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Abstrakt

Detta examensarbete dr ett uppdragsarbete av Pargas stad/Familjehuset Ankaret.
Ankaret i Pargas erbjuder familjecentrerad verksamhet, av aktorer inom social- och
halsovard samt av bildningen. For att personal inom familjecentrerad verksamhet ska
svara pa behovet av det stod familjer behdver, ar det viktigt att basen, d.v.s. det interna
samarbetet och styrandet av verksamheten fungerar.

Pa basen av aktuell forskning samt facklitteratur borde sjalvstyre som form att styra
familjecenterverksamhet mojliggoéras. En 6nskan om nagon form av sjdlvstyre har
ocksa lyfts fram av uppdragsgivaren. I examensarbete kartlaggs vilken form av styre
Familjehuset Ankaret gynnas av. Ar sjilvstyre i Ankarhuset en méjlighet eller ses
behovet av en styrande ledning som viktigare? Dessutom Kkartlaggs vilka interna
processer, innefattande personal och ledning samt 6vriga viktiga aktorer (politiker,
tredje sektorn) i Ankaret, som behover utvecklas. Med hjalp av Delfitekniken och dar
med en innehdllsanalys av Ankarets egna experters utldtanden, Kkartlaggs
utvecklingsomradena.

[ Delfiundersokningens resultat framkommer att experterna som deltagit i
undersokningen ar redo till en fordndring av hur Ankarhuset styrs. Resultatet
utmynnar i utvecklingsforslag av de interna samarbetsprocesserna i Ankaret samti ett
forslag pa en sjalvstyrande form att styra Ankarhuset. Styrgruppen och samordnaren
tillsammans med en coach/mentor ar i nyckelpositioner. Utvecklingsforslagen kan
anvandas av personal och ledning i Ankaret for att géora den mangprofessionella

enheten livskraftigare.

Sprak: Svenska Nyckelord: Familjecenter, mangprofessionellt arbete, sjalvstyre,
internt samarbete
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Tiivistelma

Tama opinndytetyd on tehty Paraisten kaupungin / Perhetalo Ankkurin
toimeksiannosta. Ankkuri Paraisilla tarjoaa perhekeskeistd toimintaa sosiaali- ja
terveyshuollon seka sivistyksen toimijoiden toimesta. Jotta perhekeskeisen toiminnan
henkilokunta voisi vastata perheiden tarvitsemiin vaatimuksiin on tarkeaa, etta
perusta, toisin sanoen sisdinen yhteistyd ja toiminnan johtaminen toimii.
Ajankohtaiseen tutkimukseen seka tietokirjallisuuteen perustuen itseohjatuvuus
muotona ohjata perhekeskustoimintaa on kehittynyt. Toivomus jonkinlaisesta
itseohjautuvuusmuodosta on myds otettu esille toimeksiantajan puolesta.
Opinnaytetydssa kartoitetaan minkalaisesta ohjautuvuudesta Ankkuri hyotyisi. Onko
itseohjautuvuus Ankkuritalossa mahdollisuus, tai ndahdainké tarve ohjaavasta
johdosta tarkeampana? Lisdksi kartoitetaan mitkd sisdiset prosessit, sisdltden
henkilokunnan ja johdon kuten my6s muita tarkeita toimijoita (politiikkoja, kolmatta
sektoria), tarvitsevat kehitystd Ankkurissa. Delfitekniikan avulla ja sen kautta
sisaltdanalyysi asiantuntijoiden lausuntojen perusteella kartoitetaan kehitysalueita.
Delfitutkimuksen lopputulos osoitti, ettd asiantuntijat ovat valmiina muutokseen
koskien Ankkuritalon ohjausta. Tutkimus johtaa sisdisten yhteistyoprosessien
kehitysehdotuksiin Ankkurissa sekd ehdotukseen itseohjautuvuuden muotoon ohjata
Ankkuritaloa. Ohjausryhma ja koordinaattori yhdessa coachin / mentorin kanssa ovat
avainasemissa. Henkilokunta ja johto Ankkurissa voivat kayttdd kehitysehdotuksia

tehdakseen moniammatillisen yksikon elinvoimaisemmaksi.

Kieli: Ruotsi Avainsanat: Perhekeskus, moniammatillinen tyo,
itseohjautuvuus, sisdinen yhteistyo
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Abstract

This thesis has been commissioned by the municipality of Pargas/the Family House
Ankaret. Ankaret in Pargas offers family-centred services provided by operators in the
social care, health care and education sectors. For the staff offering family-centred
services to be able to meet the support needs of the families, it is important for the
foundations of the work, i.e. the internal collaboration and management of the work, to
function well.

Based on a theory within the current research and specialist literature on the topic,
autonomy has emerged as a way of leading the work at family centres. The commission
also highlighted a wish to include some form of autonomy. This thesis will map out the
kind of autonomy that the Family House Ankaret could benefit from. Is autonomy an
option in the Family House Ankaret, or is the need for guidance from the management
seen as more important?

[ will also examine the internal processes, including Ankaret’s staff, management, and
other stakeholders (politicians, the third sector), which need to be developed. I will
map out areas for development by using the Delphi method and content analysis of
statements made by Ankaret’s own experts.

The results showed that the experts who answered the form are ready for a change in
how the Family house is lead. The results of the Delphi study will be presented as
development proposals for the internal collaborative processes at Ankaret, and a
proposal for an autonomous way of leading the Family House. The steering group and
coordinator along with a coach/mentor are key in this. The development proposals can
be used by the staff and management of Ankaret in order to revitalise the
multiprofessional unit.

Language: Swedish Key words: Family centre, multiprofessional work, autonomy,
internal collaboration
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1 Inledning

Familjehuset Ankaret i Pargas paborjade sin verksamhet ar 2009. Pa internationellt plan har
liknande verksamhet pabdrjats redan pa 1970-talet. Pargas social- och hélsovard for barn
och unga samt deras familjer var fore sin tid, den finska familjecenterverksamheten &r endast
i borjan av sin utvecklingsfas. | Pargas fanns en drivkraft att fora familjecenter-tanket framat,
men tidvis har den avstannat. Till en del har det berott pa strukturvéxlingar och
personalbyten, till en del pa avsaknad av den gemensamma samverkan personalen emellan.
Lange hade Ankarhuset en samordnande koordinator som holl husets intressen levande.
Koordinatorresursen foll bort och med den delvis motivation och inspiration. Efter det har
flera forsok gjorts att hitta ett samsprak mellan den kvarvarande personalen och
ledningsgruppen. Den mangprofessionella personalen har efterlyst en ny koordinator
emedan det inte funnits tillgangliga resurser for det. Efter flera ars forsok att i Ankarhuset fa
utveckling till stand borjar personal och ledning métas, lyhordhet finns samt viljan att fora
det mangprofessionella huset framat. Ledningsgruppen for Ankarhuset efterlyser nagon
form av sjalvstyre. Eftersom expertisen finns hos de som arbetar dar har man gett som

gensvar at personalen att utveckla fritt.

Inom en kommunal organisation finns det dock inte nagot som é&r helt fritt. Ett mer
overgripande familjeorienterat arbetssatt hos professionella & mycket beroende av den
allménna verksamhetskulturen och resursférdelningen (Sosiaali- ja terveysministerio, 2017)
(L6fstrom, 2009) Inom politiken arbetas standigt for kostnadseffektiv social- och halsovard,
som i nagot skede troligtvis kommer att andra pa verksamhetskulturen inom
familjetjansterna i Finland, detta igen kommer att utmana personal och ledning till att hitta
nya arbetsformer (Heinonen, lkonen, Kaivosoja, & Reina, 2018). Via examensarbetets
fragestallningar framhavs vilka faktorer som paverkar Ankarets interna samarbete och vilken
form av styre familjehuset Ankaret gynnas av. Syftet med arbetet ar saledes att kartlagga
behoven for utvecklingen av de interna samarbetsprocesserna i familjehuset Ankaret. Detta
arbete fokuserar alltsa pa den interna relationen, och darmed tas for givet att god samverkan
mellan dessa aktorer ar till nytta for dem de tjanar. Brukar-/kundperspektivet kommer att

berdras men inte ytterligare analyseras.

Examensarbetet &r ett uppdragsarbete av Pargas stad/Familjehuset Ankaret och baserar sig
pa en djupgaende litteraturgranskning. Litteraturgranskningen star som grund for pastaenden
till arbetets Delfiunderstkning, en form av framtidsstudier. Valet av en framtidsstudiemetod

gjordes for att etableringen av familjecenter i Finland enbart &r i sin begynnelse och
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framtiden inom familjecenterverksamheten soker sin form. Delfiundersokningen gjordes i
tva omgangar med hjélp av ett frageformular som sandes till en expertgrupp. Experterna ar
i vardagen en del Ankarets verksamhet. | examensarbetet analyseras resultaten fran
Delfiundersokningen i form av en innehallsanalys, som slutligen utmynnar i
utvecklingsforslag vad géller interna samarbetsprocesser i Ankaret samt styret av Ankarets
verksamhet. Styrgruppen och samordnaren tillsammans med en coach/mentor &r

nyckelpersoner i utvecklingsforslagen.

2 Litteraturoversikt

En valgjord litteraturgenomgang ar basen for det fortsatta arbetet (Olsson & Sorensen, 2011,
S. 26). Hur teoridelen i ett arbete skapas ar beroende av det &mne som undersoks, det
viktigaste &r att litteraturen hamtar kunskap och argumenterar for och emot problemet.
Litteraturen ska vara relevant och basera sig pa praktisk verksamhet. (Vilkka, 2005, ss. 24-
25).

Litteratursokningen for detta arbete har skett via skolans biblioteks e-tjanster pa svenska,
finska och engelska. Sokorden har varit: mangprofessionellt/interprofessionellt, ledarskap,
familjecenter, sjalvstyre, social- och halsovard, multidisciplinary/interprofessional
leadership, familycentre, autonomy, social and healthcare, perhekeskus, itseohjautuvuus,

monialainen, johtaminen, sosiaali- ja terveyshuolto.

Som kan markas har termen mangprofessionell anvants i olika former, interprofessionell har
pa svenska anvints som synonym, dven “ledarskap av méngfald” har dragits paralleller med.
Engelska termerna for mangprofessionell hittas som multidisciplinary och motsvarande

interprofessional. Pa finska gar termen mangprofessionell under monialainen.

Den farska boken (2017) Reinventing organizations av Frederick Laloux samt redaktdrerna
Martelas och Jarenkos Itseohjautuvuus — miten organisoitua tulevaisuudessa (2017) har
fungerat som inspirationskélla for hur annan facklitteratur inkluderats i arbetet, framst vad

galler sjalvstyre, mangprofessionellt ledarskap och kreativa losningar inom dem.

For att na familjecenterperspektivet och hur sektorévergripande ledarskap fungerar i Finland
har THL:s (Julkari) publikationer anvants flitigt, aven Social och hélsovardsministeriets
(STM) samt Duodecims publikationer via Terveysportti ar granskade. En glimt av det

internationella perspektivet pa familjecenter fas av rapporter fran Sverige, bland annat
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skrivna av Vibeke Bing, en betydelsefull person i utvecklingen av de svenska

familjecentralerna.

Familjecenter/-centraler/-hus anvands i examensarbetet, dessa &r synonymer for samma

verksamhet.

Databaserna Emerald, SwePub, Ebsco, JBI och Doria/Elekta har gatts igenom med hjalp av
en s.k. smal sokning. I en smal sékning forsoker man hitta sa relevanta artiklar for arbetet
som mojligt genom att exempelvis anvanda sig av Booleska AND for att forena sokorden.
Nackdelen med en smal sokning dr att relevant forskning aven kan forloras till foljd av
begrénsningen. (SBU, 2017, ss. 33-34). Litteratursokningen i detta arbete ar gjord med en
smal sokning for att fa sa specifik information relaterat till &mnet som mojligt samt for att
tidresurserna for detta examensarbete &r begrénsat. Resultaten av valen presenteras i Bilaga
1. Artikelsokningen har varit begransad till artalen 2013-2019, eftersom det under
studietiden ett flertal ganger har rekommenderats att enbart halla sig till farsk forskning.
Endast fri tillgang till artikeln och referee-granskat (inte mojligt val pa Elektra/Doria)
material godtogs. | sokningen har kombinationer av sokorden med Booleska operatdren
AND gjorts for att vidga traffarna. I de fall dar intressanta kallor eller ”s6kord” kommit emot
vid lasningen av olika publikationer, har ytterligare sokning gjorts via Google for att
sakerstalla att relevant information inte gas miste om. Rapporterna som anvants har inte varit
begransade till artal. Den teoretiska referensramen har byggts upp via litteraturen och med
hjalp av en analys (redovisas i kapitel 7.3) av teorin har grunden for Delfifrageformularet

skapats.

3 Familjecenter —vad &r det?

Familjecentermodellen &r i dagens lage en internationell modell for lagtroskelverksamhet
hos barn och unga samt deras familjer vad galler stodjandet av deras valfard, tillvéxt och
inlarning. Lagtroskelverksamheten bestar av mangprofessionella enheter fran bl.a. social-
och héalsovarden, bildningen och tredje sektorn. | Sverige grundades den forsta s.k.
Familjecentralen ar 1974. Sverige och Norge ar de lander vars familjecentermodeller
paminner mest om den modellen vi har i Finland idag. | England och Nederlanderna finns
dylika arbetsmodeller for att stodja familjer. (Kanste, Joronen, Halme, Peréld, & Pelkonen,
2018).
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| borjan pa 2000-talet fanns olika projekt runtom i Finland som tillbaka sett gjort grunden
for familjecenterverksamhet. Harava-hanke i Reso kommun dar ett av dessa projekt.
Projektets primara uppgift var att sammanfatta splittrade tjanster riktade at barnfamiljer samt
att borja arbeta pa ett mer férebyggande satt. Harava-hanke berérde social och hélsovarden
samt bildningssektorn. | projektet satsade man pa samarbete mellan offentligt producerade
tjanster samt tredje sektorn och det som &ven framstod som viktigt inom projektet var att
familjernas egen aktivitet och resurser skulle tas mer i beaktande i planerandet av tjansterna.
(Heimo, Oksanen, & Pusa, 2005, ss. 6-7).

Smaningom borjade familjecenterverksamhet i Finland dven synas via ministeriets olika
spetsprojekt. Den modell for familjecenter som finns idag har utarbetats via spetsprojekten:
PERHE (2005-2007), KASTE | (2008-2011), KASTE Il (2012-2015) LAPE (2016-2018)
(THL, 2012). Forsta definitionen pa familjecenter utmynnade under KASTE Il projektet och
berorde till en borjan i huvudsak familjer med barn under skolaldern. Familjetjanster borjade
sammanstrala for att stodja foraldraskapet och oka familjers delaktighet i samhallet.
Familjetjansterna  innefattade  tjanster som  barn- och  modraradgivning,
smabarnspedagogiken, familjearbete, familjeradgivning, barnskyddet, forsamlingen samt
olika  organisationer ~som  stoder  foraldraskapet (MLL,  Marthaférbundet,
Befolkningsforbundet, forbundet for modra- och skyddshem m.fl.). Familjecentret skulle bli
en plats for familjer att knyta sitt sociala stodnatverk. Familjecentermodellen ar i konstant
utveckling och via regeringens spetsprojekt LAPE har etableringen av familjecenter inom
olika hall i Finland tagit fart (Hastrup & Pelkonen, 2016, ss. 4-5).

