Oppressive Practice
(AOP), oversatt icke-fortryckande praktik. Malet med en icke-fortyckande praktik
ar att brukarna ska ha inflytande i alla verksamhetens delar, detta &r nagot



fontanhusens medlemmar beskrivs ha da de sags vara delaktiga i samtliga delar av
verksamheten, sasom alla former av méten, i alla former av arbetssysslor och i
rekryteringsprocesser (Sveriges Fontdnhus Riksforbund 2016). Sward och Starrin
(2016:397) skriver att det ocksa kan finnas en osynlig makt inom omraden som
inte ser ut att praglas av just makt, detta menar de skulle kunna vara handlingar
som sdgs praglas av goda intentioner eller liknande. Att handlingar med goda
intentioner skulle innebéra en sorts forkladd makt exemplifieras av Swérd och
Starrin (2016:397) som att en utbildad person, i egenskap av personal, kan ses
som innehavare av kunskap om vad som ar bast for en klient och att obalansen

finns i att klienten da anses ha ett behov av kunskapen.

3.2.1 Relationer i socialt arbete

Skau (2018:65-66) menar att det finns olika sétt for socialarbetare att forhalla sig
och positionera sig 1 métet med brukaren. Vissa “hjélpare”, som hon bendmner
det, valjer att vara helt opersonliga i motet med klienten. Andra véljer att dela
med sig av personliga erfarenheter men nodvéndigtvis inte med syfte att hjalpa
brukaren, dock finns det daven de som véljer att beratta om sina egna erfarenheter
som ett verktyg for att hjalpa. Arvidson och Johansson (2018:127) skriver att det
kan ses som en nodvandighet att dela med sig och bli personlig for att “tina upp”
stdmningen i motet och for att skapa ett framgangsrikt relationsarbete. Att dela
med sig och exempelvis berdtta om sina erfarenheter benamns av Arvidson och
Johansson (2018:127) som subjektiv positionering, alltsa att den professionella &r
oppen och personlig. Att positionera sig pa motsatt satt kan kallas
objektspositionering, vilket syftar till att personen intar en distanserad och
opersonlig roll (ibid.). Vilken positionering som den professionella intar i
relationen paverkas av de ramar som finns inom olika kontexter, da en person
inom manniskobehandlande organisationer har ett visst utrymme att agera utifran

subjektspositionen (Arvidson & Johansson 2018:127).

Vilka anledningar kan finnas till att vara personlig, vilka anledningar skulle vara
ratt eller fel och hur har du en professionell roll i forhallande till brukaren? Skau
(2018:65-66) menar att det ar viktigt for en hjalpare att ha koll pa sig sjalv och
standigt reflektera kring var ens gransdragningar gar i forhallande till brukaren.

Att ha koll pa sina granser behdéver dock inte innebéra att granser ar nagot
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negativt eller problematiskt, det kan dven vara nddvandigt for en fungerande
relation mellan professionell och klient. Skau (2018:65-66) beskriver det som
oprofessionellt &r att dela med sig av sina personliga erfarenheter i syfte att sjalv
bearbeta nagot, snarare an att det kan vara till hjalp for brukaren. Dela med sig av
sina erfarenheter av exempelvis sorg och angest i syfte att hjalpa brukaren kan
dock vara viktigt for att kunna bygga en fortroendefylld relation (ibid). Att som
hjalpare dela med sig kan i sjélva verket vara en viktig faktor for att synliggora
den ofrdnkomliga maktobalansen, kunskap ar makt och saledes aven kunskapen vi
har om varandra (Skau: 2018:63, 66-68). Att ha olika méangd kunskap om
varandra kan tolkas som ett satt att utdva makt over klienten, da den
professionella selektivt véljer ut vad denne ska dela med sig av till klienten med
forhoppningen om att det kommer kunna innebara nagot positivt for klienten
(ibid.). Det skulle aven kunna forstas som ett satt att gora en relation mer jamlik

genom att dela med sig och forsoka nédrma sig klienten.

Fonténhusens annorlunda arbetssétt kan ses som ett satt att utmana de normativa
tankesatten om rehabilitering, vilket kan skapa utrymme att omforma strukturen
pa professionellas satt att forma sin roll, framforallt da fontanhusrérelsen uttalat
att de inte arbetar for att ge vard i traditionell mening (Meeuwisse 1997:210;
Sveriges Fontanhus Riksforbund 2016; Topor & Ljungberg 2016:287). Angaende
skillnader mellan medlemmar och handledare skriver Karlsson (2007) i sin
forskning att de emellertid kan uppfattas sa gott som obefintliga. Dock poangterar
han att det finns en viktig skillnad - handledarna &r avldénade, medan
medlemmarna inte ar det trots att fontdnhusets syfte ar att medlemmarna ar de
som framst ska séttas i arbete (ibid.). Karlsson skriver “[...] en dag ar lyckad for
en medlem nér denne har arbetat mycket pa klubbhuset, medan den ar lyckad for
en handledare om denne arbetat lite eller inte alls.” (Karlsson 2007:87). Detta kan
tolkas som att verksamhetens arbetssatt kolliderar med uppfattningen om hur
traditionellt rehabiliteringsarbete ser ut, vilket eventuellt skulle kunna innebéara

vissa svarigheter att forma en arbetsroll.

Karlssons (2007:88) forskning diskuterar att handledare ibland gestaltas som
forebilder for medlemmar i fontdnhusverksamheten. Att en handledare skulle
inneha en funktion som forebild skrivs det inte om i riktlinjerna, men i ovan

namnda forskning finns det tecken pa att handledarna blir representanter for det sa
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kallade vanliga livet som gemene man &r van vid (ibid.). Funktionen som férebild
beskriver Karlsson (2007:88) kunna bidra till medlemmarnas rehabilitering,
samtidigt ser vi inte att det uppmarksammas i riktlinjer och annan litteratur av
fontdnhus. Funktionen som forebild kan uppfattas innebéra ett indirekt inflytande
pa medlemmarna vilket skulle kunna forstas som en skillnad mellan handledare
och medlemmar pa fontanhus. Denna skillnad behdver nddvandigtvis inte forstas
som negativt utan kan dven ses som ett verktyg for att for att uppratthalla
verksamhetens strdvan mot jamlikhet. Om en handledare ser det som sin uppgift
att lyfta fram eller hjalpa medlemmar att gora sin rost hord inom verksamheten, sa
kan det forstds som ett sétt att gora verksamheten mer jamlik genom att lata
medlemmar synas, fa uppmarksamma olika intressen eller andra olikheter mellan

individerna.

2.2 Granser

Alain Topor och Amanda Ljungberg (2016) har forskat om hur relationerna
mellan klient och handledare ser ut i en verksamhet som arbetar for att fa
individer ut i arbete med hjalp av Individual Placement and Support (IPS). Deras
forskning visar pa att relationerna uppfattas vara annorlunda mot hur klienternas
relationer med andra hjalpande verksamheter sett ut (Topor & Ljungberg
2016:285). Det beskrivs att professionella som gatt utanfor det som forvantats av
dem d&r en del av det som bidragit till en trygg relation mellan klient och
professionell (Lindahl 2018:117-118; Topor & Ljungberg 2016:286). Att ha en
nara relation beskrivs ge forutséttning for klienten att dela med sig om tankar och
kanslor till den professionella, som de sedan kan bearbeta tillsammans (Lindahl
2018:119).

En forskningsrapport fran FoU-Sodertorn (2010) som bland annat handlar om hur
personliga assistenter och boendestddjare resonerar kring grénser i relationen till
brukare i forhallande till sig sjalv och sin arbetsgivare visar hur komplext det &r
att veta vart granserna i relationsskapandet gar (Alsterdal, Engwall & Gustafsson
2010). Den allménna uppfattningen om att professionalism beskrivs vara att
anstallda bor halla viss distans till sina brukare utmanas av de personliga
assistenterna, da det inte alltid innebar brukarens basta att du som personlig

assistent ar distanserad (ibid: 37).
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Att skapa och dra granser i relationerna med sina brukare framstélls som en
utmaning och emellertid ett dilemma. En av de personliga assistenterna sager att
hen kan ga 6ver chefens rekommenderade granser nar det kan vara meningsfullt
for brukaren. Ett exempel ar nar en personlig assistent bjuder med en brukare pa
fest, vilket motiveras genom att brukarens sociala natverk ar begrénsat. Detta ar
ett exempel pa nar gransen mellan att vara van och ha en personlig assistent-
brukare relation ar harfin (ibid: 24). Rapporten visar dessutom att personer med
intellektuell funktionsnedsattning vanligtvis har svarare att etablera sociala
relationer (Alsterdal, Engwall & Gustafsson 2010:38). Sociala relationer och ett
sammanhang betonas som vardefullt for alla manniskor, det kan gora att
boendestddjarnas och assistenternas dilemman kring granser kan tolkas som extra
svara da malgruppen ofta saknar, eller har ett begransat, socialt sammanhang i sitt
liv. Aven malgruppen som kommer till fontanhuset, det vill siga personer med
psykisk ohélsa, kan ibland ha ett bristande socialt natverk och enligt Karlssons
(2007:101-102) studie blir gemenskapen en central och viktig del for

medlemmarna pa fontanhuset.

Icke-definierade granser kan sammankopplas med fontanhusverksamheten, da den
beskrivs ha vissa oklara gréanser i rollen enligt Karlsson (2007:86). | forskning
kring hur anstéllda upplever relationer till brukare beskrivs det att anstéallda ser det
som en balansgang dar de avgor hur nara relationen ska vara, da det visat sig att
professionella anser att det ar relevant att vara personlig till forman for
relationsskapandet (Ljungberg, Denhov & Topor 2017:582). Balansgangen kan
aven handla om att den professionella behéver avgéra hur dennes erfarenheter kan
tillféra nagot till klientens rehabilitering. Samtidigt behdver den professionella
uppréatthalla granser inom relationen till brukaren, da granser anses vara viktigt for
att relationen ska gora nagon form av nytta for brukaren (ibid.). Alltsa kan granser

kan forstas som nagot positivt eller nédvandigt i vissa sammanhang (ibid.).

4. Teoretiska utgangspunkter

| det hér avsnittet presenteras de teoretiska begrepp som vi anvander oss av for att

skapa mening och forstaelse for den empiri som samlats in genom intervjuerna.

13



Goffmans dramaturgiska teori fanns med 1 inledningen av arbetet varav
intrycksstyrning och rolldistans samt rollomfamning bestdmdes efter att empirin
samlats in. Hannah Arendts teori om handlade och syn pa jamlikhet beslutade vi
oss att anvanda efter att vi hade bearbetat en del av empirin. | var analys kommer
Arendts teori om handlande vara central, Goffman och begreppen
intrycksstyrning, rolldistansering samt rollomfamning kommer fungera som
komplement da Arendts teori inte berér den professionella rollen pa ett konkret
satt. Vi kommer att anvanda oss av dessa teorier for att forsta hur handledare pa

olika sitt konstruerar ett ”’vi” i verksamheten.