LAPE star for Lapsi- ja perhepalveluiden muutosohjelma (Program for utveckling av barn-
och familjetjanster), och till projektets malsattningar hor att gora tjansterna mer barn- och
familjecentrerade, intensivare och kostnadseffektivare samt att férnya verksamhetskulturen
(THL, 2019). Till de nationella linjedragningarna for LAPE-projektet horde &ven att
utveckla familjecenter som en del av kommuners, kommande landskaps och olika
foreningars och férsamlingars verksamhet (Sosiaali- ja terveysministerio, u.d.). Inom LAPE
erbjods samma tjanster som under KASTE Il men det nya projektet har ocksa kommit att
berdra tjanster for unga d.v.s. bildningsvasendet ar starkt medkopplat. | ett familjecenter ska
alla familjer och hela familjen vara i fokus vad galler férebyggande och framjandet av
halsan. Ett familjecenter ska dven fungera som en traffpunkt dar man kan fa kamratstod (jmf.
finskans vertaistuki) via gemensam verksamhet for familjer. (Sosiaali- ja terveysministerio,
u.d.).
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Mangprofessionell hjalp och stod i ett tidigt skede till familjer i behov &r nagot ett
familjecenter ska erbjuda. Férenad professionell kunskap och mojliggjorda resurser behovs,
likasa stravar man pa nationell niva att med familjecentermodellen férnya
verksamhetskulturen i hela landet inom tjansterna for barn och unga samt deras familjer.
(THL, 2018).

3.1 Tyngdpunktsomraden i familjecentrerat arbete

En av de viktigaste uppgifterna for familjecentrerat arbete &r att férbygga och tidigt upptécka
signaler som tyder pa negativ utveckling i familjers halsa och bastrygghet. Ju tidigare
problem uppdagas desto storre chans finns att paverka problemens omfattning. Genom tidigt
ingripande besparas barnen och foraldrarna fran framtida pafrestningar. Det forvantas pa
lang sikt ge samhallet ekonomisk nytta i form av inbesparingar i exempelvis
specialsjukvardskostnader. (Socialstyrelsen, 2008, s. 71).

Halme, Vuorisalmi och Perala (2014) skriver om en undersékning som gjordes for att fa
fram medarbetarnas syn pa barnfamiljers behov av stod och hjalp, samt tjansternas
tillracklighet och utvecklingsbehov. I undersékningen kom &ven fram hur medarbetarna
upplever familjernas delaktighet, beslutsfattande och samverkan inom tjanster som
produceras at barnfamiljer. Informationen till undersokningen samlades ar 2009 av 457
arbetstagare som verkar inom maodra-, barn- och skolhalsovard samt av pedagoger fran
smabarnspedagogik, forskolan och grundskolan. Enligt Halme et al. (2014) berérde de
vanligaste behoven av stod barnets psykosociala tillvaxt eller fysiska hélsa. De vanligaste
orosmomenten som géllde foraldraskapet var daremot faktorer s som: brist pad gemensam
tid i familjen, parrelationsproblem och familjens ekonomiska situation. Enligt arbetarna som
deltog i undersokningen var missbruk, narstaendevald och hot om sexuellt vald de svaraste

sakerna att ta upp med foraldrarna. (Halme, Vuorisalmi, & Peréld, 2014, s. 7).

Generellt i Halme et al. (2014) undersokning kom det fram att tjansterna som produceras at
barnfamiljer anses tillrackliga och innehallet samt kvaliteten av tjansterna anses goda.
Smagruppsverksamhet och kunskap om den mentala halsan for familjerna ansags
otillracklig. Enligt rapporten ansag deltagarna i undersokningen &aven att det skulle vara
viktigt att satsa pa utvecklingen av forbyggande familjearbete. Ocksa forminskning av
gruppstorlekarna inom smabarnspedagogiken, forskolor och i den tidiga grundutbildningen

ansags vara viktigt. (Halme, Vuorisalmi, & Perala, 2014, s. 7).
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| en pilotundersokning gjord av THL ar 2017 har man testat lampligheten av ett
frageformular som riktat sig till familjer med smabarn. Pilotstudiens formular gavs at
familjer som besokte barnradgivningen da barnet var fyra manader. Pilotstudien gar inte att
jamforas med hela Finland men studien ger anda med sina 659 deltagare riktlinjer for vidare
arbete inom tjanster for familjerna. (Klemetti, o.a., 2018, s. 4). Det som framkom i studien
ar att det fortfarande finns brister i vilka tjanster som finns tillgangliga for barnfamiljer nar
de behover stod i att skota sin halsa och sitt valmaende samt nar de behover stéd i
ekonomiska arenden for att halla familjen i balans. Enligt konklusionen av studien skulle det
vara viktigt for beslutsfattare att ytterligare fundera pa hur barnfamiljer kan stodjas i
vardagen med att orka, skota sin mentala hélsa, skota familjens ekonomi samt stddjas i att
finna balans mellan arbete och familjelivet. Speciellt viktig skulle det vara att ge resurser for
att stodja foraldraskapet och parforhallandet. Férebyggande insatser ger langsiktiga resultat.
(Klemetti, 0.a., 2018, ss. 70-71).

For att kunna erbjuda det stod familjer behover kravs mangprofessionellt /
sektorévergripande arbete (Halme, Vuorisalmi, & Perdld, 2014, s. 101). | de fall da
familjerna ar i behov av tidigt stod ansdg 91% av medarbetarna som deltog i Halme et. al
(2014) undersokningen att de var delvis eller helt av samma asikt att mangprofessionellt
arbete var till nytta fér familjerna i den situationen (Halme, Vuorisalmi, & Peréld, 2014, s.
72). De flesta av medarbetarna som deltog i undersékningen ansag dessutom att samarbetet
fungerade  bra.  Speciellt mellan  radgivningsverksamheten,  skolhélsovarden,
smabarnspedagogiken, bildningen och socialtjansterna ansags samarbetet vara bra, men
brister mellan dessa sektorer och psykiatri- och mentalvardstjanster samt familjeradgivning
och barnskydd, missbrukarvard och hemtjansten sags aven. (Halme, Vuorisalmi, & Perala,
2014, ss. 101-102) .

Det att man inte lyckas samverka olika enheter emellan, som skulle enhetliggtra tjansterna
for familjerna, beror vanligtvis pa okunskap om varandras arbete. Producerandet och
enhetliggorandet av tjansterna i kommunen for barn och deras familjer skulle bli klarare ifall
det for sektorerna skulle finnas gemensamma malsattningar, tillvagagangssatt, resurser,
tydliga ansvarsomraden, och uppféljningssystem. Detta skulle méjliggora uppfoljning av de
gemensamma principerna for verksamheten som helhet, inte enbart sektorsvis. (Halme,
Vuorisalmi, & Peréla, 2014, s. 102).
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3.2 Byggstenar for verksamhetsstruktur i utvecklingen av familjecenter

Enligt halso- och sjukvardslagen 2010/1326 § 4:

”Ledningen for en verksamhetsenhet ska ha sadan multidisciplinar kompetens som framjar
en hogkvalitativ och séker vard, samarbetet mellan olika yrkesgrupper och utvecklandet av
vard- och verksamhetsmetoder” (Finlex, 2011).

Ar 2014 kom Kanste, Halme och Perala ut med en undersékning dar beslutsfattandet och
utveckling kring tjanster for barn och familjer stod i fokus. Forskningen berdrde starkt de
sektorer som idag medverkar i ett familjecenter, d.v.s. social- och hélsovarden samt
smabarnspedagogiken. | undersokningen kom bl.a. fram att kommunens ekonomiska status
spelar stor roll for vilka beslut som fattas inom den. Det som ocksa stod klart efter
undersokningen var att kommunens ledning, arbetarna pa faltet och barnfamiljerna sag olika
pa hur de paverkar beslutsfattandet inom de tjanster som produceras av och for dem.
Kommunala ledningen ansag att barnfamiljerna har hog delaktighet emedan barnfamiljerna
sjalva ansag sig ha liten effekt pa de beslut som tas. Overraskande kom Kanste et al. (2014)
aven fram till att forskningsbaserat arbete ar av liten betydelse i de beslut som tas inom de
kommunala familjetjansterna (Kanste, Halme, & Perélda, 2014). Ocksa nar det galler
planering och utveckling av barn- och familjetjdnster har kommunens ekonomi stor
inverkan. Likasa var ledarskapets syn pa saken inflytelserik, vilken linje kommunen valjer
att ta inom tjansterna bestams vanligen av de olika sektorernas ledare. Lofstrom (2009) har
i sin studie pa svenska familjecentraler gjort liknande fynd (Lo6fstrom, 2009, s. 104).
Kommunalpolitikerna ar i dimma och skulle ndédvandigtvis behtva goéras mer delaktiga for
att kunna ta viktiga beslut. Att inkludera familjer och evidensbaserad forskning skulle enligt
Kanste et al. (2014) undersokning ge ett bredare underlag pa alla nivaer for att mota det
behov som finns i familjerna, bl.a. i tidigt ingripande och forebyggande arbete. Som
sammanfattning av undersokningen kan konstateras att arbetstagarna sdg ett
forandringsbehov i verksamhetskulturen. Ett tatare samarbete och gemensamma principer
maste skapas mellan de som producerar tjanster for barn och deras familjer. (Kanste, Halme,
& Perdld, 2014, ss. 322-334). Liknande faktorer hade man kommit underfund med redan i
ett tidigt skede, t.ex. i det tidigare namnda Harava-hanke. (Heimo, Oksanen, & Pusa, 2005,
ss. 37-38).

Ar 2016 tog familjecenterverksamheten via LAPE fart och i beskrivningen av vilka tjanster
som ska erbjudas i ett familjecenter kommer man snabbt fram till att det &r fraga om

mangprofessionell verksamhet som ska produceras under samma tak. Onekligen leder detta
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till fragor om hur och av vem ett sadant familjecenter ska ledas. Litteratur och forskning om
ledarskap i familjecentermodellen &r foga, det &r forst under senare delen av 2010-talet, som
amnet aktualiserats i Finland. Ledarskap av mangprofessionella team i andra sammanhang
finns det mer om, da oftast sa att teamet gar under samma sektor t.ex. enbart halsovard (ex.
pa team: fysioterapeut, sjukskatare, lakare) (Reeves, Lewin, Espin, & Zwarenstein, 2010, s.

Xiv).

Det man kommit fram till &r att mangprofessionell verksamhet staller krav pa dess ledarskap.
Familjecentermodellen &r sektorévergripande, d.v.s. i den ingar social- och halsovarden,
bildningen och i manga fall aven tredje sektorn. (Hastrup & Pelkonen, 2016, ss. 14-15)
(Heinonen, Ikonen, Kaivosoja, & Reina, 2018, s. 122) (Kanste, Halme, & Perald, 2014).
Lofstrom (2009) beskriver bra dilemmat familjecentraler star infor. Samverkan inom
familjecentraler innebadr att olika typer av ledningsstrukturer, regelverk, finansiella villkor,
verksamhetsansvar, professionell kompetens och kulturella normer kommer att behdva
samordnas (L6fstrom, 2009, s. 104).

LAPE-projektet har utvecklat en modell for hur familjecenter ska ledas. Modellen var starkt
kopplat till Juha Sipila regeringens social- och halsovardsreform och hur man inom de
ramarna kunde goéra en mangprofessionell plattform for familjer majlig. De eventuella
landskapen och nuvarande kommunerna skulle bara ansvar for detta. | varje kommun skulle
det finnas en utsedd arbetsgrupp med fokus pa barn och ungas valmaende och hélsa. Det
skulle ocksa finnas en utsedd ledare eller ledningsgrupp som ansvarar for att servicen
forverkligas och utvecklas. Servicen skulle ledas till att vara nétverksbaserad och alla
sektorer som handhar tjanster for familjer skulle enligt projektet organiseras i samsprak med
varandra, arbetsgruppen och ledningsgruppen. Det viktigaste skulle vara att
familjetjansterna leds som en helhet och att informationen baserar sig pa evidens taget ur
kundsynvinkel, register och forskning. (Kaukonen & m.fl., 2018, s. 3). Enligt Lofstrom
(2009) behdver ocksa resurserna definieras och ramarna klargéras for att verksamheten for
familjecentralen ska utvecklas till en sjalvstandighet som gar att kontrollera. (L6fstrom,
2009, s. 104).

I figuren nedan tydliggdrs vilka byggstenar som kravs for att tjanster inom social- och
halsovarden samt bildningen ska besvara behovet for tidigt ingripande och férebyggande

arbete i familjer.



Forsknings

o -baserat
Politisk arbete

Tidigt ingripande
&
Forebyggande arbete

Social- och hélsovards samt bildningens aktorer

Figur 1 sammanfattade ”byggstenar” i bemdtandet av behovet inom familjetjanster

3.3 Familjecentral - en fungerande helhet

Vibeke Bing, socionom, forskollarare och folkhalsovetare fran Sverige har gjort mycket
arbete for de svenska familjecentralernas uppvaxt, vad en familjecentral &r idag. | sin rapport
Bygga Familjecentral - en introduktion (2016) lyfter hon fram aspekter som bor tas i
beaktande da man planerar familjeverksamhet i form av familjecentral. Manga
familjecentraler far sin borjan i att tjanster for barn och unga samlokaliseras, men det ar
emellertid inte nog. Det racker inte att kollegan &r latt tillganglig, fastdn aven det &r en del
av en fungerande helhet, det &r den gemensamma samsynen som &r det viktiga. Samsyn och
samverkan uppstar inte av sig sjalvt. Det strukturella stodet maste starkas genom bland annat
administrativa rutiner och beslutsprocesser for att ett familjecenter ska utvecklas. | de fall
man kommit sa langt inom familjecenterverksamhet, att samverkan kring barnfamiljerna och
deras behov ar tillfredstéllande finns det oftast hangiven personal och engagerade chefer att
tacka. Samsyn innebdr att alla som ar involverade ar éverens om vad ett familjecenter &r och

vad man vill astadkomma med en s&dan verksamhet. Inom familjecenterverksamhet ska det
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med tiden utvecklas en helhet dar olika yrkesgruppers arbete griper in i varandra och nya
arbetsformer véaxer fram. Det vill sdga ar det vart att lagga ner tid pa samsynens
inkorningsfas. (Bing, 2016, s. 5).

Syftet med samlokalisering till en familjecentral torde vara att underlétta samarbetet mellan
de olika yrkesgrupperna. Yrkesgruppernas ledare, ledningsgruppen, ska tillsammans skapa
en plats for professionellt samarbete, gemenskap mellan besokare och en bred service till
barnfamiljerna. Sektorernas regelverk och olika professioners okunnighet om varandras
arbetsformer ska inte ses som hinder. FOr att aktiviteter inom en familjecentral ska stédjas
maste mal formuleras, planeringsarbete goras och resultat foljas upp. Detta ska
familjecentralens ledningsgrupp, styrgrupp och samordnare besorja. I Sveriges modell av
familjecentral bestar ledningsgruppen av ledare fran respektive sektor och styrgruppen av
forvaltningschefer. Samordnarfunktionen &r en tvéarfunktionell mission. (Bing, 2016, s. 10).

Enligt Bing (2016) ar barn- och modrahélsovarden samt 6ppna smabarnsfostran de som
bedriver ordinarie tj&nster i en familjecentral (i Sverige). Socialtjansterna &r annorlunda.
Bing (2016) menar att en tydlighet kring ansvarsfordelning och grédnsdragning ar viktig, lika
som det for de olika sektorerna &r viktigt att ta hansyn till atagandet att bidra till
familjecentralens helhet. Det ar ledningsgruppen med respektive sektors ledare som ska
ansvara for att de anstdlldas arbetsvillkor anpassas till verksamhetsidén inom
familjecentralen, med hjélp av styrgruppen naturligtvis. Samordnaren &r en stodfunktion for
detta men i de fall dar samordnaren inte har mandat ar det pa ledningsgruppens ansvar. (Bing,
2016, ss. 10-11).

Enligt Lofstroms (2009) studie fran Sverige dar det bl.a. studerats samverkan mellan
personal och ledning har man funnit att personalen i familjecentraler ofta saknar narvaron
av ledarskapet, tillika som den givna handlingsfriheten ofta uppskattas. For att
handlingsfriheten ska fungera behdver styrgruppen enligt studien ha ett tydligt mandat for

att erbjuda verksamheten den struktur den behéver. (L6fstrom, 2009, s. 105).

4 Modern verksamhetskultur

Enligt Sydanmaalakka, (2015 s. 15-16) krévs effektivare metoder an tidigare for att styra
upp dagens offentliga social- och halsovard, som innefattar aldrande befolkning, svagare
statlig ekonomi och rikligare skuldsattning. Det statiska administrationssystemet maste

avvecklas for innovation. Inom offentliga sektorn behdver man borja ifragasatta de nutida
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handlingarna samt avverka onddig byrakrati och forenkla ledarskapet. Social- och
halsovarden leds av politik- och tjanstemannaledarskap varav bada behdver fornyas,
dessutom behover samarbetet dem emellan forstarkas. Finlands politiska ledarskap &r enligt
Sydanmaalakka (2015) i kris. Det saknas visioner, strategier och besluten blir ogjorda och
an mindre forverkligade. Problemen léses ej utan flyttas framat. For att fa detta i schack
maste man oppna sig for ett samarbetande natverks-tank dar hierarkier bryts ned. Nya
visioner och varderingar samt organisationskulturer maste sattas ut i kollektiv.
Sydanmaalakka beskriver att dominerande ord som att beordra och kontrollera maste erséttas
av de mer liberala orden som inspirera och motivera. (Syddnmaalakka, 2015, s. 16).

Organisationsutveckling i moderna organisationer &r en planerad forandring dar
demokratiska varderingar ar av stor vikt. Redan pa 1930-talet ville man utveckla mer
humana demokratiska organisationer dar deltagande, personlig utveckling och samarbete
betonades. Att delaktighet inte bara &r en majlighet, utan dven klassas som nagonting bra,
har fortfarande en stark stallning inom organisationsvarlden. For att fa till stand en
organisationsutveckling kravs en forandring dar fokus satts pa att installningar och
uppfattningar. En effektiv organisationsforandring maste alltsdi borja med en
kulturférandring. Jacobsen och Thorsvik (2013) har exemplifierat tre faser som en
organisationsforandring maste genomga, dessa ar: upptiningsfasen, forandringsfasen och
nedfrysningsfasen. Det gar ut pa att forst bygga upp motivation till forandring, sedan atgarda
forandringen och till sist stabilisera de nya atgarderna i organisationen. Kulturférandringen
inom organisationsutveckling innebér att alla manniskor dnskar sig ett frivilligt samarbete
for det gemensamma basta och ingen egentlig konflikt rdder mellan ledarskapet och
arbetstagarna. Organisationsutveckling ska grunda sig pa en positiv manniskosyn dar det tas
for givet att alla vill utveckla och l&ra sig. Dar manniskor ges frinet kommer de sjalva att
gora det basta av friheten. Utveckling sker enbart genom en 6ppen och fri dialog mellan
méanniskor och grupper. Modern organisationsutveckling antas vara relativt platta
organisationer med ett brett deltagande, med manga synpunkter fas god kvalitet pa de beslut
som fattas. (Jacobsen & Thorsvik, 2014, ss. 374-376)

Lampinen, Suutala och Konu (2017) har gjort en undersékning om hur en kansla av
gemenskap &r kopplad till organisatorisk forbindelse och kvalitet pa service. Lampinen et al.
(2017) har riktat undersokningen till inom social och halsovarden och undersékningen
besvarades av 136 (svarsprocent 56%) ledare i Finland inom just den sektorn. Resultaten
visar att kanslan av att hora till en gemenskap, 6msesidig tillit och uppskattning tillsammans

med Oppen interaktion kolleger emellan bidrar till organisatorisk férbindelse. Motsvarande
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var ett Oppet informationsflode inom organisationen och arbetets meningsfullhet och
uppskattning kopplat till forhojd kvalitet pa servicen. (Lampinen, Suutala, & Konu, 2017, s.
378).

Oppen interaktion och tillit beskrevs i forskningen som att det &ar tryggt att i
arbetsgemenskapen fora fram sin egen asikt. Det att arbetet som gors pa faltet uppskattas i
gemenskapen anses ha inverkan bade pa hur man forbinder sig till organisationen och pa
kvaliteten pa servicen som produceras. Meningsfullt arbete innebar enligt
forskningsresultatet ocksa en viss form av autonomi, d.v.s. ratten att verka och ta beslut pa
egen hand. Da kanslan av att ett meningsfullt arbete gors, 6kar kvaliteten och produktiviteten
inom organisationen. Uppskattning av narmaste ledning av det arbete som utfor anses likasa
ha en hojande effekt pa servicekvalitén och forbindelsen till organisationen inom den
finlandska social- och hélsovarden. Da arbetet uppskattas 6kar det de anstalldas valmaende
som i sin tur bidrar till den positiva effekten. I Lampinen et al. (2017) forskning framkommer
ocksa att tillgang till 6ppen information ar en mycket viktig del av hur kvalitativ servicen
som erbjuds &r och hur stark forbindelse man har till den organisation man arbetar i,
informationen inom organisationen borde vara mer Ilattillgdnglig och transparent.
(Lampinen, Suutala, & Konu, 2017, ss. 387-389).

4.1 Mangprofessionellt arbete gynnas av autonomi

Stora organisationer med manga olika specialiseringar &r ofta sarskilt komplexa, tillika som
de olika specialiseringarna ofta medfor ekonomisk nytta. Denna form av kunskap kraver
dock att ndgon samordnar och styr det nodvandiga samarbetet mellan funktioner och
specialister for att realisera sina verksamhetsmal. Manniskor inom olika enheter ska
samarbeta mot gemensam riktning och arbetsuppgifterna som finns i arbetsflédet ska
kopplas till varandra. Detta kan vara en form av horisontell arbetsdelning. Den vertikala
arbetsdelningen ar enligt Alvesson och Sveningsson (2012) inte mindre komplext, d.v.s. fler
chefsnivaer kraver ocksd samordning och kontroll mellan de olika nivderna. Platta
organisationer med farre nivaer anses vara att foredra idag, dessa organisationer ar i regel
mindre byrakratiska och saledes mer flexibla. Farre nivaer i en organisation stéller dock krav
pa det ledarskap som finns eftersom alla underordnades forvantningar riktas just dit. Vissa
organisationer drar nytta av flera mellannivaer emedan mer kunskapsintensiva verksamheter
med sjalvgaende medarbetare kraver mindre tillsyn av cheferna. (Alvesson & Sveningsson,
2012, ss. 148-151).
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Smith et. al (2017) har gjort en litteraturbaserad forskning kring ledarskapet i
interprofessionella social- och hélsovards team. | Smiths et al. (2017) forskning var syftet
att studera vad ett effektivt ledarskap &r i de interprofessionella teamen. Viktiga element for
ett interprofessionellt ledarskap ar enligt Smith et al. (2017) férmagan att skapa forandring,
kreativitet och innovation. Fokus pa interprofessionellt ledarskap ar ett mer delat,
samarbetsvilligt och kollektivt ledarskap fastdn interprofessionellt ledarskap dven
motargumenteras ha nytta av ett mera strikt ledarskap. Inom interprofessionellt ledarskap
bor anda tas i beaktandet att expertisen inom interprofessionella team ofta ar hdg och behdver
darfor ges utrymme att verka mer autonomt. Att som ledare inom interprofessionella team
satsa pa team-bildning i form av olika interventioner &r viktigt. Smith et al. (2017) menar
aven att speciellt sektorévergripande (dar andra sektorer an social- och halsovard ocksa
ingar) interprofessionellt ledarskap ar utmanande och att det i ett sadant ledarskap ar att
framja att ledaren ar en del av sjalva teamet da ledarens egen profession inte racker att ticka
hela teamets expertis. (Smith, o.a., 2017, ss. 1751-1879).

| den systematiska litteraturéversikten gjord av Sangaleti, Scweitzer, Peduzzi, Zoboli och
Soares (2017) finns liknande fynd. Forskningen dr internationell och omfattar
interprofessionellt arbete inom priméarhélsovarden, 6 av artiklarna som ingar i versikten ar
fordjupade i primarhalsovardens arbete med familjer (exempelvis “included family health
teams”). Det som igen framkommer &r att maximalt utnyttja interprofessionell kunskap inte
ar latt. Det behdvs enligt dversikten standigt satsas pa team-bildning och dppen tillgang till
information. Méten ansikte mot ansikte foredras for att halla kommunikationen i teamet god.
Enligt Sangaletis et al. forskning ar ocksa har delat ledarskap att foredra for att I6sa konflikter
och problem smidigast, det galler att fa personalen att forsta att alla arbetar for samma sak
trots bakomliggande profession. Goda relationer personalen emellan bidrar enligt
forskningen till battre kontinuitet i varden. (Sangaleti, Schweitzer, Peduzzi, Zoboli, &
Soares, 2017, ss. 2723-2736).

Enligt Sydanmaalakka (2015) ska mangfald inom organisationer raknas som en resurs som
erbjuder manga nya mojligheter. Allmant kan ségas att multidisciplinara team producerar
kreativare idéer. Till ledarskapets uppgifter hor att medvetandegéra vilka utmaningar och
mojligheter mangfald utgor genom att lara kanna sig sjalv och sin egen kulturpreferens.
Oppenhet att forstd och godkanna olikheter kréavs. Positiv nyfikenhet och sensitivitet behévs

ocksa for att nyttja teamets mangfald. (Sydanmaalakka, 2015, s. 159).
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Monica Rolfsen (2013) skriver i en ledarartikel om sjalvstyrande team och dess
funktionalitet. Enligt Rolfsen (2013) krdver hog prestation av ett sjalvstyrande team ett
demokratiskt ledarskap i form av t.ex. delat ledarskap. Mangprofessionella autonoma team
ar av hog relevans i den snabba takt kunskap 6kar och enligt Rolfsen (2013) besitter ingen
ensam ledare den fardighet och information mangprofessionella team behover. |
ledarartikeln tas &ven upp olika faktorer som framjar mangprofessionella team till att vara
hogpresterande, dessa ar: gemensamma malsattningar, sammanhallning, 6ppenhet, inlarning
i grupp och individuellt samt feedback. Dessutom kan prestationen i mangprofessionella
team hdjas genom att dka teamets sjalvstyre. (Rolfsen, 2013, ss. 240-243). Ar 2014 gjordes
en undersokning dar man ville veta ifall coacher som tillaggsresurs i mangprofessionella
team kan anvandas for att hoja teamets prestationsformaga. | undersokningen deltog
medarbetaren, medarbetarnas ledare samt coacherna for tva olika mangprofessionella team
inom varden. Resultatet i undersokningen var att prestationsférmagan héjs sa lange coachens
funktion har betoning pa att pa plats och stalle vara till nytta. Coachen ansags viktig i att
befrdmja de interna relationerna i det dagliga arbetet. (Godfrey, Andersson-Gare, Nelson,
Nilsson, & Ahlstrom, 2014).

4.2 Sjéalvstyre

“Att fa till stdnd en sadan atmosfar sa att alla faktiskt jobbar for samma sak” (Foreldsning
av T. Weckstrom-Lundell, 23.11.18).

Det ar inget nytt att man lange studerat organisationer och hur manniskorna inom dem torde
fungera. Frederick Laloux pratar om ett nytt paradigmskifte som medfér Teal-
organisationer. Teal-organisationer &r en utvecklingsprocess dér ménniskan ges nya
forutsattningar i rollen som medskapare i forverkligandet av organisationens syfte. (Laloux,
2017, s. 6). Grundarna av teal-organisationer anvander metaforen levande organism eller ett
levande system for arbetsplatserna de stravar efter att skapa. Enligt Laloux’s avhandling
finns det tre genombrott i teal-evolutiondra organisationer, dessa ar sjalvstyre, helhet och det

evolutionéra syftet. (Laloux, 2017, s. 83).

Sjalvstyre delas in i strukturer och processer och gar ut pa att bryta ner hierarkier till s.k.
sjalvstyrande team. Laloux exemplifierar sjalvstyre via existerande organisationer, bl.a.
Buurztorg och Favi, bada organisationer inom vardsektorn. Sjalvstyrande team

rekommenderas ha hdgst 12 medlemmar dar uppgifter delegeras jamlikt mellan varandra.
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Verksamheten planeras via team-moten och regelbundna coachméten. (Laloux, 2017, s.
100).

| sjalvstyrande team finns inga chefer utan allt beslutsfattande skéts inom teamet med hjalp
av en coach. Det vill saga, det finns inga administratorer, planerare, telefonister eller dylikt.
Coachen har ingen hierarkisk makt men ar av stor betydelse nér det galler for teamet att 16sa
problem. Coachen fungerar som en radgivare och gor teamen uppmarksamma pa mindre

produktiva beteenden samt varnar om kritiska situationer. (Laloux, 2017, s. 99).