4.1 Hannah Arendts teori om handlande

Den konventionella synen pa jamlikhet innebér enligt Nationalencyklopedin
(2019) alla manniskors lika varde, inflytande och status, men tas det da hansyn till
allas skiftande forutsattningar for att bli jamlikar? Hannah Arendts politiska teori
(1998) om pluralitet kan ses skilja sig fran den konventionella bilden av jamlikhet.
Teorin bygger pa hur manniskor ar lika men samtidigt skiljer sig fran varandra
genom handlingar och ord. Masso (1997) beskriver att pluraliteten i Arendts teori
innebdr att alla manniskor har lika mojligheter att vara olika varandra vilket
beskrivs ligga till grund for dmsesidig respekt och erkannande mellan ménniskor.
Ingen manniska ar en annan lik eller utbytbar da varje individ har ett eget
perspektiv och sina egna intressen (Arendt 1998). Arendts teori sager ocksa att
villkoren for vart handlande sker genom att vi bekraftas genom andras narvaro vid
handlandet (Masso 1997; Hansen 1995). Philip Hansen (1995) beskriver att
Arendt menar att manskligheten endast kan uppna solidaritet och jamlikhet nar
man erkénner och respekterar att det finns skillnader mellan méanniskor. Arendt
(1998) ar generellt kritisk till behaviorismen men héller med om vissa poanger
kring ménskligt beteende och menar att ett fenomen som tenderar att forekomma i
storre grupper ar att toleransen mot de som &r oliktdnkande eller har ett
“avvikande” beteende kan minska. Detta tolkar vi som att erkdnnande av olikheter
kan minska risken att uppfatta avvikande beteenden som nagot negativt och bidra
till en uppluckring av befdasta normer. Normer finns overallt och det behdver
nodvandigtvis inte vara nagot negativt for individer och for samhallet.
Fontanhusverksamheten kan tolkas som jamlikt i den bemérkelsen att klubbhusets

drift skots av bade medlemmar och anstallda, men innebéar detta att det inte finns
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skillnader? Vi anvander denna teori for att titta pa hur handledare pratar om just
skillnader och likheter mellan dem och medlemmarna och hur detta kan forstas i

relation till jadmlikhet och det konstruerade “viet”.

4.2 Goffmans dramaturgiska teori

Da Arendts teori inte beror den professionella rollen kompletterar vi hennes teori
med begrepp fran Erving Goffmans (1959) rollteori som presenteras i Jaget och
maskerna. | teorin liknar han livet vid en teaterscen dar méanniskor beroende pa
situationer och relationer tar pa eller av sig olika masker. Teorin innehaller manga
intressanta begrepp och de valda begreppen for att analysera materialet ar:
Intrycksstyrning samt rolldistans och rollomfamning. Dessa begrepp anvénds for
att diskutera rollen som handledare samt gransdragningar i relationerna till
medlemmarna. Goffman (1959) anvénder begreppet aktér nar han syftar till en
individ, likt skadespelare pa en teaterscen. Publiken beskrivs vara dem som
befinner sig i omgivningen av aktdren och eventuellt interagerar med den
(Goffman 1959).

4.2.1 Rolldistans och rollomfamning

Goffman (1959) menar att vi genom livet intar olika roller beroende pa vilken
situation och vilket socialt sammanhang vi befinner oss i. Goffmans (1959)
begrepp om rolldistans samt rollomfamning handlar om i vilken utstrackning en
aktor liknar jaget med rollen som den vid ett givet tillfalle intagit. Rolldistans
innebar att aktdren sarskiljer den intagna rollen fran sitt egentliga jag, vilket kan
liknas vid den cyniska aktdren (ibid.). Den cyniska aktoren beskrivs vara fullt
medveten om att den spelar en roll samt vad den gor i rollen, aktdren spelar ett
medvetet spel for sin publik som den tror ar for publikens basta, alternativt for sin
egen vinning. Goffman (1959) exemplifierar detta genom att den cyniska aktoren
garna sager det publiken vill héra. Rollomfamning & andra sidan innebér att en
aktor inte skiljer pa sitt jag och pa den intagna rollen. Detta kan liknas med den
duperade aktoren som ar fast i tron pa sin roll och ar omedveten om att det &r en
roll den spelar (ibid.). Detta &r relevant att analysera utifran da handledare pa
fontdnhusen beskrivits som generalister vilket innebdr en rollflexibilitet i sig. Vi

avser ocksa att anvanda detta i relation till gransdragningar i relationen till
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medlemmarna. Genom att kliva in i en roll gor vi skillnader mellan oss sjalva och

andra, genom att vi tar pa oss olikheter beroende pa situation.

4.2.2 Intrycksstyrning

Ett begrepp som Goffman (1959) har anvént for att beskriva ménniskors sétt att
forma sin roll &r intrycksstyrning. Genom att styra intrycken som nar aktérens
publik kan aktéren framstalla sig sjalv i goda dager och fa publiken att reagera
positivt pa dennes eventuella produkt eller idé, enligt Goffman (1959). Detta
begrepp menar Goffman (1959) ar ett satt att forsta hur normer och forvantningar
paverkar den enskilda aktorens satt att agera i relation till andra individer, da
varlden &r av moralisk karaktar och darigenom ocksa formar vara handlingar. Att
styra sina intryck handlar alltsa inte enbart om att personen vill framsta som bra
utan kan dven handla om att det finns normer som aktéren behéver forhalla sig
till.

Anledningen till att detta begrepp ar intressant i relation till var empiri ar for att se
hur och om jamlikhet tar sig uttryck genom handledares beskrivningar av
agerande och om verksamhetens normer paverkar detta. Att styra intryck utifran
aktorens syfte behdver inte nddvandigtvis vara negativt. Intrycksstyrning kan ses
som ett satt att skapa eller uppratthalla ndgot eller som ett satt att forbjuda eller
forhindra skeende av olika slag vilket skulle kunna forstas som nagot positivt eller
nddvandigt ibland (Franzén 2010:91).

4.3 Det konstruerade “viet”

Genom kodning och arbete med empirin har vi kunnat utlasa hur handledare pa
olika sétt konstruerar ett “vi” i verksamheten. Med anledning av detta fynd hjalper
vara teoretiska utgangspunkter, i form av Arendts teori (1998) om handlande samt
Goffman (1959) och de tre begrepp som valts, oss att forstd hur ett “vi”
konstrueras pa olika satt utifran handledarnas resonemang. Begreppet syftar i var
uppsats till ett sammanhang dar en grupp halls samman med hjalp av nagot i den
kontext de befinner sig i, darfor anvands begreppet i olika sammanhang och i

olika beskrivningar genom analysens gang.

For att ndrma oss Arendt (1998) kopplar vi det konstruerade ™viet” till

resonemanget om att villkoren for vart handlande sker genom att andra narvarar
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och bekraftar oss. Att erkdnna manniskors lika mojligheter att vara olika varandra
forstas utifran Arendts teori som en forutsattning for att uppna jamlikhet (ibid). Vi
tolkar det som att genom att vara i sammanhang med andra ménniskor dar
skillnader dem emellan omsesidigt respekteras formar villkoren for vart satt att

agera och vara, vilket vi tolkar som ett sitt att konstruera ett “vi”.

Rollen du intar paverkar hur manniskor i en kontext uppfattar dig.
Intrycksstyrning, rolldistans och rollomfamning ger darfor utrymme att bade
skapa och uppratthalla ett sammanhang. Det sammanhanget som skapas genom att
exempelvis styra intryck pa ett medvetet satt for kollektivets basta kan forstas som
ett satt att konstruera ett “vi” och blir dirmed relevant att diskutera i relation till

var empiri.

5. Metod

| detta avsnitt far lasaren inblick i varfor vi valt den metod vi valt och varfor
metoden ar lamplig for att besvara de fragestallningar studien syftar till att svara
pa. Vi argumenterar for samt problematiserar vart metodval genom att lyfta fram
bade fortjanster och begransningar med metoden. Vi beskriver i detta avsnitt dven
arbetsprocessen samt hur vi gatt tillvaga for att tillampa de forskningsetiska

principerna.

Bada har varit delaktiga i arbetsprocessen och latit varandra ha full insyn i vad
den andra skrivit pa eller arbetat med. Vi arbetade fram en forskningsplan
gemensamt som vi sedan genomférde ihop. Genom att emellanat dela upp
rubriker mellan oss har vi enskilt producerat text, som vi sedan gatt igenom
tillsammans och sakerstéllt innehallets relevans och korrekthet i relation till
uppsatsen som helhet. Mestadels av arbetet har skett i fysisk nérvaro av varandra,
vilket har underlattat processen i form av att vi kontinuerligt har kunnat bade
diskutera och ta del av varandras arbete. Intervjuerna som genomfoérdes med 0ss
bada narvarande och delaktiga, dock med en av oss som mer ansvarig for att

fragorna i intervjuguiden behandlades i samtalet. Mer om hur arbete med de
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fardiga intervjuerna utformades presenteras under metodavsnittet “Bearbetning

och analys”.
5.1 Litteratursok

For att utforska féltet har vi valt att anvanda oss av digitala databaser for att soka
fram litteratur och forskning som beror vart &mne. LUBsearch, GoogleScholar
samt LIBRIS har varit de sokmotorer som anvants. De sékord som har anvénts for
att fa forstaelse for faltet ar bland annat: fontanhus, platt organisation, jamlikhet,
roller, professionell relation och grénser. Orden har &ven kombinerats och
oversatts till engelska for att ytterligare bredda sokningen. Sokorden har valts da
vi uppfattar att de ger en tillrackligt bra bild om forskningslaget. Inledningsvis
avgransade vi oss till kéllor frdn 2010 och framat, men eftersom viss relevant
forskning foll bort valde vi senare att dven titta pa forskning publicerad tidigare an
2010. Under intervjuerna blev vi paminda om forskaren Alain Topor som vi sedan
valde att titta pA mer och dar fann intressant forskning om just roller, relationer
och professionell hallning. Nagot som vi fann var att delar av forskningen som
gjorts pa fontanhus &r fokuserad pa verksamheten i USA, dock med forstaelse for
att Sverige och USA préaglas av olika kulturella kontexter, sa ar det fortfarande
relevant fOr oss eftersom grundprincipen av vad ett fontanhus &ar fortfarande den

samma oavsett land.