Ett sjalvstyrande team har ett minimum av stodfunktioner (personalhantering,
strategiplanering, ekonomi, riskhantering m.m.). | teal-organisationer finns det fatal som
arbetar med det och &ven i detta fall har dessa personer ingen beslutsfattande auktoritet.
Manga typiska stodfunktioner flyttas 6ver till teamen, t.ex. rekrytering. Om teamet sjalv far
besluta om att de behdver mera resurser och vem de valjer, ar sannolikheten storst att de far
in ndgon som lampar sig bra. (Laloux, 2017, ss. 101-102). Sjalvstyrande team har ingen
ledningsgrupp och enbart fa méten da behov uppstar, pa detta vis foljer strukturen behoven
som uppstar och inte tvartom. I Laloux undersokning har man aven lagt marke till att da
teamen sjalva far koordinera sin verksamhet och utbyta kunskap med de andra teamen blir
detta effektivare. Representanter fran teamen mots regelbundet nagra minuter for att hora
hur det gar, om nagon &r Gver eller underbemannad tar representanten detta tillbaka till sin
grupp och hor ifall ndgon vill hjalpa till i det andra teamet, pa frivillig basis fungerar
verksamhet béttre. (Laloux, 2017, ss. 107-108). Nar man lyckats skapa fortroende i teamet
kommer ansvarighet i gengéld. Gentemot hierarkier regleras systemet av forebilder och
grupptryck pa ett battre sétt an det nagonsin gjorts. Teamen ansvarar for att satta sina egna
mal och kanner sig arade att uppfylla dem. Det behdvs ingen ledning eller kontrollsystem
for att bli sporrade till att prestera. Om det &r nagon i teamet som forsoker aka snalskjuts pa
systemet kommer medlemmarna snabbt att upplysa denne hur de kénner (Laloux, 2017, s.
113).

Till de sjalvstyrande processerna hor allt fran rutiner for beslutsfattande till
informationsfloden, fran investeringar till utvarderingar av prestationer samt
beldningsprocesser. Om det inte langre finns nagon chef, behdver man veta hur beslut ska
tas, vem som far spendera organisationens pengar etc. Enligt Laloux har organisationer 16st
beslutsfattandet via radgivningsprocesser som egentligen &r véldigt enkelt: i princip kan
vilken person som helst fatta beslut men dar innan maste denne fraga om rad av alla berérda

parter och manniskor med expertis beroérande beslutet. Att undga radgivningsprocessen har



16
i dessa organisationer varit en av de fa situationer man kan fa sparken for (Laloux, 2017, ss.
134-135).

For att gora radgivningsprocessen lyckad, d.v.s. ge beslutsfattandet och makten at arbetarna,
har man andrat pa antaganden om arbetstagarna och via detta har man lyckats motivera
personalen i sitt arbete sa pass mycket att det verkligen fungerat, battre &n tidigare. Nagra
motiverande antaganden &r att arbetarna ar kreativa, hansynsfulla, palitliga vuxna manniskor
som &r kapabla att fatta viktiga beslut. Dessutom har man insikt i att arbetarna kan fela, vi
gor misstag, ibland med flit. Arbetstagarna ska ses som unika och som att de vill anvanda
sina talanger till nytta for organisationen. Det antas dven att om det inte finns gladje i
arbetsgemenskap nas inte de resultat som efterstravas. Sist men inte minst &r antagandet om

att varde skapas pa verkstadsgolvet. (Laloux, 2017, ss. 143-145).

For att radgivningsprocessen ska fungera kravs att all information ar tillganglig for alla i
realtid, &ven den information som har med organisationens finanser och Iéner att gora.
Konflikter I6ses i teamet utan utomstaende, uppsagningar &r sista steget i en mekanism for
konfliktlosning, men i praktiken mycket séllsynt eftersom teamet ofta pa egen hand kommer
till en 16sning. (Laloux, 2017, s. 181).

Laloux beskriver helheten i teal-organisationer som att bland annat bjuda in var mansklighet
till jobbet och han anser att sjalvstyre avsevart minskar de subtila nivaer av radsla som
hindrar oss fran att vara oss sjalva (Laloux, 2017, s. 185). Trygga arbetsplatser skapas genom
att hoja allas medvetenhet om de ord och handlingar som skapar eller underminerar en trygg
arbetsmiljo. | teal-organisationer finns utrymme for reflektion genom att t.ex. skapa
kollektiva tillfallen for sjalvreflektion genom rutiner som gruppcoaching, teamledning,

storre gruppreflektioner och tysta dagar. (Laloux, 2017, ss. 192-195).

Den fungerande helheten beskrivs av att t.ex. méten har specifika motesrutiner for att halla
egon i schack och se till att allas roster blir horda. Likasa avsaknad av yrkestitlar och
arbetsbeskrivningar tvingar manniskor att finna identitet pa ett djupare plan. Utbildning
ansvarar var och en for sjalv men kulturutbildning satsas pa. (Laloux, 2017, ss. 238-239). |
teal-organisationer vill man framhéva att pa riktigt strava till det etiskt ratta, istallet for att
fraga vad det kommer att kosta fragar man vad som ar det ratta att gora (Laloux, 2017, s.
213).

Det evolutionéra syftet handlar inte om att utsitta konkurrens eller om organisationens

Overlevnad, utan att verkligen folja det syftet man utsatt. | teal &r I6nsamheten en biprodukt
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av ett val utfort arbete, genom att fokusera pa syftet snarare an pa vinst, tycks vinsten
strdmma in desto rikligare. (Laloux, 2017, ss. 240-245).

Ocksa i Finland har man velat préva pa sjéalvstyre inom vardteam. Debora ar ett finskt
vardforetag som har tagit modell av det hollandska Buurtzorg och ar 2015 startade man upp
de forsta sjalvstyrande teamen. Teamen fick tydliga malsattningar vad géllde bland annat
erbjudande av kvalitativ vard till kunden, budget och den egna arbetshalsan. For att folja upp
malsattningarna fick teamen en coach. Coachen héll i tradarna for att planera och halla de
veckovisa motena teamet hade. Till en borjan hade teamen ocksa en forman, men denna
funktion behdvdes snart inte mer. Numera hjalper coachen teamen med praktiska
arrangemang for verksamheten, dessutom har coachen till férfogande servicekoordinatérer
som fungerar som mellanhand mellan arbetsgivararen och arbetsfaltet. (Martela & Jarenko,
2017, ss. 269-270)

Ar 2014 gjordes en undersokning dar man ville veta ifall coacher som tillaggsresurs i
mangprofessionella team kan anvandas for att hoja teamets prestationsformaga. |
undersokningen deltog medarbetaren, medarbetarnas ledare samt coacherna for tva olika
mangprofessionella team inom varden. Resultatet i undersokningen var att
prestationsformagan hojs sa lange coachens funktion har betoning pa att pa plats och stalle
vara till nytta. Coachen ansags viktig i att beframja de interna relationerna i det dagliga
arbetet (Godfrey;Andersson-Gare;Nelson;Nilsson;& Ahlstrom, 2014, s. 461).

Enligt Martela & Jarenko (2017) skulle det ocksa vara viktigt for att hoja produktiviteten
och effektiviteten, forbattra kundupplevelser och arbetshalsan, att tdnka i sjélvstyrande banor
vad galler den offentliga social- och halsovarden. Styrkan i stora offentliga organisationer ar
arbetstagarnas karriar-stigar, d.v.s. arbetstagaren kan med sin utbildning skapa bredare
kunskap genom att arbeta inom organisationens olika enheter. Den offentliga social- och
halsovarden bibehalls stark via en kultur som &ar kunskapshdjande och via en
sektordvergripande samarbetsanda, detta krdver dock att séttet att leda och samarbeta inom

organisationen fornyas. (Martela & Jarenko, 2017, s. 270).

En sjalvstyrande verksamhet passar dock inte for alla, exempelvis var det 15% av Buurtzorgs
personal som slutade da foretaget gick in for sjalvstyrande team, detta p.g.a.

anpassningsproblem till den nya metoden. (Martela & Jarenko, 2017, s. 270).

For att en individ ska klara av sjélvstyre behover denne nya fardigheter. T.ex. maste man

kunna fungera med andra i team, ta ansvar for helheter (inte bara for det egna omradet) och
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stodja andra utan enskild begaran. Dessutom maste envar forsta servicens kostnadsstruktur
och vad som kan tankas paverka den. Viktigaste utav allt &r dock att kunna leda sig sjalv. |
stora organisationer kunde det vara av nytta att forst trana personalen i sjalvledarskap innan
sjalvstyre presenteras till enheter. Dock kan sjalvstyrandegraden variera i stora
organisationer och dess enheter. (Martela & Jarenko, 2017, s. 271).

4.2.1 Exempel ”Helsingin sote”

| Helsingforsregionen har man gatt in for att integrera social- och halsovarden med varandra.
Detta har lett till levande forandringar i verksamheterna och processerna de medfor. | detta
forandringsarbete var malsattningen att forbattra tillgangligheten, kundupplevelserna,
inverkan pa samhallet och produktiviteten, dessutom har man velat forbattra personalens
kunskaper. Uppbyggnaden av familjecenter har bland annat varit ett resultat av det
forandringsarbete som skett. I samband med forandringsarbetet har ledarskapet synats och
man har velat borja med att utveckla det for att komma at att gora storre forandringar inom
organisationen. Inom social-och halsovarden i Helsingfors arbetade ar 2016 kring 16 000
manniskor. Ledarskapets utvecklingsbehov har framstigit av olika enkater till personalen
och via ledarskapets egna utvarderingar. Arbete i mangprofessionella team har inneburit att
arbetstagarna onskat mera frihet att agera samt att gora beslut. Dessutom har man 6nskat
battre véxelverkan mellan personal och ledning och efterlyst mera Oppenhet i
beslutsprocesserna. I "Helsingin sote” byggs mangprofessionella sjalvstyrande team upp och
i enlighet med detta projekt har det kommits fram till olika kriterier vad géller ledarskapet i
dessa mangprofessionella team. For att lyckas med sjalvstyrande team maste ledarna leda
enligt principen manniskondra deltagande, som innebdér att arbetstagarna och kunderna &r
med och paverkar servicen som produceras. Mangprofessionellt teamarbete ska arbetas for
och coachande formansarbete utféras. Malsattningarna for teamen ska vara tydliga och i
gjorda i samforstand med personalen och det ska finnas gemensamma “spelregler”.
Utvecklingsprocesser ska ske smidigt, det vill sdga maste hinder for utveckling bearbetas.
Sist men inte minst ska ledarskapet i sjalvstyrande team leda personalen till kunskapsinriktat
arbete. (Martela & Jarenko, 2017, ss. 274-282).

Genom att leda via dessa kriterier utvecklas en sddan kultur som service-kedjan behover.
For att en organisation ska vara sjalvstyrande kravs ocksa att arbetstagarna lever upp till
dessa kriterier, det dr da samarbetet vaxer fram. Det ar viktigt att granserna for samarbetet
minimeras och arbetstagaren vet via vilken kanal kunden smidigast kan fa tillgang till de

tjanster hen ar i behov av, utan att bli ifragasatt. FOr att styra upp en organisation i kalibern
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som social- och halsovardssektorn i Helsingforsregionen ar det dven ytterst viktigt att det
finns tillrackligt med information och att informationen f6ljs upp med jamna mellanrum, ex.
via indikatorer for halsa och vélfard. (Martela & Jarenko, 2017, ss. 274-282).

4.2.2 Sjalvledarskap

Sjalvledarskap ar nagot som aktualiserats under 2010-talet (Jacobsen & Thorsvik, 2014, s.
422). Det har hdvdats att en av de mest vasentliga ledningsuppgifterna i dagens samhélle ar
att fa medarbetarna att leda sig sjalv. Teorin om sjdlvledarskap kallas dven superledning. For
att lyckas med sjalvledarskap maste ledaren hjalpa medarbetarna att bli skickliga, tillika som
den enskilda individen maste lara sig att hjalpa andra att bli battre pa att forverkliga
gemensamma mal. Medarbetaren maste inse att hen inte ar béttre an det team hen ingar i. Ett
lyckat sjélvledarskap utvecklar hos individen ett genuint intresse och ett akta ansvar for hur
ett kollektiv fungerar. (Jacobsen & Thorsvik, 2014, s. 424). Det gar inte att lara andra till
sjalvledning innan man lar sig leda sig sjalv. Det kréaver att man maste lara sig att satta mal
samt finna motivation som leder till prestation. Man maste dven kunna beléna sig sjalv for
goda prestationer, samtidigt som man maste kunna kritiskt vardera sig sjalv och de egna
prestationerna. Endast pa detta vis kan man fungera som forebild at andra. Det finns vissa
centrala element som betonas for att leda till utveckling med denna strategi. Ett element &r
att halla sig positiv till utmaningar, att tanka: dessa bemastrar vi. Ett annat ar att nyttja
teamarbete for att skapa laganda. Viktigt ar naturligtvis ocksa att ge teamet storre
sjalvstandighet, inflytande och kontroll 6ver sina arbetsuppgifter. Ledarens roll ar att framja
medarbetarnas formaga att leda sig sjalv genom att ge dem psykologisk egenmakt
(empowerment). En ledare som beframjar sjalvledarskap uppmuntrar till att sétta personliga
mal som bidrar till att gruppens gemensamma malsattningar nas. Denne ledare kvalificerar
sin personal &ven att 16sa olika slags uppgifter. En vésentlig del i sjalvledarskap &r likval
som for ledaren att kunna ge konstruktiv kritik och positiv feedback fér goda prestationer
samt att kunna bedoma egna och gruppens prestationer i forhallande till egna och kollektiva
ambitioner. Inom sjalvledarskap ska det finnas vilja att utvardera och vid behov foréndra

beteenden i ljuset av nya erfarenheter. (Jacobsen & Thorsvik, 2014, ss. 425-426).

Kontroll och 6vervakning gar saledes inte inom ramen for sjélvledarskap. Konflikter som
leder till att medarbetarna forlorar uppmarksamheten pa organisationens mal kan vara latt
till hands. For att undvika konflikter maste malen vara tydligt definierade, kommunicerade
och forstadda. Arbetet far inte vara for entydigt utan arbetsuppgifterna maste vara komplexa

och meningsfulla. Medarbetarna maste ocksa ha tillracklig kompetens for att 16sa de problem
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som uppstar. Inte minst viktigt ar det att ledaren maste kunna forsta och inse vardet pa det
arbete som utfors. Ledaren ska andamalsenligt kunna férmedla hur arbetet vardesatts. Det
som star klart ar att om man inte delegerar handlingsfrihet och organiserar nagon form av
sjalvledarskap, blir det svart att utnyttja den potential som det intellektuella kapitalet i
organisationer utgor. Istallet for hierarkisk styrlogik maste ledningen bygga pa ett slags
“tillitslogik”. (Jacobsen & Thorsvik, 2014, ss. 425-426).

5 Familjehuset Ankaret

Ankaret ar ett mangprofessionellt familjecenter i Pargas stad, vars framsta uppgift ar att tjana
barn och ungas familjer enligt de tidigare namnda nationella riktlinjerna. Ankaret styrs

naturligtvis &ven av kommunens egen strategi, vélfardsberéttelse med flera styrdokument.

5.1 Struktur och beslutsbefogenheter

| varje organisations finns nagon form av organisationsstruktur som definierar hur
arbetsuppgifter ska fordelas, grupperas och samordnas samt hur beslutstagandet ska fordelas
mellan ledare och medarbetare. Organisationsstrukturen har tre generella effekter pa
beteendet i organisationen: specialisering, koordinering och stabilitet. Att vara specialiserad
pa en uppgift ar fortfarande den viktigaste faktorn for att framja effektivitet. Specialisering
innebdr att man utnyttjar kunskapsmedarbetarnas komparativa férdelar betraffande olika
uppgifter. Strukturen ar ocksa ett verktyg for att koordinera olika specialiserade aktiviteter,
det vill séga &r syftet att koordinera flera méanniskors beteende for att I6sa uppgifter och
forverkliga mal. Organisationsstruktur ska aven ge stabilitet, riktlinjer och hallpunkter for
arbetet, vilket gor att beteende blir forutségbart. (Jacobsen & Thorsvik, 2014, ss. 59-60)

I familjehuset Ankaret gjordes hosten 2018 vissa forandringar i strukturen dar hierarkin
luckrades upp. STYLE (forkortning styrgrupp-ledningsgrupp) foddes med hjalp av LAPES
underprojekt Lupa auttaa som verkade specifikt for Egentliga Finlands familjetjanster. Lupa
auttaa var till for kommunerna och vid behov kunde deras expertis anlitas. Ankaret bad om
strukturforandringar i informationsgangen. Annu i borjan av 2018 hade pyramiden (Bild 2)
nedan varit en ’top-down” modell, d.v.s. traffades husets styrgrupp och ledningsgrupp skilt
for sig emedan husets koordinator var den sammankopplade lanken. Lupa auttaa:s experter
Sami Luoto och Reima Orvasto ledde tre traffar dar ledningsgruppen och styrgruppen deltog,
tillsammans kom man fram till STYLE. Med STYLE satsar man pa ett direkt samarbete

mellan personal och ledning for att undvika att informationen brister pa vagen eller att



21
koordinatorn blir mellanhand. Dessutom blir personalen hord pa ett annat vis och kan lattare
dela med sig av sin kunskap fran faltet direkt till ledningen. (Luoto & Orvasto, 2018).

Ledningsgrupp

Personalen

S e (husmoten)

Figur 2 Familjehuset Ankarets struktur.

Ledningsgruppen ér trots allt den som har beslutsbefogenheter och i slutet av 2018 har man
gatt in for ett s.k. matrisledarskap i Ankarhuset (Pargas stad / Familjehuset Ankaret, 2019).
Matrisstrukturen kannetecknas av att man forsoker forena likartade uppgifter sdsom inkop,
intern service m.m. till sarskilda enheter (Jacobsen & Thorsvik, 2014, s. 67). Inom en
matrisstruktur finns inte en enskild ledare utan minst tva likstallda ledaren. Dessutom
betyder det att beslut inte kan tas av enbart en ledare. Om ledarna ar oeniga maste en
kompromiss eller forhandlingar géras. Liksom det mesta har matrisstrukturer for- och
nackdelar. Till fordelarna hor att man inom matrisstrukturen har mgjlighet att na
specialisering pa djupet samt finns det mojlighet till stor flexibilitet i utnyttjandet av resurser.
Denna struktur baddar dven for samordning som ar nédvéandig da organisationen mots av
dubbla krav. Nackdelarna &r emellertid flera da denna form av struktur latt skapar konflikter
i takt med olika intressen och asikter. Med flera ledare skapas latt forvirring och
lojalitetsproblem hos medarbetaren, och det kraver mycket av personalens vilja och férmaga
till samarbete. Det har havdats att ifall en organisation inte absolut maste styras av en matris
bor man undvika dem. Av manga betraktas matrisstrukturer som de mest komplexa att
koordinera. (Jacobsen & Thorsvik, 2014, ss. 67-68).

Det finns vissa uppgifter man forvantar sig av en ledningsgrupp i olika organisationer och

enl. Bings (2016) modell pa familjecentral ska ledningsgruppen ta hand om att i dialog med
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medarbetarna prata igenom, bli éverens och beskriva hur familjecentralen skall fungera for
dess besokare. Samordnarens tvarfunktionella roll ska utarbetas tillsammans med
medarbetarna och ledningsgruppen ska sorja for att personalen har tid for samarbete. Det ar
viktigt att samarbetsmomenten &r rutinméssiga. Ledningsgruppen ska &ven sorja for att det
finns en struktur i kommunikationen mellan ledningsgrupp-samordnare-personalgrupp, det
ska alltsa finnas en konstant dialog dessa aktérer emellan. Engagemang i utveckling och
uppféljning &r ocksa en av ledningsgruppens viktigaste uppgifter enl. Bing (2016). (Bing,
2016, s. 11).

5.1.1 Personal

Den mangprofessionella personalen bestar av halsovardare (modra-, barn-,
preventivradgivningsverksamhet), familjeradgivare specialpedagoger inom
smabarnspedagogiken, ledare inom smabarnspedagogiken, barnpsykologer, skolpsykologer,
talterapeuter, flyktingkoordinator, familjearbetare, servicehandledare (inkl. 20%
koordinatorskap) och tva radgivningslékare (nagra dagar i veckan). Den ansvarige
hélsovardaren pa radgivningen och ledarna foér smabarnspedagogiken &r de enda i huset med
ledande position, 6vrigas narmaste ledning sitter annanstans. Sammanlagt handlar det om 32
personer som dr stationerade i det s.k. Ankarhuset. Forutom de som &r stationerade i huset

finns personal fran samma sektorer ute i skargarden som tillhor familjecentret.

5.1.2 Sammankomster

Ledningsgruppen for Ankarhuset ar stationerad i Pargas stadshus, inte langt ifran Ankaret.
Till ledningsgruppen hor forméan fran bildningen, smabarnspedagogiken, familjeenheten och
vardsektorn. Ankarhusets styrgrupp traffas en gang i manaden férutom sommarmanaderna
och representeras av en medlem fran varje sektor i en period pa 2 ar at gangen. | styrgruppen
bereds drenden infér gemensamma moten med ledningsgruppen s.k. STYLE-méten, STYLE
sammankommer ca. tre ganger i aret. Personalen i huset deltar dessutom en gang i manaden
i husmatet dar det forutom kunskapsgivande ingar allméanna arenden. De allménna arendena
ar beredda pa forhand och delgivna personalen sa att var och en har mojlighet att medverka

i planering av verksamheten for huset.

Enligt Bing (2016) ar det snabba samverkansvagar som galler for att na goda resultat. All
personal behdver mota all personal. De olika yrkesgruppernas vag behover korsas genom
rutiner. Bing exemplifierar husmotet som ett satt att traffas utav manga, ett annat exempel

skulle vara att personalen traffas varje morgon, hélsa pa varandra och komma i samsprak.
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Andra ’motesrutiner” kunde vara att 1 direkt kundkontakt ta del av varandras arbetsomraden.

Att helt enkelt motas pa tvars. (Bing, 2016, s. 14).

5.1.3 Arsklocka

| samband med de tre traffarna av Lupa auttaa:s experter Sami Luoto och Reima Orvasto
hosten 2018 ville man fa struktur dven pa det verksamhetsaret. Detta planerades i form av
en arsklocka. Arsklockan innehdll métesdagar for hus-, styrgrupps- och STYLE-méten.
Dessutom planerades det in mangprofessionella méten mellan Ankarhusets personal och
med personal fr&n samma sektorer i skargarden. Aven sammankomster med stadens politiker
planerades in dar. Budgetplaneringen, skolningar och andra utvecklingsdagar ingar ocksa i
arsklockan.

5.1.4 Koordinator

Till strukturella dilemman kan réknas mangfald. Grupper som arbetar tillsammans inom ett
sarskilt omrade har ofta en énskan om att bli &nnu béattre. Ju mer mangfaldig en enhet blir,
desto mer uppsplittrad och fragmenterad blir den. Darmed blir en sadan enhet allt svarare att
koordinera. Nar organisationsstrukturer ska utformas masta man alltid bedéma de vinster
specialisering ger gentemot de kostnader ett 6kat behov av koordinering medfor. (Jacobsen
& Thorsvik, 2014, s. 61)

Att det ska finnas nagon som koordinerar verksamheten i ett mangprofessionellt
familjecenter foresprakas av det nationella programmet LAPE (Sosiaali- ja
terveysministerio, u.d.). Vibeke Bing (2016) beskriver denna person som en samordnare
(enl. svensk modell). Samordnaren &r den person som administrerar och samordnar
verksamheten inom ramen for avtal och verksamhetsplan. Sorjandet av en fungerande
kommunikation hor till en av samordnarens viktigaste uppgifter. Ledningsgruppen é&r
daremot den som ansvarar for att samordnaren far tillrackligt med information om de
enskilda verksamheterna. Samordnaren behdver ha en klar arbetsbeskrivning, ett uttalat
mandat och avsatt arbetstid. Bing (2016) lyfter fram vilka uppgifter samordnaruppdraget
vanligen innehdller. Samordnaren ska sammankalla, leda och dokumentera
moten/planeringsdagar. Dessutom ska samordnaren vara tillganglig for rad, information och
fragor samt fungera som kontaktperson vid t.ex. studiebesdk till och fran familjecentralen.
Enligt Bing (2016) &r en av samordnarens viktigaste uppgifter att vara initiativtagare for
utvecklingsarbete i samrad med styr-/ledningsgrupp samt att delta i lokala, regionala och

nationella sammanhang relaterade till familjecentralverksamheten. (Bing, 2016, s. 11)
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Da verksamheten startade ar 2009 i Ankaret soktes projektpengar for att kunna forverkliga
innehavandet av ett koordinatorskap i huset. Davarande koordinatorn besatt en 80 %:ig
arbetstid. ldag har Familjehuset Ankaret en koordinator som vid sidan av att agera som
servicehandledare arbetar 20 % fragor som galler koordinering av husets &renden.
Koordinatorskapet har varit ett aterkommande diskussionsémne under flera ars
utvecklingsdagar, bade med och utan ledning. Personalen i huset har manga ganger antytt
att Ankarhusets utveckling &r beroende av ett heltids koordinatorskap. (Familjehuset
Ankaret / Pargas stad, 2018) Som orsak har i flera fall varit personalens egen tidsbrist, att
primaruppgiften tar den befintliga arbetstiden och att det darmed inte finns tid for
utvecklingsarbete. Ett faktum d&r dessutom att arbetet med familjer har blivit mer
mangfacetterat (Kalland, 2013) (Storfors & Nasman, 2016, s. 325) och redan det i sig kraver
mycket energi och motivation att halla i schack. Koordinatorskapet pa 20 % anses inte racka
for att tacka det behov av utveckling ett familjecenter star framfor.

Inom LAPE heter det att verksamheten ska organiseras sa att den majliggor utveckling.
Koordinatorverksamhet inom LAPE beskrivs mer som att familjen ska koordineras till de
tjanster de ar i behov av. (Hastrup & Pelkonen, 2016, ss. 14-15) Det finns saledes en viss
nyansskillnad i terminologin inom Ankaret och inom LAPE for vad en koordinator bor sta
for i ett familjecenter. Enligt Jacobsen & Thorsvik (2014) innehaller den formella
organisationsstrukturen ocksa element som ska sdkerstalla att det sker nddvéandig
samordning. Det ar svart att enbart kunna lita pa frivillig koordinering, att anstallda pa fri
vilja samarbetar om helheten. Bristande information och éverblick samt skilda intressen kan
vara hinder for att se hela perspektivet. Ju fler olika specialiseringar och enheter, desto storre
blir behovet av samordning. (Jacobsen & Thorsvik, 2014, s. 69). Enligt Lofstroms (2009)
undersokning av familjecentraler i Sverige & samordnarfunktionen en mycket viktig
funktion, om inte den mest centrala. For flera familjecentraler i Sverige ar samordnaren den

avgorande drivkraften som haller ssmman familjecentralen. (Lofstrom, 2009, s. 105).

5.2 Kultur

Organisationskultur &r en central aspekt bakom viktiga forhallanden som engagemang,
inriktning, prioriteringar, sammanhallning och gemensamma mal och forhallningssatt.
Organisationskulturen kan exempelvis stddja eller hindra en strategi for att lyckas. (Alvesson
& Svenningsson, 2012, s. 201). Kulturperspektivet innebér att man fokuserar pa vad som ar
gemensamt for en viss grupp. Viktigt ar gemensam symbolik och innebérd (likartad

forstaelse och tolkning) samt gemensamma varderingar. Organisationens karna ar effektivt
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samarbete, att en grupp som samarbetar astadkommer béttre resultat &n om gruppens
medlemmar verkar pa egen hand. En avgorande forutsattning for kollektivt handlande &r att

man uppfattar verkligheten pa ett likartat satt. (Alvesson & Svenningsson, 2012, s. 205).

Organisationskulturen i Familjehuset Ankaret & pa en neutral niva, manniskorna som
arbetar i huset (bade ledning och personal) vet for vem och for vad man arbetar. Jacobsen
och Thorsvik (2014) namner att det inom organisationskulturen finns fem generella effekter
pa beteendet, dessa ar: tillhdrighet och gemenskap, motivation, tillit, samarbete och
koordinering samt styrmedel (Jacobsen & Thorsvik, 2014, ss. 113-115). Till viss del finns
det hér i huset men dnda saknas medvetandet om det. Organisationskulturen i Ankaret &r
vardig pa alla sétt och vis, men drivkraften saknas och detta utgor ett hinder fér den patalade
effektiviteten. (Luoto & Orvasto, 2018).

5.2.1 ICDP- vagledande samspel

ICDP star for International Child Developement programme och &r ett enkelt
samhallsorienterat program. Malsattningen med ICDP, eller vagledande samspel som det
ocksa kallas, ar att stodja och framja psykosocial omsorgskomptens hos personer som
ansvarar for barns omsorg. Programmet &r saledes hélsoframjande och férebyggande och
lampar sig for alla som har med barnomsorg att gora, vare sig det handlar om yrkesménniskor
eller foraldrar. ICDP &r ett satt att forverkliga humanistiska stravanden som bl.a. baserar sig
pa FN:s konvention om manskliga rattigheter och framfor allt konventionen om barnens

rattigheter. (Om végledande samspel, u.d.)
Enligt ICDP Finland:

"Vagledande samspel erbjuder en teoretisk forstaelseram, ett helhetsperspektiv pa
relationers betydelse for utveckling och larande samt ett gemensamt sprak, forhallningsséatt

och vardegrund for alla som jobbar med manniskor.” (Végledande samspel ICDP, u.d.).

Precis som ovanstaende citat namner om vardegrund har ocksa ICDP kommit att std som
vardegrund for Familjehuset Ankaret. De flesta i personalen i Ankaret har gatt forsta nivan
av den mangfacetterade utbildningen, manga &ven andra nivan och anammat budskapet
vagledande samspel ger. ICDP ar en stor del av Ankarets kultur och stréavan att med hjalp av
programmet arbeta halsoframjande och forebyggande ar hdg. ICDP é&r inte bara ett

forhallningssatt i kundarbetet utan aven hur personal bemdter varandra.
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5.3 Utveckling och uppfdljning

Det bor erbjudas regelbunden vidareutbildning inom familjecenterverksamheten. Detta &r ett
av flera satt skapa samsyn och dérmed underldtta samarbetet for vad som komma ska.
Handledning daremot &r till for att hjalpa teamet att fa arbetet att fungera och &r ocksa ett
viktigt element for att utveckling ska ske. Handledningsbehovets karaktér kan andra med
tiden, sa det ar viktigt att vara klar 6ver vilket uppdrag handledaren ska ha. Handledarens
uppdrag kan exempelvis vara att stédja den inre processen i familjecentret, alternativt
handleda mer case-betonat (Bing, 2016).

| en studie dar man undersokt mekanismer som paverkar resultat och erfarenheter av
mangprofessionellt teamarbete har man kommit fram till att det séllan finns evidenshaserade
resultat, det vill séga gors det pa manga hall mangprofessionellt arbete men ingen foljer upp
det. (Sims;Hewitt;& Harris, 2015, ss. 209-213).