5.2 Studiens avgransning

Da vi fick kontakt med manga handledare, som var var ursprungsidé, valde vi att
endast fokusera pa handledares perspektiv vilket innebéar att vi missar flertalet
intressanta perspektiv. Exempelvis medlemmarnas och verksamhetschefernas syn
gar forlorad, som kunde bidragit med andra tankar kring handledarrollen och ett
brukarperspektiv, men positivt ar att materialet fran handledarna blir desto rikare.
Anledningen till att vi valt att fokusera pa handledare &r delvis for att ramen for
denna uppsats ar begrénsad samt att vi som blivande socionomer &r intresserade
av hur anstallda resonerar kring jamlikhet och grénser i relation till ménniskor de
moter i sitt arbete. Vi vill ocksa framhalla att det inte ar vart syfte att jamfora
enskilda fontanhus med varandra utan fokus ligger pa handledares olika
resonemang kring jamlikhet inom denna verksamhet. Studiens omfattning later

0ss undersbka ett mindre antal fontdnhus, vilket gjorde att fontdanhus i sodra
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Sverige blev relevant da vi ville genomféra samtliga intervjuer genom fysiska

moten.

5.3 Forforstaelse och val av amne

Varfor vi valt att undersoka hur handledare pa fontanhus resonerar kring
skillnader, likheter och granser ar pa grund av att vi vid var forsta kontakt med
fontanhusen blev intresserade av hur verksamheten beskrevs sig fokusera pa att ha
nara relationer mellan medlemmar och handledare. Vi har sedan innan varit
intresserade av att veta mer om fontanhusens satt att arbeta da det skiljer sig fran
annat socialt arbete vi bekantats med under socionomutbildningen. Vi ser delvis
detta som en mojlighet att bredda vara perspektiv i socialt arbete och fa forstaelse
hur olika det kan se ut inom olika verksamheter.

Vi har en generellt sett positiv installning till fontdnhusets verksamhet och
arbetssatt, vilket vi dock haft i atanke under processen och aktivt arbetat for att
forhalla oss nyanserat till bade i genomférandet av intervjuer och skrivandet av
texten. Detta for att pa ett sa arligt satt som mojligt presentera empirin som vi fatt
ta del av fran handledarna. Att vara intresserad och engagerad av det som ska
undersokas har kénts viktigt for oss, detta for att uppsatsprocessen skulle kénnas
givande for oss som forskare men &dven for att den slutgiltiga uppsatsen ska
kannas vélarbetad for lasaren.

5.4 Metodmassiga dvervaganden

For att pa ett noggrant satt kunna besvara studiens fragestallningar har en lamplig
metod tilliampats. Vi har i var undersokning valt att anvanda oss av
semistrukturerade intervjuer som metodval vilket vidare diskuteras i avsnittet
nedan. DA denna studie syftar till att undersoka handledares uppfattningar och
upplevelser av skillnader, likheter och gransdragningar ar en kvalitativ metod att
foredra framfor en kvantitativ, da vi efterstravar en djupare forstaelse av vara
amnen genom intervjupersonernas berattelser snarare &n att kunna generalisera
data som insamlats. Det kvalitativa metodvalet i form av intervjuer innebar att det
laggs fokus pa ord och formuleringar, snarare an siffrors betydelser (Bryman
2011:40). Att inte kunna generalisera datainsamlingen pa samma sétt som vid

kvantitativa undersokningar kan anses vara en begransning for den kvalitativa
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metoden, men samtidigt bor man vara medveten om att det inte heller ar syftet
med kvalitativa intervjuer. Syftet med vart metodval ar snarare att intervjuare och
deltagare tillsammans skapar mening genom materialet (Eriksson- Zetterquist &
Ahrne 2015:38). Fortjansterna med kvalitativt metodval i form av intervjuer,
utbver det som nadmnts ovan, ar att risken for bortfall enligt Bryman (2011:231)
minskar jamfért med exempelvis kvantitativa enkater da man som forskare
interagerar med deltagarna under processen dar empiri samlas in, vilket skapar
utrymme att diskutera och korrigera eventuella missforstand eller oklarheter under
tiden och eventuellt efter intervjun. Genom att man tillsammans med deltagarna
skapar materialet har man ocksa majlighet att ga pa djupet nar det uppkommer
nagot intressant under intervjuns gang, skapandet av empiri ar standigt levande

vid kvalitativa undersékningar.

5.5 Semistrukturerade intervjuer och genomférandet av
intervjuerna

Valet av att anvanda semistrukturerade intervjuer som metod gjordes bland annat
pa grund av mojligheten att kunna plocka upp intressanta svar fran deltagarna och
darigenom djupare forsta vart forskningsamne. Holstein och Gubrium (1995:3)
menar att man i en kvalitativ, och aktiv, intervju inte framst ar ute efter att fa svar
pa ett visst antal fragor dar fokus ligger pa det konkreta svaret da nyanser riskerar
att ga forlorade. De beskriver att det snarare ar processen, resonerandet, hur man
pratar om ett fenomen som &r det intressanta. Hur nagonting konstrueras. Trots att
inte sjalva svaret ar det viktigaste under intervjun, enligt deras resonemang, sa
hade vi med oss ett fatal fragor och teman som vi stallde till samtliga deltagare for
att sedan utga ifran foljdfragor vilket enligt Bryman (2011:206) kannetecknar den
semi-strukturerade intervjun. Under intervjuerna hade vi medvetet ett mindre
antal fragor med oss, da detta gjorde att vi var uppméarksamma pa vad som sades
och kunde fanga upp det snarare &n att forhalla oss till en hel mangd fragor. Det
som skiljer vart satt att intervjua fran en ostruktuerad intervju ar just att vi haft
olika teman som vi bockat av for att senare kunna besvara vara fragestallningar
(Bryman 2011:415). Eriksson- Zetterquist och Ahrne (2015:37-39) menar dock
att det ar svart att helt sérskilja de olika intervjuformerna och att det kanske inte
heller &r det som &r intressant utan snarare hur fragorna stalls. Vid konstruktionen

av intervjuguiden borjade vi med att skriva ner trettio till fyrtio fragor for att
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orientera oss 1 vad vi ville att deltagarna ska resonera kring under intervjuerna.
Darefter revideras fragorna till cirka tio fragor, vilka vi anvande oss av under
intervjuerna. Fragorna vi hade med oss var framst oppet stallda for att minska

risken att leda deltagaren och de stélldes nar det passade in i samtalet.

Holstein och Gubrium (1995) menar att den gemensamma interaktionen mellan
intervjuare och deltagare ar en viktig aspekt i meningsskapandet till materialet och
att det &r dar den djupa forstaelsen som man vill at i kvalitativa intervjuer formas
(ibid). De pratar vidare om forutsattningar for att skapa en fyllig och djup intervju
och att det &r en fordel om forskaren inte &r passiv utan interagerar och relaterar
till deltagaren, likt hur man gor i en “vanlig” relation (ibid). Konstruerandet av
”viet” mellan oss som intervjuare och handledarna skapades genom att vi bjod pa
fika innan samtliga intervjuer och pratade om annat innan intervjun. Under
intervjun, dock vid ett fatal tillfallen, relaterade vi dven till intervjupersonerna
genom att beratta om vara egna erfarenheter. Att lagga vikt vid just interaktionen
mellan intervjuare och deltagare menar Holstein och Gubrium (1995) ar till hjalp

for att na sa arliga resonemang hos intervjupersonen som mojligt.

5.6 Urval

Vi har riktat in oss pa handledare som ar anstallda pa fontanhus i sodra Sverige da
vi finner det intressant att prata med anstéllda inom medlemsorganisationer dar
verksamhetsramarna dr annorlunda fran manga andra. DA vi ar intresserade av
resonemang kring granser, skillnader, likheter och jamlikhet inom verksamheten
har vi valt att fokusera pa hur handledare, alltsa yrkesverksamma, resonerar kring

dessa teman utifran sin arbetsroll.

For att fd tag pa intervjupersoner horde vi till en borjan av oss till
verksamhetschefer pa de olika fontdnhusen via telefon och mail och bad dem att
skicka vidare vart presentationsbrev till handledare inom verksamheten. Ur ett
etiskt perspektiv kan det vara problematiskt att vénda sig till verksamhetschefer
for att fa kontakt med intervjupersoner utifran konfidentialitetsprincipen da
anonymiteten for de som valjer att delta paverkas av att vi haft kontakt med deras
chefer, mer om detta under avsnittet “Etiska Overvdganden”. Nar handledares
kontaktuppgifter fanns att hitta pa hemsidan sa mailade vi direkt till dem ocksa.

Vi har intervjuat totalt sex handledare fran tre olika fontanhus i sodra Sverige.
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Urvalet ar ett malinriktat sadant da vi specifikt eftersokt handledare pa fontanhus
da det ar den gruppen som ar relevant for studiens syfte. Vid kvalitativa intervjuer
rekommenderas just det malinriktade urvalet da deltagarna & dem som é&r

vasentliga for undersokningens fragestallningar (Bryman 2011:434).

5.7 Metodens tillforlitlighet

I kvantitativ forskning brukar man prata om begreppen validititet och realibilitet
nar det galler studiens kvalitet. Dessa tva begrepp lampar sig vél nar man syftar
till att méta ett fenomen, vilket ofta inte ar syftet vid kvalitativa undersékningar
(Bryman 2011:351). Bryman (2011:352-354) menar att man som forskare kan
anvanda sig av det motsvarande begreppet tillforlitlighet som lampar sig béattre for
kvalitativ forskning. Begreppet tillforlitlighet kan kategoriseras in 1 fyra
underrubriker; Trovardighet, palitlighet, Gverforbarhet samt mojligheten att kunna
styrka och konfirmera det som sdgs (Bryman 2011:354). | denna studie anvéander

vi oss av dessa begrepp for att titta pa metodens tillforlitlighet.

Diane G. Cope (2014:89) skriver om begreppen i sin artikel som handlar om
tillforlitlighet 1 kvalitativ forskning. Cope (2014:89) menar att trovardighet
handlar om hur forskaren framstéller och tolkar materialet som framkommit av
intervjuerna. FOr att 6ka trovérdigheten i studien kan forskaren prata med de som
studeras om man tolkat deras beskrivning ratt, vilket kan goras pa olika satt
(Bryman 2011:354-355). Detta har vi exempelvis gjort genom att under
intervjuerna sokt bekréftelse om det ar nagot som kants oklart for oss, exempelvis
genom att vi fragat om vi forstatt en beskrivning korrekt. Vi har ocksa gjort detta
genom att i slutet av samtliga intervjuer fragat deltagarna om det finns nagot mer

de vill lagga till eller om det finns nagot de tycker att vi missat.

Genom att vi som forskare har reflekterat kring vara egna véarderingar och
forforstaelsen vi har om amnet har vi varit medvetna och kunnat nyansera
framstéllningen av empirin (Bryman 2011:355). Detta utfors for att kunna styrka
och konfirmera materialet, dven om fullstindig objektivitet i samhéllelig
forskning inte gar, eller for den delen ar efterstravansvart, att uppna (ibid.).
Palitlighet presenteras av Bryman (2011:355) som den kvalitativa forskningens
motsvarighet till begreppet reliabilitet som anvands i kvantitativ forskning.