Metoder for uppfoljning kan vara sjélvreflektion. Med hjélp av sjalvreflektionsinstrumentet,
som &r utarbetat for tvarprofessionella team, fas underlag till verksamhetsplaner och -
berattelser. Instrumentet har en samordnande funktion och gar ut pa att varje individ
reflekterar enskilt eller i den egna yrkesgruppen pa utformade pastaenden gallande
familjecentrets innehall och riktning. | forhallande till pastdendena gor den enskilda
individen/yrkesgruppen bedémningar pa en sjéalvskattad skala. Beddmningarna diskuteras
sedan i en omgang med resten av yrkesgrupperna i familjecentret. Olikheter och likheter
undersoks grupperna emellan. Pa detta satt fas syn pa svagheter och forbattringsomraden,
efterat ar det viktigt att kunna enas om var familjecentret befinner sig i arbetet och kunna
satta ut matbara mal for uppfoljning. Syftet med instrumentet ar att alla medarbetare genom
att reflektera Over sitt eget arbete sjalva skapar forutsattningar for att stddja varandra och

forbattra det tvarprofessionella samarbetet. (Bing, 2016, s. 16).

Enligt Kuitunen och Pystynen (enl. Martela & Jarenko, 2017) &r utveckling och uppféljning
nagonting som ska ske standigt och genom provning. Det innebér att medarbetarna i en
organisation med jamna mellanrum sjalva ska reflektera Gver det arbete de utfor, ge
utvecklingsforslag och sedan prova forslagen. Forslagen och provningarna behdver inte
berdra hela organisationen pa en gang, utan var och en ger ett forslag da till provning da
behov uppstar. Detta har visat sig vara en effektiv metod for att fora en organisation framat.
Kuitunen och Pystynen (2017) kasserar darmed gjorda langsiktiga planer och vill istéllet
hélla organisationen levande genom “forsdk och misstag”. (Martela & Jarenko, 2017, ss.
303-304).
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6 Utvecklingsprocessen

Ett av de viktigaste momenten i ett utvecklingsarbete ar att utarbeta forskningsfragor. Nar
fragorna ar besvarade ska det ha skett konkret utveckling. I ett mindre utvecklingsarbete ar
det viktigt att halla forskningsfragan simpel och specifik, for stor fraga leder ofta till att den
roda traden i arbetet forsvinner. Utgaende fran det intresse, det man i sitt arbete vill utveckla,
fods ofta en arbetsrubrik. Da arbetsrubriken ar klar & det dags att formulera
forskningsfragorna utgaende fran den. (Ayeyard, 2010, ss. 23-30). Forskningsfragorna &r
ocksa de som avgor syftet med utvecklingsarbetet och styr metodvalet. For att fa
forskningsfragan specifik maste en process som kallas problematisering genomgas, d.v.s.
handlar det om att soka l6sningar pa befintliga problem. (Skarvad & Lundahl, 2016, ss. 69-
71).

6.1 Utvecklingsbehov

Tjanster for familjer inom social- och halsovard har enhetliggjorts och de efterstravas
motsvara familjernas behov av stod. For att personal inom familjecentrerad verksamhet ska
svara pa behovet av stod behover basen for verksamheten vara fungerande, d.v.s. det interna
samarbetet i verksamheten maste fungera. | familjehuset Ankaret har det standigt under
moten kommit upp till ytan att utvecklingen av verksamheten har stagnerat och personalen
har efterlyst nya metoder for att komma vidare. Ocksa ledningsgruppen har uttryckt
frustation, trots begransade resurser, vill ledningsgruppen lyfta fram personalgruppens
mangsidiga kunnande med avsikt for att nyttja det kunnande som redan finns for att fora
Ankaret framat. Med sma men betydande medel kan man gora mycket. For att inte stampa
pa stalle med utvecklingen maste en kartlaggning av de faktorer som paverkar samarbetet
goras och darefter hittas nya samarbetsmetoder som gynnar utvecklingen av familjehuset

Ankarets verksamhet.

6.2 Mal, syfte och fragestallningar

Syftet med detta arbete &r utarbetat i samforstand med en representant fran Ankarhusets
ledningsgrupp och ska komma att belysa samarbetet bland aktérer for familjecentrets
verksamhet. Vilka aktorer och forutsattningar behovs for att fa verksamheten till en
fungerande helhet bakom kulisserna? Det vill sdga hur ska familjecentrets interna
verksamhet ordnas for att ge kvalitativ service at kunden. Detta behov vill skribenten

kartlagga med hjélp av experters utlatanden. Studien genomfors med hjalp av den kvalitativa
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Delfitekniken som insamlingsmetod och Ankarhusets personal och ledning delges resultatet

for vidare utveckling av verksamheten.

Inom den offentliga social- och halsovarden finns det naturligtvis alltid resursfragor
(Storfors & N&sman, 2016, s. 322), men en hel del kan troligtvis 16sas med kreativa insatser
och forandringsarbete. Mangprofessionella team ar starka och kan ga langt pa egen hand
men ett visst styre behovs. Syftet for detta arbete &r saledes:

att kartlagga behoven for utvecklingen av de interna samarbetsprocesserna i familjehuset
Ankaret

Fragestallningar:
e Vilka faktorer paverkar det interna samarbetet i familjehuset Ankaret?
e Vilken form av styre gynnas familjehuset Ankaret av?

Kartldggningen av behoven for utvecklingen av de interna samarbetsprocesserna kan och

kommer enbart att vara en del av de behov som finns for att fora Ankaret framat.

7 Metodologi

For att genomfora en forskning behdvs en metod, det vill saga ett tillvagagangssatt att
anvanda sig av for att fa svar pa fragor och for att fa ny kunskap och nytt vetande inom ett
falt. Samhallsvetenskapliga metoder anvands for att fa kunskap om den sociala verkligheten.
Till  samhallsvetenskap ~ hér  bland  annat  organisationsvetenskap. Inom
samhallsvetenskaperna maste man kunna definiera och konkretisera samt tolka fenomen for
att kunna forsta det man studerar. Det kan férekomma olika vetenskapsteoretiska synsatt
inom samhallsvetenskaperna, ett synsatt ar hermeneutiken. (Larsen, 2018, ss. 19-20).
Hermeneutiken beskrivs som tolkningslara och ar numera en vetenskaplig riktning dar man
studerar, tolkar och forsoker forstda manskliga handlingar och livsyttringar. Den
hermeneutistiske forskaren narmar sig forskningsobjektet utifran sin egen forforstaelse.
Hermeneutikern forsoker se helheten i forskningsproblemet, denna uppfattning kallas for
holism och kan illustreras med att helheten & mer &n summan av delarna. (Patel & Davidson,
2011, ss. 28-29).

Det borde inte vara oklart att det som undersoks i detta examensarbete &r en samhéllelig

organisation, ett mangprofessionellt familjecenter. Mangprofessionella familjecenter bestar
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av enheter som bildar en helhet, darmed utgor hermeneutik och det holistiska synsattet

grunden for denna studie.

7.1 Delfistudie

Datainsamlingsmetoden for detta examensarbete kommer att ske med hjélp av en
Delfistudie, och underlaget for studien baserar sig pa relation till teorin som kallas abduktion.
Abduktion innebér att det fran enskilda fall formuleras en preliminéar teori och att denna teori
testas och sedan utvecklas (Patel & Davidson, 2011, s. 25). Basen for Delfistudien
presenteras i kapitel 7.3. Hypotesen att ett familjecenter kan fungera sjalvstyrande véxer
fram under studiens gang, och denna teori kommer att sta som grund for utvecklingsarbetet

i examensarbetet.

Delfitekniken fick sin borjan pa 1950-talet och har sedan dess ansetts vara en
framtidsstudiemetod  (Skdrvad &  Lundahl, 2016, s. 262). Eftersom
familjecenterverksamheten haller pa att etablera sig i det finlandska samhallet & metoderna
for att fora verksamheten framat annu i barnaskor och darfor kanns framtidsforskning i detta

skede relevant.

En Delfistudie genomfors stegvis. Till det forsta steget hor att precisera problemet vars
framtida utveckling ska studeras. Efter det ska en expertgrupp utses. Vem som ér tillracklig
expert avgor den som startar studien (Ludvigsson, 2002, s. 219), dock skulle det vara viktigt
att den som bes delta har kunskap och erfarenhet av det som studeras. Det som ocksa anses
viktigt for den expert som deltar ar naturligtvis att hen &r intresserad av @mnet samt att hen
har tid for att delta i undersdkningen. Goda kommunikativa fardigheter hos experten ar ocksa
att foredra. (Glasper & Rees, 2016, s. 89). Enligt Glasper & Rees (2016, s.89) &r det optimala
antalet deltagare for en Delfistudie beroende av det amne som studeras. Expertgruppens
uppgift blir att svara pa ett antal fragor, endera i form av en paneldiskussion eller via
frageformular (Skarvad & Lundahl, 2016, s. 262). Fragorna gors sa att den information som
finns kategoriseras under rubriker. Ur kategorierna formas pastdenden som man kan
instamma mer eller mindre i. (Ludvigsson, 2002, s. 219). Ifall konsensus uppstar efter forsta
fragorna, vilket séllan ar fallet, avslutas undersokningen. Da konsensus inte nas efter forsta
fragevarvet ordnas en ny omgang med avsikt att skapa en enhetlig uppfattning gallande
tematiken. Antalet fragerundor med expertgruppen kan saledes variera. (Skarvad & Lundahl,
2016, ss. 262-263). Konsensus kan definieras pa olika sétt. En definition ar att alla svar maste

falla inom en viss grans, ex. bara treor och fyror pa en 5-gradig skala. Graden av konsensus
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kan ocksa redovisas med t.ex. medianvarde (Ludvigsson, 2002, s. 220). Keeney m.fl. (enligt
Glasper & Rees 2016, s 89) sager daremot att undersokningsprocessen tar slut da konsensus

uppnas, forskningsfragan ar besvarad eller nér tillracklig information har utbytts.

Designen for en Delfistudie kan som né&mnts variera, och i denna studie produceras
kvalitativt data med hjalp av kvantitativt och kvalitativt analysmaterial. Det kvantitativa
datat fordjupas med kvalitativ information, d.v.s. med hjlp av experternas erfarenheter och
asikter. Kan liknas en sa kallad triangulering dar man dubbelkontrollerar resultat med den
motsatta forskningsstrategins metod. (Bryman, 2011, s. 562). Istéllet for en traditionell
intervju- eller enkatstudie valdes Delfimetoden dels for att na praxis, dels for att skapa en
interaktion experterna emellan och na en fordjupning i &mnet. Fordjupningen sker genom att
studien sker i omgangar, dar experterna har mojlighet att ga tillbaka till foregaende omgangs
resultat.

Delfitekniken har fatt kritik eftersom validiteten anses vara oviss. Undersokaren kan latt
styra fragorna till foljande runda i det syfte som motsvarar eget intresse. Dessutom kan
framtiden inte jamforas med andra gjorda matningar. Det galler saledes for undersokaren i
anvandning av Delfimetoden noggrant tanka igenom de etiska principerna for
undersékningen. (Skérvad & Lundahl, 2016, ss. 262-263).

For att undvika sa kallat “grupptryck”, att paneldiskussionen styrs av de starka i
expertgruppen har skribenten for detta examensarbete valt att géra Delfiundersokningen i

form av frageformular som skickades ut via e-post. Formuléret var gjort i Microsoft Forms.

7.2 Urval

En av storsta fordelarna med Delfitekniken ar att experter fran olika omraden samt obekanta
for varandra anonymt kan medverka i undersokningen. (Boulkedid, Abdoul, Loustau,
Sibony, & Alberti, 2011) Expertgruppen i detta examensarbete bestod av aktorer verksamma
for Pargas social- och halsovard. Till expertgruppen handplockades tio personer. Skribenten
har en langre tid arbetat i familjehuset och kanner darfor till experternas arbetserfarenheter
inom familjehuset. Utav dessa personer var en politiker sittande i kommunens social- och
halsovardsnamnd, en ledare sittande i ledningsgruppen och resten arbetstagare som
representerar husets olika sektorer. Alla forutom politikern har direkt inriktning pa barn och

unga samt deras familjers halsa och valmaende.
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7.3 Analys av teori - basen till Delfistudien

Delfistudien baserar sig pa arbetets teoridel som till en stor del bestar av kéllor och rapporter
kopplat till familjecentrerad verksamhet nationellt och internationellt. Som syftet med
arbetet hanvisar, baserar sig teorin dven pa autonomt styre i denna form av verksamhet. Att
Ankarhuset kunde fungera med nagon form av sjalvstyre var tankar som krép fram vid forsta
motet med ledningsgruppens representant. Skribenten hade saledes sokorden:
autonomi/sjalvstyre med redan i uppbyggandet av teorin. Snabbt hittades dock den
autonomiska effektens gynnsamhet i mangprofessionella arbetsteam.

For astadkommandet av Delfi frageformularet har innehallet i rubrik nummer 5 speglats mot
innehallet av rubrik nummer 3 och 4. Det vill siga har skribenten sokt information om
familjecentrerat och mangprofessionellt arbete och darmed kommit fram till att dylika
hogpresterande konstellationer ofta behdver en viss frihet att verka. | litteraturen finns
mangsidiga asikter hur dessa konstellationer ska styras, behovs ett ledarskap, i vilken form
och med vilka metoder ska de mangprofessionella teamen i sa fall ledas for att folja med i

utvecklingen?

Efter genomlasning av teorin kan vissa tyngdpunktsomraden for ett fungerande internt
samarbete i ett mangprofessionellt familjecenter lyftas fram. Tyngdpunktsomradena namns

nedan med fet stil och konkretiseras i bild 3.

For att 6verhuvudtaget kunna samverka i ett familjecenter av den finska modellen behdvs
gemensamma malsattningar, tillvdgagangssatt, resurser, tydliga ansvarsomraden och ett
uppféljningssystem. Byggstenarna for verksamhetsstrukturen har visat sig vara
kommunens ekonomiska status, forskningsbaserat arbete, delaktighetsniva (som innefattar
ledarskap, medarbetaren, familjer och politiker) och speciellt ledarskapets syn pa tjansterna

for barn och unga har visat sig vara inflytelserik.

Det nya séttet att arbeta kring barn och unga samt deras familjer 6ver sektorsgranserna har
lett till att man sett forandringsbehov. Samarbetet maste bli tatare och gemensamma
principer maste skapas. Forandringsbehovet har lett till fragor som: hur ett familjecenter ska
ledas och vem som ska bdra ansvaret?! Det finns avsaknad av visioner och strategier samt
ett kollektivt natverkstank. For att na begreppet kvalitativ service behdver det finnas en
organisatorisk forbindelse som skett bade hos ledarskapet och hos medarbetarna.
Organisatorisk forbindelse sker genom en positiv manniskosyn dér det tas for givet att alla

vill utveckla och lara sig, for att detta ska méjliggoras behovs ett 6ppet informationsflode.
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Oppen information och interaktion stdr som grund for att verka autonomt, vilket
mangprofessionellt arbete gynnas av till viss man. Kunskapsintensiva verksamheter kraver
enligt litteraturen dnda nagon som samordnar och styr det nédvéandiga samarbetet mellan
funktioner och specialister. Team-bildning &r en av dessa nddvéndigheter, liksom mdoten
ansikte mot ansikte for att halla kommunikationen god. Inte att glémma inlarningen,
individuellt och i grupp, samt majligheten att ge och fa kontinuerlig feedback.

Mangprofessionella autonoma team ar av hdg relevans i den snabba takt kunskap ¢kar, och
ingen ensam ledare besitter den fardighet och information mangprofessionella team behover,

autonomi i dessa team kan dven ses hoja prestationsformagan hos dem.

For att ett familjecenter ska bli en fungerande helhet behéver det finnas en samsyn mellan
ledarskap, medarbetarna och hela den organisationen familjecentret verkar i. Mal maste
formuleras, planeringsarbete goras och resultat foljas upp. | ett familjecenter torde det vara
ledningsgruppen, styrgruppen och samordnaren som besorjer for detta. Denna teori
kommer skribenten att jamféra med den befintliga verksamheten i familjehuset Ankaret i
Pargas stad (som beskrivs under rubrik fem), samt formulera pastaenden for Delfistudien i
hopp om att hitta framtida samarbetsformer som gynnar verksamheten och utvecklingen av
Ankarhuset.
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Kvalitativ service

Oppen interaktion

Oppen information
Meningsfullhet

Samsyn . Fordndringsbehov

Mal Nationella riktlinjer
Planeringsarbete Samarbete 6ver

Uppféljning Autonomi en sektorgrénser
mojlighet?

Samordnar-/,
styrgruppsroll?

Ledarskapets roll?

Verksamhetsstruktur
Ekonomisk status

Forskningsbaserat Samverkan
arbete Teambildning

Delaktighetsniva N

Ledarskapets syn

Figur 3 Dessa tyngdpunktsomraden utgér basen for Delfistudien

7.3.1 Forsta Delfiformularet

Arbetets bild 3 star som grund for Delfiundersokningens forsta omgang med pastaenden. |
formularet med pastaenden har varje tyngdpunktsomrade forklarats med teori fran detta
examensarbete. Tyngdpunktsomradena ar: forandringsbehov, verksamhetsstruktur, samsyn,
samverkan, kvalitativ service samt styre av familjecenterverksamhet. Tyngdpunktsomradena
har spjélkats upp i mindre delomraden for att komma till djupet av de behov som finns att
utveckla i Ankarhuset. Formularet har ssmmanlagt 20 pastaenden. Pastaendena 1-19 har en
s.k. 5-gradig likertskala med svarsalternativen: Helt av samma asikt, delvis av samma asikt,
varken av samma 3sikt eller av annan asikt, delvis av annan asikt och helt av annan asikt.
Fri motivering till varje enskilt tyngdpunktsomrade kravs. Det man stravar till med en
Delfiundersokning ar att na konsensus. Dessa kommer i arbetet att redovisas med central-
och spridningsmatt. Typvardet pa pastdendena 1-19 kommer att raknas ut samt definieras
som konsensus for varje enskild fraga. Det sista pastdendet (nummer 20) har fyra givna

svarsalternativ, utav det méats konsensus ocksa av det svarsalternativ som forekommit mest.



34
Under varje tyngdpunktsomrade finns majlighet till motivering, motiveringen ar tillagd som
obligatorisk, detta betyder dock inte att den inte kan ldmnas obesvarad. Tanken &r att

motiveringarna och svaren pa likertskalan stoder varandra.

Svarsalternativen pa likertskalan kommer i dess ndmnda ordning att numreras med 1-5 for

att lattare kunna redovisa central- och spridningsmatt.

Tabell 1 Svarsalternativens redovisning med hjalp av central- och spridningsmatt pa likertskalan

Helt av Delvis av Varken av Delvis av Helt av
samma asikt | samma &sikt | samma eller | annan &sikt | annan asikt
av annan
asikt
1 2 3 4 5

| de tyngdpunktsomraden dar det rader dvergripande konsensus och typvardet ligger pa tva
eller under kommer inte ytterligare fordjupning i eventuell nasta omgang att ske. Med
undantag for fraga nummer 7 i formuléaret, fragan lyder: Ledarskapet har en stor roll i hur

tjansterna produceras inom Ankarhusets verksamhet.

Formularet skickades ut i Microsoft forms den 25.5.2020, till 10 experter. Svarstiden var tva

veckor. Frageformularet i sin helhet finns att bekanta sig med i bilaga 2.

7.3.2 Andra Delfiformularet

Andra Delfiformularet baserar sig pa svaren fran forsta formularet samt arbetets teoridel.
Efter noggrann genomgang av tyngdpunktsomraden samt motiveringar fran forsta
Delfiformularet har pastaenden till andra formuléret gjorts. De pastdenden som i forsta
formularet natt konsensus, via ovannamnda kriterier for konsensus, och har typvérdet 2 eller
under har inte ytterligare fordjupats. Daremot om motiveringarna till svaren pa pastaendena
(med konsensus, typvarde 2 eller under) har varit motsagelsefulla, kontrolleras pastaendena
med tillaggsfragor i det andra formularet. Om spridningen i svaret av ett pastaende varit

stort, har dven det beaktats. Sammanfattningen av forsta formularet ses i resultatdelen.

Det andra formulédret har gjorts upp sa att tyngdpunktsomradet styre av familjecenter
kommer forst. Omradet styre av familjecenter ar uppdelat sa att experterna kan véalja mellan
tva alternativa pastaenden. Det ena alternativet ar att franga den nuvarande modellen pa

styrningen av familjehuset Ankaret och det andra pastaendet &r att kvarhalla den nuvarande
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styrningsmodellen, men med vissa justeringar. Beroende av vilket alternativ experten véljer
kommer hen till olika tilliggspastdenden med likadan likert-bedémning som i forsta
formularet. Efter styre av familjecenter genomgas varje tyngdpunktsomrade
(forandringsbehov, verksamhetsstruktur, samsyn, samverkan och kvalitativ service) med
olika mangd pastaenden, forutom likert-bedémningen fanns det till vissa pastaenden
tillaggsfragan: hur ofta/hur manga ganger anser du att..? Varje tyngdpunktsomrade
avslutades ocksa i detta fall med ett falt for motiveringar. Alla pastaenden och
motiveringsfalt var obligatoriska att svara pa.

Formularet skickades ut i Microsoft forms den 2.9.2020 till de 10 samma experter som vid
forsta rundan och hade dven den gangen mojlighet att svara pa formularet i tva veckors tid.

Frageformularet finns i sin helhet att bekanta sig med i bilaga 3.

7.4 Etik

Forskningens overgripande mal ar att komma fram med nagot nytt, ny kunskap for att 6ka
manniskans forstaelse i den varld vi lever i. Man vill hitta fakta for att I6sa problem, men
detta far inte vara pa nagot eller nagon annans bekostnad. Forskningsetiska delegationen
som utses av undervisnings- och kulturministeriet framjar god vetenskaplig praxis. Till dess
uppgift hor dven att forebygga oredlighet i forskning och att framja den forskningsetiska
debatten. (Forskningsetiska delegationen, 2012, s. 16). Etiken inom forskning hor ocksa
samman med trovardigheten (Olsson & Sdrensen, 2011, s. 89). Begrepp som bland annat
konfidentialitet och anonymitet ar sadant man behover fundera pa da man gor en forskning.
Personerna som deltar maste tryggas sa att materialet som samlas in forvaras val och endast
i forskningens syfte. Forskaren ska ge omfattande information gallande forskningen, det ar
viktigt att den som deltar i forskningen forstar vad forskningen gar ut pa och vad som kravs
ifall man deltar. Deltagandet i en forskning ska alltid vara frivilligt. (Olsson & Sérensen,
2011, ss. 78, 84-85)

Inom uppdragsbaserade utredningar ar det uppdragsgivaren som belyser problemet som ska
utredas, darfor ar det viktigt att uppdragsgivaren och utredaren moéts for att komma 6verens
om uppdragets art. Nar man kommit 6verens om at vem man skriver utredningen galler det
att forsta bakgrunden till motivet och syftet till utredningen. (Skéarvad & Lundahl, 2016, ss.
293-295). Detta examensarbete ar ett uppdragsarbete av Pargas stads familjetjanster och
syftet med arbetet har utvecklats i samforstand med en representant fran familjehuset

Ankarets ledningsgrupp samt skribentens handledare. Uppdragsavtalet finns att bekanta sig
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med i Bilaga 4. Efter forsta traffen har diskussion om processen forts via e-post.
Arbetsrubriken presenterades for bagge i ett tidigt skede av studien och uppdragsavtal &r
skrivet. De regelbundna handledningstillfallena som varit har &ven fungerat som stod for att
de forskningsetiska aspekterna foljs.

Information till Delfistudiens deltagare gavs via ett noggrant skrivet foljebrev. | foljebrevet
framkom bl.a. utvecklingsbehovet, syftet samt beskrivning av Delfimetoden. Det papekades
att det var frivilligt att delta i studien. De utvalda har av skribenten sjalv valts ut pa basen av
deras erfarenhet, men de var inte presenterade for varandra. Alla experter som deltog i
Delfistudien svarade anonymt. Ingen som helst data samlades om den svarande. Eftersom
Ankarhuset anda kan raknas till en relativt liten organisation har skribenten gjort ett medvetet
val att inte schematisk presentera hur manga som deltagit fran vilken sektor. I analysen av
data anvands ett vardagssprak sa att ingens enskilda uttryck ska kannas igen. Allt material
(som varit i elektronisk form) som skribenten fatt ta del av har behandlats konfidentiellt
bakom I6senordsskydd.

En viktig sak att komma ihag gallande etiken &r att skribenten for detta examensarbete sjalv

arbetar i familjehuset Ankaret och darmed maste forhalla sig objektiv i vad som undersoks.

7.5 Validitet och reliabilitet

Validitet i kvalitativa studier handlar om i vilken grad vi undersoker det vi ska undersoka.
Det innebdr att validitet handlar om att ha samlat in data som &r relevanta for
problemformuleringen sa att slutsatserna som dras blir giltiga. Nér en kvalitativ studie har
som mal att inte bara beskriva nagot utan ocksa att tolka det som studeras, kan validitet
handla om att vara tolkningar ar giltiga for den verklighet som har studerats. Detta ar ett satt
att forsta trovardighet pa. Begreppet genomsiktlighet anvands ibland for att visa hur validitet
kan styrkas i kvalitativa studier. Detta handlar alltsd om att forskaren kan motivera varfor
man drar de slutsatser man gor, genom att visa pa de tolkningar man har gjort. (Larsen, 2018,
ss. 129-130).

Delfitekniken anvands ofta i form av paneldiskussioner eller som i denna studie via formular
som besvaras. Det var ett medvetet val att i ett sa pass litet arbetssamfund som Ankaret
anvanda formularmetoden. Med formuldrmetoden och darmed mdjligheten att vara anonym
minskas risken for den autokinetiska effekten, d.v.s. undviker man att experterna tar intryck

av varandra och utvecklar en gruppnorm. (Skarvad & Lundahl, 2016).
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Denna studies grund baserar sig pa ett verkligt behov att utveckla samarbetsprocesserna i
Ankarhuset och har i olika etapper efterlysts av bade personal och ledningsgrupp. Teoridelen
for examensarbetet har analyserats och spjalkats upp i tyngdpunktsomraden. | Delfistudiens
formular for detta arbete har varje tyngdpunktsomrade beskrivits med text fran teorin for
experterna som ska svara pa formularet. 1 andra formularet som skickades ut har ocksa
resultatredovisning fran forsta formularet for experterna gjorts. Detta for att de som svarar
ska fa ett fortydligande av det som soks med pastaendena for att fa svar pa fragestallningarna,
men ocksa for att ge experterna en mojlighet att fortydliga sitt svar inom varje enskilt
tyngdpunktsomrade. Néar forskaren atervander till deltagarna med data och fynd sker en s.k.
respondentvalidering, som &r ett satt att kontrollera fyndens validitet, alltsd att fA mera
traffsakerhet i det kvalitativa data (Denscombe, 2014, ss. 410-411).

Det som hojer validiteten i detta arbete ar att experterna besvarat formularen vél, alla fragor
ar besvarade av alla. Tyngdpunktsomradena ar utforligt motiverade, speciellt i forsta
formularet. Andra formularet handlar ocksa om ett fortydligande och utforliga motiveringar

anses efter att ha natt konsensus inte lika nddvéandiga.

Reliabilitet har att géra med noggrannhet och palitlighet. Att sikra hog reliabilitet i
kvalitativa undersokningar &r inte helt 1att. Reliabilitet i kvalitativa undersékningar kopplas
ofta till trovardighet. Det empiriska materialet som presenteras ska vara baserade pa data om
faktiska forhallanden. Trovardigheten handlar alltsi om att datainsamlingen har varit
systematisk och statt i Gverenskommelse med de typiska forutsattningarna. Det ska vara latt
for andra lasare att veta hur datainsamlingen och analysen har gatt till och i princip ska en
annan forskare kunna komma fram till samma resultat om denne utférde sin forskning med
samma instrument. (Larsen, 2018, s. 131) (Denscombe, 2014, s. 411).

Examenarbetets litteraturstudier som ar basen till teorin och datainsamlingen redovisas redan
i kapitel 2 och datainsamlingsmetoden samt hur den forverkligats redovisas i kapitel 7.1,
7.3.10och 7.3.2.

7.6 Analys av Delfistudien

Analysen av Delfistudien har skett stegvis, d.v.s. ar den iterativ. Det finns alltsd en
aterkommande véxling mellan insamling och analys av data (Bryman, 2011, s. 511). Forst
analyserades forsta formularets resultat i form av resultatredovisning (kap. 8.1) och en analys
av motiveringarna som finns i bilaga 5, och pa basen av dessa byggdes andra formularet upp.

Aven andra formularets resultatredovisning finns till férfogande (kap. 8.2) samt analysen av
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motiveringarna i bilaga 6. Motiveringarna som gavs av experterna var manga och bra.
Analysen av motiveringarna ar gjorda i form av en innehallsanalys, som Bryman (2011, s.

282) refererar Holsti, kan definieras pa foljande satt:

“Innehallsanalys innebar varje teknik som anvands for att dra slutsatser utifran en objektiv och

systematisk beskrivning och specifikation av det karakteristiska i olika slags budskap

Objektivitet bygger i detta sammanhang pa att det tydligt ska framga hur man bér sig at for
att kategorisera ramaterialets innehall, sa att forskarens personliga varderingar i sa liten
utstrackning som majligt ska paverka processen. Systematik innebar daremot att reglerna
tillampas pa ett konsekvent satt sa att varje form av skevhet och felkélla ska bli sa liten som
mojligt. (Bryman, 2011, s. 282).