Svensson och Ahrne (2015:25) menar att palitlighet okar nar forskaren é&r
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transparent genom studien och redogor for hur man gatt tillvaga samt presenterar
vilka 6vervéganden som gjorts och besluts som tagits under processen. Detta har
gjorts genom att beskriva och diskutera processen och de fortjanster och brister
som vart metodval har. Bryman (2011:355) och Cope (2014:89) menar ocksa att
palitlighet kan styrkas genom att lata andra granska materialet for att gora en
bedémning av processbeskrivningen. Detta har gjorts genom kontinuerlig
handledning samt da vi latit en person lasa igenom var uppsats och efterat gett oss
feedback. Genom att lata uppsatsen granskas vid ett examinationsseminarium

provas palitligheten ytterligare.

Overforbarheten i kvalitativ forskning tittar enligt Bryman (2011:355) pa
huruvida studiens resultat ar dverforbar till en annan milj6. Bryman (ibid)
beskriver, med hjalp att Geertz, att kvalitativa forskare fokuserar pa fylliga
beskrivningar av en kontext. Resultaten i var studie kan argumenteras vara
overforbara till en annan miljé da vi har forstatt deltagarna genom att vara en del
av samma sprakliga och samhalleliga kontext. Darfor kan vi forsta innehallet i

deltagarnas beréttelser trots att varje miljo ar unik.

5.8 Bearbetning och analys

Da vi spelat in vara intervjuer inleddes bearbetningsprocessen med att vi
transkriberade intervjuerna genom att ordagrant skriva ner vad som sades i
samtalen. Vi delade antalet intervjuer lika mellan oss och transkriberade dem,
darefter laste vi varandras sammanstallda texter samtidigt som vi lyssnade pa
intervju-inspelningarna och bekantade oss med materialet som samlats in. Genom
att vi borjade med transkriberingen i ndra anslutning till genomférda intervjuer
kunde ocksa analysprocessen komma igang tidigt (Bryman 2011:429). Att ha
arbetat mycket med materialet har gett oss battre forutsattningar for att fa en
oversikt och for att hitta intressanta delar i intervjuerna i forhallande till studiens
syfte (Rennstam & Waésterfors 2015:222).

Dérefter kodades materialet som innebdr att vi laste igenom materialet som
samlats in for att sedan identifiera gemensamma teman i de olika intervjuerna
(Bryman 2011:243). Genom kodningen har det gatt att urskilja olika teman som
sedan varit i fokus under analysprocessen, vilket kan beskrivas som fokuserad

kodning (Rennstam & Wasterfors 2015:224). Inledningsvis har storre nyckelord
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anvants vid bearbetning av materialet, detta for att skapa den Overblicken som
tidigare namndes. Exempel pa teman som anvants ar: granser, roller, makt, privat
& personlig. Efter att ha kodat efter stdrre teman narmade vi 0ss intressanta delar
av materialet, vilket ocksa gav oss forutsattningar for att hitta en relevant teori i
relation till vara fynd. Vi hittade i denna del av processen Arendts teori om
handlande. Nar vi hade valt ut de teorier vi ville anvanda oss av, Goffmans och
Arendts, kunde vi urskilja andra, snédvare teman som passade med de teoretiska
utgangspunkterna. De teman som uppkom i andra stadiet av kodningen och som
passade bra med teorierna var bland annat: skillnad, likhet, jamlikhet, inflytande. |
kodningsprocessen har vi samtidigt gjort egna anteckningar och sokt fler
intressanta koder, utdver de nyckelord som vi anvént oss av inledningsvis,
Rennstam och Wasterfors (2015:35, 224) kallar det for 6ppen kodning. Det kan
alltsa forstas att vi kombinerat tva kodningsmetoder for att fa fram intressanta

delar av materialet.

Likt hur Rennstam och Waésterfors (2015:12) beskriver det har vi under
processens gang, infor analysen, mots av nagra huvudproblem som man inte
séllan stalls infor som kvalitativ forskare. Det forsta problemet &r att forsoka reda
ut oredan som uppstar nar mycket material samlats in, det andra ar att behdva
reducera och hitta det vi som forskare anser vara relevant i forhallande till syfte
och fragestillningar. Manga intressanta teman identifierades, som vi sedan
tvingades reducera bort pa grund av det begransade utrymme vi forhallit oss till
samt att de inte var helt relevanta i forhallande till studiens syfte. Vi har dock inte
uteslutit ndgons deltagare perspektiv genom reduceringsprocessen, utan det har
gjorts for att kunna behalla fokuset i texten (Rennstam & Wasterfors
2015:228). Det tredje som Rennstam och Wasterfors (2015:12) pratar om, det s&
kallade “auktoritetsproblemet”, var svart att forhalla sig till. Auktoritetsproblemet
innebar att forskaren tenderar till att blir kritisk till den egna formagan att bidra
till forskningsfaltet vilket pa manga satt varit begransande for oss. Vad vill vi med
detta? Vad kan vi egentligen sdaga med detta material? ar fragor som vi stallt oss

under arbetets gang.

For att analysera det material som framkommit av kodningen valde vi att bygga
det pa relevanta rubriker som vi ville arbeta med i analysen. Vi har kontinuerligt

och till stérsta del gemensamt arbetat med analysen och dess uppbyggnad. Under
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arbetet med analysen har nya rubriker tagit form och vi har kunnat specificera var
analys ytterligare med hjalp av kunskapen om materialet. I analysavsnittet har vi
tagit teoretiska begrepp fran Erving Goffman och Hannah Arendt for att analysera
var empiri och kunna fora en diskussion, vilket presenteras narmare under ett eget

avsnitt.

5.9 Etiska Overvaganden

For att mojliggora att intervjuerna och studien genomfors noggrant har vi aktivt
reflekterat kring och anvént oss av de fyra forskningsetiska principerna. De fyra
forskningsetiska principerna inbegriper informationskravet, samtyckeskravet,
nyttjandekravet samt konfidentialitetsprinicipen (Bryman 2011:132-133). Dessa
principer har tillampats i samband med intervjuerna och i efterhand nar materialet
har bearbetats och presenterats i analysen. | bérjan av intervjuerna informerade vi
deltagarna om studiens syfte samt fragade om samtycke till att delta i studien och
till att fa spela in samtalet. Deltagarna informerades om att det &r okej att angra
sig och vélja att avbryta sitt deltagande nér de vill. Detta gjordes for att fortydliga
for deltagaren att hen har makt dver sitt eget deltagande vilket ar i enlighet med
informations- och samtyckeskravet (Bryman 2011:132-133). Néar vi hade fatt
deltagarnas samtycke samt informerat om studiens syfte informerades de &ven om
att deras personuppgifter kommer att behandlas enligt konfidentialitetsprincipen.
Denna princip innebdr att deltagarnas identiteter ar skyddade fran oberérda parter,
vilket innebér att de ar och forblir anonyma nar de presenteras i vart arbete. FOr
att avidentifiera deltagarna har vi valt att inte specificera vilket fontanhus
respektive deltagare kommer ifran samt har gett deltagarna fiktiva, till stor del
konsneutrala, namn. Alla deltagare refereras till som hen. Vid tillfallen da
intervjupersonerna har berattat nagot som gor att lasaren lattare kan identifiera
personen har vi valt att omformulera texten nagot, utan att andra innehallet i
personernas uttalanden (Bryman 2011:431). Omformuleringar har gjorts pa grund
av det blir svarare att harleda vem deltagaren ar samt vilka eventuella personer
som deltagaren pratar om (ibid.). Dock kan anonymiseringen problematiseras
utifran att vi forst tagit kontakt med respektive fontanhus chefer for att fa kontakt
med handledareeftersom handledarnas uppgifter oftast inte ar tillgangliga pa
fontdnhusens hemsidor. Detta har diskuterats och hade kunnat undvikas genom att

vi hade kunnat ta oss till respektive fontanhus och pa plats fragat enskilda
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handledare for att ytterligare varna om deltagarnas anonymitet. Att vi intervjuat
personer fran tre olika fontanhus okar dock anonymiseringen, da det blir svarare
att harleda vilket fontdnhuset personen tillhér. Vi har arbetat i enlighet med
nyttjandekravet da vi berattat for deltagarna att materialet som genereras ur
intervjuerna kommer att anvandas i denna uppsats men inte for nagot annat
andamal (Bryman 2011:132-133).

6. Resultat och analys
6.1 Det konstruerade viet

| foljande analys anvander vi Hannah Arendts (1998) pluralistiska teori om
handlande samt Erving Goffmans dramaturgiska teori med utvalda begreppen
intrycksstyrning, rolldistans och rollomfamning. Dessa teoretiska grepp kopplas
samman med det konstruerade “viet” utifran olika teman i en analys av skillnader
och likheter samt grénser inom fontdnhusverksamhet utifran handledares

perspektiv.

6.2 Ansvar for viet

6.2.1 Meningsfullt ansvar

Fragan om vart handledarens ansvar bérjar och slutar uppkom under flertalet
intervjuer. Att ansvaret for verksamhetens drift vilar pa bade medlemmar och
handledare var samtliga 6verens om. | intervjuerna finner vi att handledarna har
ett ytterligare ansvar i att pusha och motivera medlemmarna att skapa
meningsfullhet genom att sjalva ta ansvar och utfoéra arbetsuppgifter. Charlie
beskriver att medlemmarna befinner sig pa fontanhuset frivilligt men att det
samtidigt & en sanning med modifikation da de har ett indirekt ansvar for
kollektivet och ett direkt ansvar for husets drift genom sitt medlemskap.
Medlemmarna ar enligt Charlie dar for att rehabiliteras via arbetstraning vilket
innebdr att de har arbetsuppgifter att utféra. Om arbetsuppgifterna inte utfors
drabbas “viet”, dd ndgon annan eventuellt behdver ga in och utfora uppgifterna,
det vill sdga en annan medlem eller nagon av handledarna. Charlie beskriver att
handledare fyller funktionen att skapa meningsfullhet for medlemmarna, som

beskrivs innebara att handledarens roll blir att fa medlemmarna att kanna sig
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behovda dar det skapas en kansla att andra i huset forvantar sig nagot av dem for
att verksamheten ska uppfylla sitt rehabiliterande syfte. Att medlemmarna far
kdnslan av att vara produktiv, behovd och sedd utifran deras individuella och
unika behov kan forstas som ett sitt att konstruera ett “vi” dir olikheter accepteras
och omfamnas. Att som medlem fa ansvarskanslor kan utifran detta forstas som
meningsfullt for att fa kénna sig behévd samt som en del av det gemensamma
“viet” dir varje medlem dr en viktig bidragande faktor till att verksamhetens drift
fortgar. En handledare beskriver att det finns ett ansvar att synliggora den enskilde
medlemmen i arbetet, vilket vi tolkar som en mojlighet att anvanda sin position
till att skapa nagot positivt. Handledarna uppfattas anvéanda frivilligheten som en
vag in for medlemmen for att sedan anvanda deras position att stalla krav pa
engagemang fran medlemmen for att den frivilliga verksamheten ska komma
framat. De krav som handledarna forstas kunna stélla diskuteras senare i analysen.
Att fa medlemmarna sysselsatta beskrevs som viktigt da det &r medlemmarna, och
inte handledarna, som ar dar for att arbetstrana. Att se varje unik medlem och ta
tillvara pa alla olikheter som medlemmarna har kan forstas vara en viktig del i att
erkanna skillnader som i sin tur skapar forutsattningar for jamlikhet i likhet med
Arendts (1998; Hansen 1995:83) resonemang.

Handledarna beskrivs ha det yttersta ansvaret for husets drift. En av handledarna,
Kim, beskriver att handledare inte séllan hamnar i sa kallade “handledarfdllor”,
vilket vi uppfattar som situationer dar handledare gér mer an vad de egentligen
ska. En sd kallad “handledarfdlla” enligt Kim kan exempelvis vara nér
medlemmarna vid nagot tillfalle inte & med och lagar dagens lunch, egentligen sa
ska det vid dessa tillfallen inte bli ndgon lunch, men det blir ofta det anda da
handledarna tar pa sig ansvaret for den uppgiften menar Kim. Det ansvarstagandet
kan tolkas som en form av rolldistans (Goffman 1959), genom handledarnas
medvetna resonemang kring handlandet som en “fdlla” och ett sitt att upprétthalla
fontdnhusets drift utan att kollektivt, alltsa “viet”, ska drabbas negativt. Att ta
detta typ av ansvar som handledare kan forstas som ett satt att ta meningsfullt
ansvar for kollektivet och det gemensamma “viet” som striacker sig langre dn vad
som egentligen ingar i handledarrollen. Genom att stélla upp for andra genom att
ta detta ansvar kan tolkas som att handledarna respekterar medlemmarnas olika

forutsattningar for att klara av dagen och de arbetsuppgifter som husets drift
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innebdr. Vilket kan liknas vid Arendts (1998) resonemang kring att arbeta jamlikt,
eftersom respekten for olikheter blir central.

6.2.2 Ansvar for granser

Fontanhuset beskrivs som en plats dar néra relationer mellan medlemmar och
handledare foresprédkas. Alla blir en del av en gemenskap, ett “vi”, dir det
efterstravas relationer likt kollegor pa en vanlig arbetsplats. Hur de intervjuade
handledarna resonerade kring granser hade manga likheter, men &ven vissa
skillnader. | intervjuerna beskriver samtliga handledare att det inte finns nagon
uttalad gréans i organisationen, forutom karleksrelationer mellan handledare och
medlem vilket vi kommer in pa i ett senare avsnitt i analysen, utan det ar upp till
handledarna att satta sina egna granser. Detta skulle kunna tolkas som att
handledarna har en viss makt Over relationen till medlemmarna och
gransdragningarna som sker. A andra sidan kan man tanka sig att &ven
medlemmarna har inflytande dver vart granserna ska ga i och med att handledarna
behdver vara anpassningsbara utifran sin roll som anstalld, vilket inte
medlemmarna behdver i samma utstrackning. Majoriteten av handledarna har
beskrivit att en bra handledare har férmagan att vara just flexibel och
anpassningsbar beroende pa vad situationen kraver. Eli beskriver att en
handledare med hogt fortroende hos medlemmarna har storre inflytande att kunna
paverka medlemmarna inom verksamheten, vilket Eli menar inte kommer utan
anstrangning fran handledarens sida. Framforallt tre av de intervjuade
handledarna har pratat om att olikhet i ansvar ar en forutsattning for att kunna
uppnd nagon form av jamlikhet i huset da den som har starkast rost annars
potentiellt skulle kunna ta 6ver och andra medlemmar skulle riskera att hamna
utanfor eller fa mindre utrymme i verksamheten. Att ta ansvar for att skapa
granser i situationer som potentiellt kan paverka en eller flera medlemmar
negativt kan ses som en forutsattning for att skapa jamlikhet i huset i likhet med

vad de tva handledarna berattade.

Bengt beskriver hela verksamheten som en familj dar hen har en liknande
funktion som en foralder. Aven Arvid liknar sin roll vid en forélder i en jamstalld

familj. Bada menar att det innebar att de bland beh6ver ga in i situationer och vara
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mer auktoritéra trots att de helst ser och stravar efter att kollektivet l6ser det
tillsammans. Arvid séger:
Man hjilps at att sdga att "nej sa gor man inte hér och vi har regler hér” men
det finns granser ocksa, vissa har inte kraft kanske eller mod eller, mod &r
kanske fel att saga, men man mar daligt sjalv da kanske man inte sjalv kan
sitta dem granserna som man sjalv egentligen har. Man kan inte
kommunicera granserna sa folk trampar pd dem, d& ser jag det som

handledarens ansvar att vara inne och forebygga sadana situationer och reda
ut det ocksa nar det hander.

Utifran Arvids citat kan man ana ett konstruerande av ett “vi” dir man
tillsammans som kollektiv hjélps at och foljer de regler som finns. Samtidigt
beskrivs en skillnad i ansvarstagande nar oonskade situationer uppstar, dar
handledarna har det yttersta ansvaret. Citatet kan tolkas som géllande for
situationer dar handledare medvetet tar en ansvarstagande roll for att motverka
nigot negativt, i detta fall att en medlem potentiellt skulle bli “6verkérd” av
nagon annan om handledaren inte tog ansvar for situationen och satte granser.
Aven andra handledare beskriver aterkommande att det &r viktigt att se till utsatta
individer och forsdka stora maktobalansen, istéllet for att folja eller fargas av en
viss grupps olika asikter kring nagot. Vi tolkar att Arvid i citatet ovan har insikt i
vad hen har for roll for fontdnhusets medlemmar och darmed hittar strategier for
att forstd hur hen ska arbeta med denna typ av situationer. | vart arbete med
empirin kan vi se att samtliga handledare anser att en viktig del av rollen som
handledare &r just att kunna se alla och att arbeta for att alla medlemmar ska
inkluderas i verksamheten och inte utséattas for situationer som kan liknas vid
utfrysning. Detta kan tolkas som en form av rolldistansering enligt Goffman
(1959) da handledare medvetet gor nagot i rollen for, i detta fall, att gynna
kollektivet och forhindra att en individ blir drabbad. Att bade Arvid och Bengt
liknar sin roll vid en foralder i en familj tyder pa en forstaelse for att man har ett
ansvar men ocksd makt att paverka en situation i en viss riktning som gynnar
“viet”. Att de beskriver sig ha en foraldraroll sager nagot om hur man tar pa sig
ansvar, hur man i enlighet med Goffmans (1959) teori tar pa sig olikheter nar man
intar sina roller. Genom att ta ansvar for liknande situationer som Arvid beskriver
skyddas ocksa viet”. Att skydda “viet” i1 detta fall innebdr samtidigt att
accepterandet av “avvikande” beteende minskar i och med att grénser sitts for
vilka beteenden som &r acceptabla inom verksamheten. Enligt Arendt (1998)

minskar toleransen av normavvikande beteenden nér erkdnnande av olikheter
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begrénsas. Arendts teori om handlande, enligt Masso (1997), innebéar att alla
manniskor har lika méjlighet att fa vara olika varandra och ska respekteras for det.
Vi tolkar dock det som att tolerera alla “avvikande” beteenden samt alla olikheter
inte behover forstds som gynnsamma i stravan efter jamlikhet. Om ansvaret for att
forhindra situationer likt Arvid beskriver inte hade funnits och dar alla beteenden
och olikheter hade accepterats hade “viet” samt enskilda kunnat ta
skada. Skillnaden i ansvar kan darfor ses som en viktig funktion i strdvan efter
jamlikhet. Var uppfattning om skillnader i ansvar gar att koppla till Arendts
(1998) resonemang kring att skillnader blir en viktig forutsattning for att kunna
narma sig jamlikhet, fér vem hade annars tagit ansvar for att framja jamlikhet om
ingen hade forvantningar pa sig att ta det ansvaret? Med hjalp av Goffman (1959)
kan vi ocksa narma oss vad som gor att handledare tar detta ansvar. Att ha distans
till rollen (ibid.) kan innebéra att du har forstaelse for vad rollen innebar och vad
som ar din yrkesroll, vilket kan forstds i relation till att ansvaret ligger pa
handledarna. En vénskapsrelation mellan tvd personer innehaller ofta ett lika
ansvar att hantera utmaningar i relationen, men inom fontanhuset har
handledarnas ansvar en annan innebdrd an medlemmarnas. Genom att ha
rolldistans kan det forstas som ett satt att underlatta for hur handledaren ska
hantera en situation i verksamheten. Inom ramen for verksamheten forhaller sig
handledaren till situationer som uppstar utifrdn vad rollen kraver, samtidigt som
de utanfor verksamheten beroende pa situation potentiellt hade kunnat agera pa ett
annat satt utifran sitt jag pa ett annorlunda satt som ligger i enlighet med deras
egna kanslor och behov och langre ifran det ansvar som kommer med

arbetsrollen.

6.2.3 Inflytande och styrning

En del av de handledare vi har intervjuat beskriver att det inte finns nagon
skillnad mellan medlemmar och handledare nér det kommer till inflytande i
beslutsfattanden. Detta kan bland annat forstas av uttryck som beskriver att
handledare och medlem har precis lika stort inflytande, eller att det finns en
skillnad dar medlemmarna till och med har mer inflytande &n handledarna, i
verksamheten och de beslut som fattas. Charlie sager exempelvis att:

[...] jag kan riknas mindre faktiskt, sd att medlemmarnas 6nskemél och
viljor gar fore.
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| ovannamnda citat fran Charlie kan det tolkas som att medlemmarnas inflytande
ar storre &n handledarnas. | samtal om just detta framkom det att det fanns
tillfallen dér medlemmarna var de med storst inflytande Gver beslut. En av de
intervjuade, Bengt, som beskriver att medlemmarnas inflytande &ar stort i huset
menade att huset tillnér medlemmarna och att det & dem som ska ha mest gladje
av att vara i huset, det beskrivs av hen som ett satt fa medlemmarna att komma till
huset vilket i sin tur minskar risken att medlemmarna isoleras. Bengt ser sin roll
som en viktig faktor for att gora fontdnhuset tillgangligt for alla som 6nskar vara
en del av det och att hen dven anvander det som strategi for att medlemmar blir
rehabiliterade. Samtidigt gor vi vidare tolkningen att Bengt inte vill sta i vagen for
medlemmens vilja och tankar om hur arbetet ska formas i huset. Att inte vilja
begransa nagon i huset kan ocksa ses som en form av intrycksstyrning (Goffman
1959), da vi tolkar det som att bland annat Bengt hade kunnat agera pa andra satt
men istéllet valjer att anpassa sitt sétt att interagera med medlemmarna for att de
ska se pa handledaren och verksamheten som jamlik. Detta tolkar vi som ett satt
att gora skillnad mellan sig sjalv och medlemmarna dar man lyfter medlemmarna
Over sig sjalv. Detta kan relateras till ett konstruerande av ett “vi” genom att
Bengt i detta fall anpassar sitt bemotande beroende pa vad som passar varje unik
medlem i kollektivet istéllet for att medlemmen sjalv behdver anpassa sig till ett
normativt sétt att vara. “Viet” i detta fall tolkar vi handlar om att fa vara en del av
ett sammanhang dar olikheter accepteras. Detta gar att koppla till var tolkning av
Arendt (1998) gallande att erkannandet av olikheter minskar risken att forsta
avvikande beteenden som ndgot negativt. Goffmans (1959) teori kring att
manniskan anpassar sig och tar pa sig olika masker beroende pa situation tolkar vi
att Bengt gor genom att anpassa sitt bemotande utifran varje unik medlem for att

framja och bejaka “viet”.

Synen pa inflytande i verksamheten mellan handledarna vi intervjuat ar inte
enhetlig. | intervjuerna har det ofta gatt att urskilja en viss ambivalens géllande
installningen till inflytandet och vad det innebédr. Handledare som inledningsvis
pratat om att medlemmar har stort inflytande diskuterar ofta i ett senare skede att
de som handledare har inflytande 6éver medlemmar i form av att de &r forebilder

eller att de har mojlighet att stalla krav pa medlemmar, emellertid dven att de som
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handledare har storre inflytande 6ver verksamhetens beslut. Love diskuterar
exempelvis skillnader i inflytande pa detta vis:
Aven om medlemmar &r med i (besluts-)processer sd &r det ju ocksa s att

hur du an planar ut det hir sd kommer min rést att vdga tyngre an tio
medlemmars, det later jattehart men det &r ju sa.

Hér beskriver Love hur beslutsprocesser, trots 6ppna méten och medlemmarnas
lika deltagande, dnda tydligt praglas av en handledares formaga att styra besluten.
| intervjun med Love diskuteras bade inflytandet som en handledares har pa
medlemmarna samt hur viktigt det ar att handledaren ar medveten om det
inflytande hen har. En negativ aspekt av detta skulle kunna vara att handledare
oreflekterat kan utdva sitt inflytande, bland annat i beslutsfattandet, trots att den
kan verka jamnt fordelad vid forsta anblick. Inflytandet kan alltsa forstds vara
gestaltad pa ett sadant satt att handledaren inte nodvéandigtvis alltid ar medveten
om att hen har ett stort inflytande. Ett fatal av de intervjuade handledarna
beskriver i relation till inflytande fér medlemmarna att dem som handledare
ibland anvander sitt inflytande for att styra in medlemmarna till att tro att de har
samma inflytande som dem. Charlie och Kim beskriver liknande situationer
géllande detta:

Ibland far man ju kanske vara lite strategisk, att man lagger upp en sak med

en medvetenhet for att det ska ga det héallet men egentligen ar det ju redan

fardigt eller s&. Man far géra nagon form av fuling ibland for att dom (syftar
pa medlemmarna) ska kdnna sig mer inkluderade. (Charlie)

Daremot syns det ju ocksd i beslut, nar stora beslut ska tas, fast det
egentligen ska vara ratt jamstallt darfor det ar ju anda medlemmarnas hus,
dér kénns det som att handledarna har nastan som ett veto eller mer att sdga
till om, medlemmar luras nastan in i det, handledarna far det ansvaret
medvetet och omedvetet upplever jag (Kim)

Citaten visar pa en annan aspekt av hur ett “vi” konstrueras, nimligen i en form
som skulle kunna tolkas som manipulativ. Handledarna beskriver i citaten att de i
vissa situationer behover styra medlemmarna i en viss riktning som de tror
kommer gynna medlemmarna. Denna typ av styrning som citaten beskriver kan
forstas som ett satt att ge medlemmarna en kansla av stort inflytande, det skulle
aven kunna tolkas som ett satt att vilseleda medlemmarna till att tro att det &r dem
som har det storsta inflytandet i verksamheten. Detta kan utifran Goffmans
(1959) teori forstas som en form av intrycksstyrning da handledaren forvéntas
uppratthalla de forvantningar kring jamlikhet som fontanhuset stravar efter.
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Citaten dr ocksa ett exempel pa vad Goffman (1959) beskriver som
rolldistansering, som forknippas med den cyniska aktoren, da vi tolkar det som att
handledarna & medvetna om skillnaderna i inflytandet, vilket gor att de ar
medvetna om vad de gor i sin roll och darmed kan anpassa sitt agerande for att
medlemmarna ska uppfatta sitt inflytande som stort. Att handledarna forvéntas
uppratthalla den bild av jamlikhet, som vi ser att fontanhuset stravar efter, tolkar
vi det ockséa som ett sitt att konstruera ett jamlikt “vi” i huset. Detta jamlika “vi”
stammer inte alltid dverens med handledarnas beskrivning av verkligheten da
citaten ovan vittnar om en form av medveten styrning av medlemmarna. Att det
finns en skillnad i hur inflytande faktiskt kan se ut, alltsa genom att medlemmarna
“vilseleds” &r nagot som inte alltid uppfattas eller erkanns av handledarna vi
pratat med. Detta kan tolkas st i kontrast till Arendts (1998) teori om att erkanna
och respektera skillnader for att kunna uppna jamlikhet. Om synliggérandet av
skillnader uteblir kan det innebdra att medlemmar inte kan ta stéllning till denna
skillnad mellan handledare och dem. Medlemmarna kommer dérmed varken
kunna acceptera eller paverka situationen da den inte synliggors infor dem.
Flertalet av handledarna har berattat att de varnar om kollektivet pa ett satt som
medlemmarna nodvandigtvis inte behéver géra pa samma satt, da det tycks inga i
handledarnas roll att alltid se till det kollektiva viets” bésta. Sattet som
handledarna emellertid styr in medlemmarna till att rosta pa ett visst forslag kan
tolkas som ett satt att utva sitt inflytande. Att styra pa det séttet kan forstas som
en medvetenhet i handlandet som gor att handledaren aktivt arbetar for att framja
kollektivets basta istallet for enbart en enskild individs intressen. Detta kan tolkas
som en strategi for att narma sig den jamlikhetsstravan fontanhuset beskrivs ha, da
en tolkning skulle kunna vara att fler far mojlighet att fa sina behov

tillgodosedda.

6.3 Att gora skillnad

6.3.1 Att skillnadsgdra for att skapa ett vi

I empirin kan vi se att medlemmar och handledares arbete beskrivs bygga pa en
gemenskap och ett kollektiv, vilket det finns olika satt att resonera kring hur detta
skapas. Arendt (1998) forstar skillnader som nagot vi behéver synliggora for att
darefter kunna jobba for jamlikhet, att se skillnader beskrivs vara viktiga att
erkanna enligt vissa handledare. Love resonerar kring jamlikhet och skillnader pa
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fragan om vilka skillnader som tycks finns mellan just medlemmar och
handledare i en organisation som har ett sa starkt jamlikhetstankt:
For det forsta maste jag sdga, det dar ar ju en myt (syftar pa jamlikhet mellan
handledare och medlem), det tror jag man ska vara véldigt medveten om som
handledare. Absolut att vi strdvar mot jamlikhet, men det ar helt olika roller.
Du ar har av helt olika anledningar. du har helt olika ansvarsomraden. Man
ska aldrig inbilla sig att vi dr helt jamlika, da gor man sig en otjanst (...) du

har ett ansvar, du ar ansvarig, du har 16n darfor &r du alltid ansvarig pa ett
annat satt &n en medlem ér.

Den jamlikhet som syftas till i citatet handlar enligt oss om den konventionella
definitionen av jamlikhet, vilken syftar till att alla ska ha lika inflytande, samma
status och varde for att nagot ska kunna vara jamlikt. | detta citat séger
handledaren att det finns en naturlig ojamlikhet i relationen handledare-medlem
och att det finns en fara i att inte erkdnna dess existens. Citatet ga att koppla till
Arendts teori om handlande (1998; Hansen 1995) om vikten att erk&nna skillnader
mellan manniskor for att kunna fa en verklig forstaelse av varandra samt for att
kunna uppna, eller komma narmare, jamlikhet. Det gar i citatet att utlasa en oro
for att det inte gors tillrackligt for att synliggora skillnaderna inom verksamheten.
| det samtal som citatet kommer fran tolkar vi det som att Love har en kénsla av
att det ar nagot som bade utomstdende och emellertid &dven handledare och
verksamheten sjélv vill tro pa, att det inte skulle kunna gé att urskilja ”vem som &r
vem” 1 en fontdnhusverksamhet. Love pratar om att det dr relevant att forstd
vilken roll du som handledare har for att kunna skapa en bra relation till
medlemmarna och for att skapa forutsattningar for jamlikhet. Att ha forstaelse for
skillnaderna kan tolkas som ett sétt att skapa och hélla ihop ett “vi”, eftersom det
da gar att forsta hur de kompletterar varandra och hur de ska arbeta tillsammans.
Likt Love beskrev Eli hur skillnader bor synliggoras:

Jag tycker att det ar viktigt att vara arlig med det som ar skillnad, istallet for

att sldnga sig med massa floskler om att vi ar jamlika eller jambordiga.

Jamlika ar vi pa ett manskligt plan men det ar ju faktiskt sa att jag far en 16n,

och jag kommer hit och har ett ansvar for att den hédr verksamheten ska

fungera och jag maste vara har. Jag har skyldighet och jag far ocksa I6n. Och

det ar liksom viktigt att, dar finns en skillnad, och nar det liksom ar sagt sa

kan man ju pd nagot satt slata ut, sa att skillnaden i hur vi arbetar
tillsammans &r sa liten som majligt.

| citatet beskrivs en viktig skillnad mellan handledare och medlemmar, ndmligen
I6nen. Lonen som skillnad innebér i praktiken att handledarna far 16n men inte

medlemmarna trots att bada grupperna arbetar. Skillnader behover inte alltid vara
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bra i skapandet av jamlikhet, i kontrast till Arendts (1998) resonemang, och detta
kanske ar ett exempel pa just det. For varfor ska bara en av tva som arbetar fa 16n?
Samtidigt beskriver Eli att med I6nen kommer ansvar och skyldigheter vilket inte
medlemmarna har pa samma sétt, just eftersom de inte har 16n. Lonen gor att
handledarna inte kan vélja att vara hemma eller inte utfora en arbetsuppgift nér de
inte har ork eller kraft da det yttersta ansvaret ligger pa dem nar det kommer till
verksamhetens drift. | kontrast till detta kan medlemmarna anpassa sitt satt att
arbeta i storre utstrackning utefter egen formaga just eftersom de inte har samma
skyldigheter som en handledare vilket kan underlatta for medlemmarna som
arbetsrehabiliterar. | det avseendet gar det att se att olikheter tas till vara pa och att
varje medlem har samma mdjlighet att fa vara sig sjalv. Vi tolkar det som att
genom att handledarna far 16n, vilket i sin tur innebar ansvar och skyldigheter,
skapas det utrymme for att medlemmarna i storre grad kan utga fran sina egna
forutsattningar i arbetet pa fontdnhuset. Genom dessa olikheter konstrueras ett
“vi” 1 verksamheten som bygger pa ett respekterande av allas olika forutséttningar
i sammanhanget som fontanhuset innebar. Detta gar att koppla till Arendts (1998;
Hansen 1995) resonemang kring att vi endast kan uppna solidaritet och jamlikhet
nar manniskor far mojlighet att vara sitt unika jag i en gemenskap. Dock tolkar vi
skillnaden i att handledare far 16n och medlemmar inte som en begransning for i
vilken utstrackning varje individ har lika mgjlighet att vara olika da lonen i detta
fall bidrar till att handledarnas majlighet att vara sig sjalva begransas. Utifran
detta skulle den konventionella synen pa jamlikhet kunna innebéra att det &r en
begransning for att uppnd jamlikhet, vilket handlar om att alla inom fontanhuset
inte far samma ekonomiska ersattning av verksamheten. Samtidigt forstar vi det
som nagot som inte nédvandigtvis behdver utgora ett stort problem om alla i huset
accepterar att handledarna far I6n, i likhet med hur Arendt (1998) ser pa hur vi

kan erkanna och respektera olikheter.

Arendts (1998) syn pa att skillnader &r det som gor att vi kan bli jamlika kan
séttas i relation till den diskussion om att skillnaderna inom verksamheten kan
vara svar att se om man tittar pa verksamheten utifran enligt Eli och Love. Vilket
var empiri bekréaftar vid upprepade tillfallen, da flertalet som beskriver
skillnaderna och makten som nagot som ska utmanas och kritiseras, eftersom

handledarnas position innehaller just andra skyldigheter an medlemmarnas. Alltsa
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tolkar vi att ansvaret som skiljer sig mellan medlemmar och handledare ar en
erkand skillnad fran handledarna sida, trots att den inte ar synlig vid forsta anblick
for en utomstaende. De séger ocksa att genom att verka inom fontanhus sa kan du
urskilja strukturer och handlingar som speglar en maktspanning aven om de
handlingar som sker kan vara préglade av goda intentioner. Nar vi sdger goda
intentioner syftar vi bland annat till Elis satt att sdga att hen har ansvar for
verksamheten, vilket vi tolkar som att hen har for avsikt att gora det sa bra som
mojligt for medlemmarna. Handledarnas satt att fa medlemmarna att kanna sig
valkomna och ha det bra inom verksamheten ar ocksa det som inkluderas i
konstruerandet av ett “vi”. Konstruerandet kan vi forstd genom att ansvaret
handledarna har och tar forklas i gemenskap och vélkomnande inom

verksamheten.

6.3.2 Att skillnadsgora for att skapa ett dem

Forstaelse av att skillnader kan fungera som ndgot som hjalper oss att skapa
jamlikhet diskuteras av Arendt (1998) som positivt, men i vissa delar av var
empiri kan vi urskilja skillnader som nagot som konstruerar avstand mellan
manniskor. Flertalet handledare patalade exempelvis vikten av att vara mansklig i
relation till medlemmarna, samtidigt diskuterade dem att det inte & mdjligt att ha
kérleksrelationer inom huset. Vad innebér det da att vara mansklig i relationen, ar
det inte manskligt att bli kar? Arvid forklarade exempelvis att kérleksrelationer
alltid ar obesvarade om en medlem blir kér i en handledare. Finns det da andra
manskliga egenskaper som handledare inte kan ha? Arvid berattar:
Om vi (handledare) hade varit dverens med varandra och om vi hade velat

det s& hade vi kunnat vara de auktoritéra sa vi hade ju kunnat driva det har

med jarnhand (...) for vi har ju ingen form av psykisk ohélsa som haller oss
tillbaka.

Detta tolkar vi som en distinktion mellan rollen som handledare och medlem.
Arvid pratar forst om att en medlems karlek aldrig kommer att bli besvarad och
sedan om att en medlem inte kommer kunna “ta 6ver” verksamheten lika l4tt som
handledarna hade kunnat pd grund av deras psykiska ohalsa. Denna form av
skillnadsgorande mellan medlemmar och handledare kan tolkas som en syn dér
handledare och medlemmar &r tva sarskilda och till viss del homogena grupper.

Arendts (1998) resonemang kring att erk&nnande av olikheter kan bidra till
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uppluckring av befasta normer da “avvikande” beteenden eller karaktirsdrag i
hogre grad kan tolereras &r intressant har. Om olikheterna respekteras sa kommer
det bli lattare att bryta normerna, vilket gor att vi tolkar det som att det hade
kunnat underlatta for handledare att erkanna om de lider av psykisk ohalsa eller pa
nagot annat satt avviker fran normen av hur en handledare ska vara. Om
handledare inte hade gjort nagon skillnad alls hade detta kunnat innebéra att
karleksrelationer mellan medlemmar och handledare inte varit konstigare an om
tva medlemmar hade haft en relation, vilket inte dr “forbjudet” 1 verksamheten pa
samma satt. Medlemmarna skulle alltsa kunna ha karleksrelationer med varandra,
vilket tolkas som ett sétt att gora dem lika varandra, men olika handledarna. Om
handledaren &r omedveten om sin position i forhallande till ansvar och
styrformaga hade det kunnat tolkats som en form av rollomfamning (Goffman
1959), vilket innebér att en person ar omedveten som vad som &r skillnaden pa
rollen och vad som éar det egentliga jaget, da handledaren gar utanfor uppgifterna

som ingar i yrkesrollen.

Att skillnadsgora de tva rollerna i huset tolkar vi dven som en rolldistansering
(Goffman 1959). Rolldistansering kan forstas genom att Arvid gor skillnad pa
vem hen dr i relation till medlemmen samt att hen beskriver varfor de &r olika. Vi
tolkar denna diskussion som att en handledare inte ska bli kdr i en medlem och att
handledarna ska klara av att halla kontrollen 6ver verksamheten i form av (hand-
)ledare. Att handledare har rolldistans kan leda till att handledare skapar distans
till medlemmarna, vilket i sin tur kan leda till att medlemmarna forstas som olika
gentemot handledarna. Ett sorts "dem” har darmed konstruerats. Handledaren gor
en tydlig gransdragning i relationen och beskriver en skillnad pd medlemmarna
och handledare gallande formaga att leda verksamheten och vilka forvantningar
som finns pa den psykiska hdlsan. Detta menar vi kan std i kontrast till det “vi”
som pa olika satt konstrueras i verksamheten. Samtidigt kan det tolkas som ett sétt
att beskydda “viet” genom att skapa tydliga granser som gor att medlemmarna

kan fokusera pa sin rehabilitering vilket ar verksamhetens syfte.

6.3.3 Att inte skillnadsgdra for att skapa ett vi

| var empiri har det funnits vissa deltagare som menar att det inte finns skillnader

mellan dem och medlemmarna. Kan ett ’vi” konstrueras genom att inte diskutera
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eller synliggdra skillnader? Bengt menar exempelvis att skillnader inte finns och
att “vi”’-kénslan i huset praglar allt som gors i verksamheten. Bengt pratar om att
man inte ska behandla medlemmarna annorlunda eller vara alltfor forsiktig med
dem bara for de &ar just medlemmar. Detta menar Bengt ar viktigt eftersom
medlemmarna och handledare fungerar som kollegor i ett kollektiv. Att se pa
medlemmarna som kollegor kan forstds som ett satt att se pa dem som jamlikar i
den konventionella meningen, da Bengt inte tycker att skillnader finns eller bor
finnas verksamheten, férutom den ofrdnkomliga skillnaden att de befinner sig i
huset av olika anledningar. Genom att inte skillnadsgéra konstrueras ett ’vi”, ett
“vi” dér likheterna star i fokus. Vi tolkar det som att Bengts resonemang gér i
linje med den konventionella synen pa jamlikhet som innebéar att alla har lika
status och lika inflytande. Bengts resonemang kan dock tolkas sta i kontrast till
Arendts (1998) teori da hon menar att erkannande och omfamningen av skillnader
och olikheter ger forutsattningar for jamlikhet, da det ar forst da som individer har

samma mojligheter till att fa finnas till under sina egna forutsattningar.

| en del av intervjuerna berattar handledarna om andra situationer som kan tolkas
som att det inte gors skillnad i forhallande till medlemmen. Att en handledare
delar med sig om stora delar av sig kan ses som ett sétt att ndrma sig medlemmen.
Kim sager sig kunna dela med sig av saker i sitt liv till en medlem som hen har en
god relation till for att sjalv kunna fa stod. Hen menar att behovet pa sa satt gar at
bada hallen, att medlemmarna kan ma bra av att fa vara till hjalp och inte alltid
vara den som &r hjalpsokande, vilket kan tolkas som ett s&tt att gora handledare
och medlemmar lika pa ett manskligt plan. Samtliga personer vi intervjuat
beskriver att de ar 6ppna och delar med sig mycket av sig sjalva. De flesta vi
pratat med ar Gverens om att gransen for hur en delar med sig gar nar det ar for
egna syften, vilket dock skiljer sig fran Kims satt att forhalla sig till varfor hen
delar med sig. Att Kim delar med sig for att fa stod kan forstds som
rollomfamning (Goffman 1959), i form av att hen inte skiljer pa rollen som
handledare och sina egna privata behov. Rollomfamning innebér alltsa att en aktor
inte skiljer pa sitt jag och rollen och att den darmed ar omedveten om hur den
agerar i rollen (ibid.). Dock kan detta sétt att dela med sig av ocksa forstas som en
rolldistans vilket innebér att aktoren ar fullt medveten om allt den gor i rollen

eftersom Kim resonerar kring att det finns fortjanster for medlemmen att fa hjélpa
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till. 1 foljande citat beskriver Charlie betydelsen att dela med sig av sig sjélv till
verksamhetens medlemmar:

I en sadan har verksamhet tror jag att det ar positivt, jag tror att det ar nagon

ynka procent som det inte ar positivt for. (...) Men just hér tror jag det &r

valdigt positivt att man kan prata utifran egen erfarenhet, att man faktiskt kan
std som ett levande bevis pa att det gar.

| féljande citat beskrivs det som Overvagande positivt att dela med sig av egna
erfarenheter i syfte att kunna relatera och fa forstaelse for varandra samt att det
kan tolkas vara en del av processen att normalisera psykisk ohélsa och darmed
konstruera ett ”vi” genom att utbyta erfarenheter. I vara intervjuer finns fler
liknande exempel pa delning av personliga erfarenheter i syfte att fa medlemmen
att kanna sig som en del av ett sammanhang dar det inte &r fel eller avvikande att
ma daligt. Aven detta skulle kunna tolkas som ett sitt att synliggora bade likheter
och skillnader, genom att handledare beskriver egna svarigheter eller problem
som de har tampats med bidrar det till att dem och medlemmarna blir mer lika,
men ocksa olika, varandra. Samtidigt har handledarna arbeten och tolkas inte ha
behovet av den rehabiliterande verksamhet som medlemmarna har, alltsd ar de

skilda fran medlemmarna pa det sattet.

Utifran intervjuerna kan vi se ett monster att inom fontanhus finns normen att dela
med sig och vara ménsklig, och att det uppmuntras i verksamheten. Den norm
som tycks finnas inom verksamheten géllande att dela med sig forstar vi utifran
empirin grundar sig pa att kunna relatera till varandra. Foljande citat av Arvid
beskriver ett exempel pa denna uppmuntran:

(...) I artiklar som ligger till grund for riktlinjerna sa star det ju att vi som

handledare uppmanas att vara valdigt manskliga, att vi visar véra svagheter
och det ar klart, vi far visa att vi blir arga, att vi blir ledsna eller besvikna.

Vi tolkar fontanhusets uppmuntran till handledare att dela med sig av sig sjalva
som ett satt att skapa forutsattningar for jamlikhet. Handledarna uppmanas att
gora sig lika, och olika, medlemmarna genom att visa kanslor, bade till
medlemmarna och i vardagen. Det kan forstas som ett sétt att ha rolldistans som
Goffman (1959) diskuterar, da handledaren ar manskliga genom att visa kéanslor
delvis i syfte att & medlemmarna att inte kdnna sig som de enda med problem.
Samtidigt kan det forstas som rollomfamning (Goffman 1959) da man uppvisar de

k&nslor som man ké&nner som privatperson och inte bara i rollen man bar som
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handledare. Att dela med sig av denna sorts kanslor 6kar forstaelsen for varandras
likheter och olikheter. Arendts (1998; Masso 1997) pluralism bygger pa just detta,
att manniskor genom handlingar och ord far forstaelse for varandra vilket beskrivs
ligga till grund for omsesidig respekt. Att visa kanslor kan forstas som ett sétt att

konstruera ett “vi” i verksamheten, ett “vi” som bygger pd en uppmuntran till

Oppenhet och som liknar vardagliga ménskliga relationer.

7. Slutdiskussion

Denna uppsats visar hur skillnader kan vara viktiga i stravan efter jamlikhet,
vilket kan ses utmana den konventionella synen pa jamlikhet dar stravan efter
likhet ligger i fokus.

Vi vill borja med att besvara den forsta fragestallningen om hur handledare
resonerar kring skillnader och likheter. Analysen visar att en del av handledarna
anser att verksamheten bygger pa jamlikhet och syftar da till att det inte finns
manga skillnader mellan dem och medlemmarna. Andra menar att det finns stora
skillnader mellan dem och medlemmarna vilket av flertalet deltagare beskrivs
som ett satt att mojliggora arbete for en mer jamlik verksamhet medan andra
ansag att handledarna ar jamlika i relation till medlemmarna. En av skillnaderna
som beskrivs som viktiga for att kunna uppna jamlikhet ar ansvaret handledare
kanner for att medlemmar ska kénna sig respekterade och inkluderade. Vi har
ocksa hittat att det finns skillnader som kan vara ett hinder for jamlikhet,
exempelvis att handledarna far 16n men inte medlemmarna trots att samtliga
arbetar, detta kan snarare bidra till att manniskors lika majligheter att fa vara sig
sjdlva minskar. Samtidigt innebar l16nen ett ansvar for handledarna vilket, som
namnt ovan, ar en viktig forutsattning for jamlikhet i huset. Handledare som
menar att de har ett storre inflytande ndr det kommer till beslutsprocesser
argumenterar vid flertalet tillfallen att det ar for kollektivets basta, eftersom
handledare har ansvar for att virna om “viet” och dess intressen till skillnad fran
medlemmarna. Detta kan alltsa forstas som en skillnad som skulle kunna gynna
jamlikheten 1 verksamheten samtidigt som ett “vi” bibehélls. I likhet med vara
resultat menar Sward och Starrin (2016:406) att synliggorandet av skillnader &r ett
viktigt for att kunna uppnad jamlikhet. De menar ocksa att skillnaderna kan
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motarbetas forst nar det erkanns vilket till viss del star i kontrast till vara resultat
da skillnader inte alltid ar efterstravansvarda att slata ut for att kunna uppna

jamlikhet, utan att skillnader ibland kan vara en forutsattning for det.

| detta stycke besvarar vi uppsatsens andra fragestillning om hur handledare
resonerar kring grénser i att dela med sig av sina erfarenheter till medlemmarna. |
analysen visade det sig att handledare delar med sig av egna erfarenheter och
kanslor som ett satt for dem att ndrma sig medlemmarna och skapa ett
sammanhang dar det inte &r avvikande att brottas med olika utmaningar. Det ar
ocksa ett sdtt att skapa ett “vi”, att gora sig lik, men ocksa olik, medlemmar
genom att dela med sig av och &ven gora verksamheten till en trygg och 6ppen
miljo. Vart resultat pekar ocksa pa relevansen att som handledare dela med sig nar
det ar till hjalp for medlemmen. Det stér i likhet med Skaus (2018) resonemang
kring att det ar oprofessionellt att dela med sig av egna erfarenheter i syfte att
sjalv bearbeta nagot. Resultatet gar ocksa att likna vid Arvidson och Johanssons
(2018:127) diskussion om att det kan forstas som nodvandigt att dela med sig till

en klient for att relationsarbetet ska bli framgangsrikt.

Den tredje fragestallningen handlar om hur handledare resonerar kring ansvar i
forhallande till granser utifran sin roll som handledare. Att det finns en skillnad i
ansvar mellan handledare och medlemmar i forhallande till granser beskriver flera
av handledarna som en forutsattning for att uppna jamlikhet och att det hade
kunnat bli mindre jamlikt utan denna skillnad. Att handledarna erkénner att det
finns skillnader kan aterigen kopplas ihop med Sward och Starrins (2016:412-
413) resonemang om att erk&nnandet av skillnader i en verksamhet ar nddvandigt
for att skapa forutsattningar jamlikhet. Samtidigt star vara resultat i kontrast till
det Sward och Starrin (ibid.) sdger om att jamna ut skillnader, da vissa skillnader
forstas som viktiga att bibehalla for att kunna uppna jamlikhet enligt Arendt
(1998).

De resultat som framkommit med hjalp av var empiri och valda teoretiska
utgangspunkter kan vi se att inte bara likheter utan ocksa skillnader ibland kan
vara viktigt for att narma sig jdmlikhet. Detta dr ett viktigt bidrag till forskningen
da vi anser att det &r relevant att forsoka utmana och nyansera det konventionella

sattet att se pa jamlikhet, dar likhet ar synonymt med att vara jamlik. Genom att
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besvara fragestallningarna om likheter och skillnader, samt granser, bidrar vi till
att ge lasaren perspektiv pa hur det gar att se pa jamlikhet pa olika satt i socialt

arbete.

Nagot som hade varit intressant att gora for att ytterligare bredda forstaelse for
detta &mne hade varit att gora deltagande observationer i verksamheten for att se
hur skillnader och likheter samt hur granser tar sig i uttryck i det vardagliga
arbetet. | och med den avgransning som vi gjort gar medlemmarnas perspektiv
forlorad. Det hade darfor varit intressant att gora en studie dar medlemmarnas
perspektiv far ta plats, for att fa en bredare forstaelse for amnet. Forslag pa vidare
forskning &r att gora just deltagande observationer. Att fortsdtta forska kring
yrkesverksammas satt att forhalla sig till olika utmaningar inom socialt arbete, i
vart fall jamlikhet, uppfattar vi som viktigt for att medvetandeg6ra sin egen

position i relation till den malgrupp man moéter i arbetet.
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9. Presentationsbrev

Hej!

Vi heter Linnéa och Ida och studerar pa socionomutbildningen vid Lunds
universitet. Under hosten genomfor vi vart examensarbete i form av en
intervjubaserad studie. Andamalet med studien &r att undersoka hur anstallda med
titeln handledare pa Fontanhus i Skane upplever gransdragningar i relationen till
medlemmar, samt hur de anstéllda i allmanhet ser pa sin egen arbetsroll. Darfor
sOker vi nu personer som &r intresserade av att delta i studien.

Vi vill bjuda in dig till en intervju som &r berdknad att ta ungefér en timme.
Intervjun kommer att genomféras med en del forberedda fragor med utrymme for
utvecklande tankar. Intervjun kan ske under dagtid savél som kvéllstid. Plats for
intervjun bestdms enligt 6verenskommelse, vid behov ordnar vi en lamplig plats.
Vi intervjuar andra deltagare under v. 47 och 48 och hoppas att du har mgjlighet
under denna tidsperiod.
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Intervjuerna kommer att ske i enlighet med fyra forskningsetiska riktlinjer. Dessa
innebdr i praktiken att du nér som helst kan avbryta ditt deltagande och att du ska
ha samtyckt till att delta i studien. Att din identitet &r skyddad for ej berdrda
parter. Att materialet fran intervjun kommer att anvandas endast till det harvid
avsedda andamalet forutsatt inte du ger utékat samtycke. Vi bjuder aven in
potentiella deltagare till att ta del av studiens resultat.

Om du ar intresserad av att delta i studien eller har fragor till oss, tveka inte att
kontakta oss pa:

Gnvl5ian@student.lu.se, 070XXXXXX

li1320la-s@student.Ju.se, 070XXXXXX

Allt gott!

Linnéa Larsson och Ida Andersson

10. Intervjuguide
Semi-strukturerad utifran teman

¢ Inleda med att informera om etiska aspekter.

Bakgrund och inledande fragor
e Hur lange har du arbetat pa fontanhuset?
e Erfarenhet och utbildning i relation till arbetet
e Egenskaper hos en bra handledare

Rollen och ansvar
e Arrollen tydlig?
e Finns det utrymme att diskutera det utmaningar som finns med att forma
sin arbetsroll?
e Vad dr viktigt i relationen med medlemmar?
e Kanner du att du vet hur du kan satta grénser i relationen till medlemmar?
e Kanner du att du vet ndr du ska satta granser i relationen till medlemmar?
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e Vart tycker du att gransen gar mellan att vara privat och personlig?

Skillnader och likheter
e Skillnader och likheter mellan dig (handledare) och medlemmar?
e Vilka olika forhallnings har du gallande skillnader?
e Vilka olika forhallnings har du gallande likheter?

Inflytande
e Vager en medlems rost lika tungt som en handledares?
e Har medlemmar lika mycket inflytande som handledare?

Utifran dessa teman bygger vi ett samtal om skillnader och likheter, samt granser.
Vi staller foljdfragor dar det passar och later intervjupersonen fritt tala om varje

fraga.
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