Innehallsanalysen féljer i allmanhet en logisk och relativt enkel procedur. Textavsnittet som
ska analyseras bryts till en borjan ned i mindre enheter, och dérefter utarbetas relevanta
kategorier for analysen av data. | Overensstimmelse med kategorierna kodas enheterna med
relevanta ord eller meningar. Férekomsten av ord/meningar summeras for att analyseras
betraffande enheternas frekvens. Innehallsanalysen har mojlighet att avsléja manga dolda
sidor av det som kommuniceras genom den skrivna texten. Innehallsanalysen styrka ligger i
att den mojliggor kvantifiering av innehallet i en text, genom en metod som é&r tydlig och
kan upprepas av andra forskare. Innehallsanalysens begransning ar att den har tendens att
lyfta ut enheterna och deras betydelse fran den ursprungliga kontexten, som forstas ocksa ar
forskarens intentioner. Underforstadda meningar kan vara svara att hantera via
innehallsanalysen. Innehallsanalysen ar lamplig att anvanda nar kommunikationsaspekterna

tenderar att vara enkla, direkta och patagliga. (Denscombe, 2014, ss. 392-394).

Delfistudien ar som tidigare namnts kategoriserade i olika tyngdpunktsomraden.
Pastaendena redovisas i analysen med konsensustypvardet. | analysen redovisas varje
enskilt tyngdpunktsomrdde med ursprungsuttryck frdn studiens motiveringar.
Ursprungsuttrycken kodas i méjligheter/hinder eller i stabilt lage. Det stabila anses stdda
konsensus i studien. Majligheter och hinder har daremot fordjupats, i form av pastaenden till

andra formularet eller i form av framtida utvecklingsforslag i examensarbetets produkt.
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8 Resultat

Redovisningen av resultaten for detta examensarbete gors stegvis. Forst gas varje enskilt
svar fran forsta Delfiformularet igenom och sedan fran det andra formuléret. Konklusioner

och tolkning av resultat redovisas i kapitel 8.2.

8.1 Resultat av svar fran forsta Delfiformularet

Forsta frageformularet delades upp i 6 tyngdpunktsomraden, dessa var: forandringsbehov,
verksamhetsstruktur, samsyn, samverkan, kvalitativ service samt styre av
familjecenterverksamhet. Under varje tyngdpunktsomrade fanns pastaenden att svara pa
samt en kommentarruta for att sammanfatta sin asikt géallande omradet. Sammanlagt fanns
det 15 pastaenden. Av de tio formular som skickades ut kom nio tillbaka ifyllda inom utsatt
tid. Kommentarrutorna var val ifyllda. Svaren redovisas nedan enligt tyngdpunktsomrade.
Svaren ar analyserade i form av en innehallsanalys och en redovisning av kategoriserade
ursprungsuttryck finns i bilaga 5 och 6. Konsensustypvardet presenteras i tabellerna med rott

for att enklare kunna dverskada resultatet.

8.1.1 Svaren till tyngdpunktsomrade forandringsbehov, del 1

Enligt teorin ar familjecenterverksamheten under stdndig utveckling och man foérsoker via
spetsprojekt etablera en stadigare grund att bygga vidare familjecentrerat arbete. | ett
familjecenter ska alla familjer och hela familjen vara i fokus vad géller férebyggande och
framjandet av halsan. Ett familjecenter ska dven fungera som en traffpunkt dar man kan fa
kamratstod (jmf. finskans vertaistuki) via gemensam verksamhet for familjer. Till detta

behovs forenad professionell kunskap och méjliggjorda resurser.

Under forandringsbehov fanns tva pastaenden. Pastdende nummer ett 16d: 1. Jag anser att
familjecentret Ankarets verksamhet motsvarar de nationella riktlinjerna for familjecenter.
Pastaende nummer tva var: 2. Samarbetet 6ver sektorsgranserna fungerar pa en god niva

inom familjehuset Ankaret.



Tabell 2 Svaren pé pastdendena till tyngdpunktsomrade forandringsbehov, del 1

40

Helt av Delvis av Varken av Delvis av Helt av
samma asikt | samma &sikt | samma eller | annan &sikt | annan asikt
av annan
(1) 2 asikt (3) (4) (5)
Pastdende 1 1 6 1 1 0
Pastdende 2 3 4 0 2 0

Bada pastaendena har typvérde 2 alltsa de flesta ar delvis av samma asikt. | sin helhet har
konsensus natts med typvardet 2 och skulle inte behdva genomga en andra omgang men
motiveringarna berérande speciellt samarbetet inom sektorsgréanserna och att Ankarhuset
skulle folja de nationella riktlinjerna vad géller att verka som t.ex. traffpunkt ar nagot

motsagelsefulla. Nagra exempel pa ursprungsuttryck fran motiveringarna:

Vi 4r inte sa bra pa att fungera som traffpunkt.

Kunde fungera annu battre om man kande till vad alla har pa gang.

Vi kunde bli annu bittre pa att samarbeta 6ver sektorsgranserna.

Var potential ar battre an forverkligandet.

Andan hos personalen &r jattebra och man respekterar och stéttar varandra.
Det &r latt och gar snabbt fa stod och kunna konsultera andra.

Sektorsgranserna kénns styva.

Motiveringarna stoder ocksa resultatet pa likertskalan i och med att det finns en viss nojdhet

med samarbetsmojligheterna.

8.1.2 Svaren till tyngdpunktsomrade verksamhetsstruktur, del 1

Enligt forskning ar ledarskapets syn och kommunens ekonomiska status av stor betydelse
nar det galler producerandet av tjanster riktade till barnfamiljer. Dessutom har man kommit
fram till att forskningsbaserat arbete ar av liten betydelse i de beslut som tas inom de
kommunala familjetjansterna. Kommunalpolitikerna skulle behéva goras mer delaktiga.

Inkludering av familjer och evidensbaserad forskning skulle enligt undersokning ge ett
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bredare underlag pa alla nivaer for att mota det behov som finns hos familjerna, bl.a. i tidigt
ingripande och forebyggande arbete.

Inom tyngdpunktsomradet verksamhetsstruktur fanns fyra pastaenden, dessa var: 4.
Kommunens ekonomiska status paverkar inte tjansterna som produceras i familjehuset
Ankaret, 5. Forskningsbaserat arbete syns i Ankarets verksamhet, 6. Delaktighetsnivan (som
innefattar ledarskap, medarbetarna, familjer och politiker) i Ankarhuset & god och 7.

Ledarskapet har en stor roll i hur tjansterna produceras inom Ankarhusets verksamhet.

Tabell 3 Svaren pa pastdendena till tyngdpunktsomrade verksamhetsstruktur, del 1

Helt av Delvis av Varken av Delvis av Helt av
samma asikt | samma &sikt | samma eller | annan &sikt | annan asikt
av annan

(1) 2 asikt (3) (4) (5)
Pastdende 4 0 2 1 3 3
Pastdende 5 0 5 1 3 0
Pastdende 6 0 1 0 7 1
Pastdende 7 6 0 0 2 1

| pastaende nummer fyra nas konsensus med typvardet 4-5, det vill sdga ar de flesta av den
asikten att kommunens ekonomiska status pa nagot vis paverkar tjansterna som produceras

i familjehuset Ankaret. Exempel pa uttryck fran motiveringar:

Satsning pa heltidsanstélld koordinator saknas.

Vara maéjligheter att paverka resursfordelningen ar mycket sma, mycket beror pa hur
ledningen och politikerna ser pa vart arbete.

De flesta ar delvis av samma asikt att forskningsbaserat arbete syns i Ankarets verksamhet,

dock antyder motiveringarna att det ocksa finns tydliga motargument:

Anser att personalen i stort sett haller sig up to date med forskning.

Om forskning anvéands kunde jag inte med gott samvete skriva att jag var helt av annan asikt
fastén jag hade lite lust, forskning anvénds nog i de enskilda sektorerna men inte kring det
GEMENSAMMA.

Vi jobbar for det mesta forskningshaserat men vi kunde bli battre pa det.
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Forskning och samarbete med hoégskolor borde utvecklas.

Majoriteten av de svarande anser sig delvis vara av annan asikt om att delaktighetsnivan

(som innefattar ledarskap, medarbetarna, familjer och politiker) &r god. Ex.:

Ledarna borde vara mer férbundna till styrgrupp/STYLE-grupp.
I synnerhet politikernas och ledarskapets delaktighet kunde vara béttre.

Det skulle vara viktigt att &nnu mera utga fran familjernas behov och da forstas utreda vad de
ar.

Den har varit sémre, nu ser jag en liten ljusning.

Huruvida ledarskapet har en stor roll for de tjanster som produceras i Ankarhuset ar ratt sa
entydigt, 6/9 ar helt av samma asikt, typvardet for denna fraga ar 1.
Paradigmskiftet dar grunduppgifter omdefinieras sa att de utgar fran familjecenteridén har
annu inte skett, detta &r nagot som behdver komma fran ledningen.

Ledningens roll har lange varit ganska passiv och personalen i Ankaret har fatt ta ett stort
ansvar sjalva.

Ledarskapet har en stor roll men personalen en minst lika stor.

8.1.3 Svaren till tyngdpunktsomrade samsyn, del 1

Enhetliggérande av tjanster for familjer innebér oftast att man behdver kunskap om
varandras arbete, detta kan goras via gemensamma malsattningar, gemensamma
tillvagagangssatt och  gemensamma  resurser. Tydliga ansvarsomraden  och
uppféljningssystem &r av stor vikt. Detta mojliggor uppféljning av de gemensamma

principerna for verksamheten som helhet, inte enbart sektorsvis.

Tyngdpunktsomrade samsyn hade tre pastdenden numrerade 9., 10. och 11. i
frageformularet. Dessa var: 9. malet med Ankarhusets verksamhet ar tydligt, 10. gemensamt
planeringsarbete for Ankarhusets verksamhet ar tillrackligt och 11. uppféljning av de tjanster

som utfors i familjecentret Ankaret gors tillrackligt.



Tabell 4 Svaren pa pastadendena till tyngdpunktsomrade samsyn, del 1

Helt av Delvis av Varken av Delvis av Helt av
samma asikt | samma &sikt | samma eller | annan &sikt | annan asikt
av annan
(1) 2 asikt (3) (4) (5)
Pastdende 9 3 4 1 0 1
Pastaende 10 1 2 1 2 3
Pastdende 11 0 1 2 4 2

Malet med Ankarhusets verksamhet anses i regel vara tydligt (typvarde 2), en kan inte uttala

sig och en ar helt av annan asikt. Ex.:

Malet ar tydligt: ge familjer det stod och den service de behdver

Poesidelen av vart uppdrag ar tydligt, men i processerna har folk blivit trotta darfor att vi
alltid verkar tala om samma utvecklingsbehov under nagon dag en gang i aret och sen ar
dessa fina punkter inte ndgons ansvar att driva vidare.

Ankaret foljer det nationella malet i forsta hand.

Malet torde vara tydligt men uppfattas pa olika satt?

Det gemensamma planeringsarbetets tillracklighet i Ankaret delar asikter och har en stor

spridning i svaren trots att typvardet ar 5 i detta pastaende. Nagra ursprungsuttryck:

Vi har under de senaste tva aren haft for lite tid for planeringsarbete.

Det finns brister i planeringen.

Uppféljning av de tjanster som utfors i Ankaret anses i sin helhet dock inte goras tillrackligt.

Nagra exempel pa uttryck fran motiveringarna:

Det finns brister i uppféljningen.
Vi borde ha béattre uppfdljning.

Borde utvecklas sa det gors automatiskt och delas till olika namnder.
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8.1.4 Svaren till tyngdpunktsomrade samverkan, del 1

For att utnyttja maximal mangprofessionell kunskap kraver det standig satsning pa olika
interventioner for teambildning. Goda relationer bidrar till battre kontinuitet i tjinsterna som

produceras.

Tyngdpunktsomradet samverkan hade ett pastdende: 13.Teambildning Gver

sektorsgranserna sker tillrackligt inom familjecenterverksamheten i Ankaret.

Tabell 5 Svaret pa pastdendet till tyngdpunktsomréde samverkan, del 1

Helt av Delvis av Varken av Delvis av Helt av
samma asikt | samma &sikt | samma eller | annan &sikt | annan asikt
av annan
(1) 2 asikt (3) (4) (5)
Pastdende 13 1 3 0 4 1

Typvardet for detta pastaende &r 4, men en klar majoritet ar det inte eftersom 4 av de 9
svarande trots allt ar helt av samma asikt eller delvis av samma asikt i att teambildning sker

tillrackligt over sektorsgranserna i Ankaret. Nagra ursprungsuttryck fran formularsvaret:

Vi har inte haft tillrackligt fokus pa dessa méten och natverksaktiviteter.

De regelbundna Ankarmétena samt den goda stamningen personalen emellan gor att
teambildningen blir en naturlig del av arbetet.

Vi har for lite tid for detta. TYKY dagarna har varit de enda arligen aterkommande lyckade
tillfallena for teambildningen.

8.1.5 Svaren till tyngdpunktsomradet kvalitativ service, del 1

Enligt forskning finns det en koppling mellan organisatorisk férbindelse och kvalitativ
service. Fynd i forskningen ar att kénslan av att hora till en gemenskap, 6msesidig tillit och
uppskattning tillsammans med 6ppen interaktion kolleger emellan bidrar till organisatorisk
forbindelse. Motsvarande ar ett dppet informationsfléde (informationen mer lattillganglig
och transparent) inom organisationen och arbetets meningsfullhet och uppskattning kopplat

till forhojd kvalitet pa servicen.

Inom kvalitativ service fanns fyra pastadenden. Dessa var: 15. 6ppen interaktion sker inom

ramarna for Ankarhusets personal, 16. personalen i Ankarhuset har tillgang till 6ppen
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information, 17. arbetet som utfors for Ankarhuset kdnns meningsfullt och 18. inom Ankaret
ar vi bra pa att uppskatta varandras arbete.

Tabell 6 Svaren pa pastdendena till tyngdpunktsomrade kvalitativ service, del 1

Helt av Delvis av Varken av Delvis av Helt av
samma asikt | samma &sikt | samma eller | annan &sikt | annan asikt
av annan

(1) 2 asikt (3) (4) (5)
Pastaende 15 5 2 0 2 0
Pastaende 16 3 6 0 0 0
Pastdende 17 8 1 0 0 0
Pastdende 18 5 3 1 0 0

Detta tyngdpunktsomrade &r det som klarast natt konsensus inom typvéardet 1-2.

Oppen interaktion hade konsensustypvardet 1 men en viss skepticism kunde l4sas ur
motiveringarna, nagra uttryck:
I Ankaret rader ett ganska friskt arbetsklimat med Gppen interaktion, men inte kan jag vara

saker pd att alla skulle skriva under det och ett sant klimat behover fornyade insatser med
jamna mellanrum.

Det finns en 6ppenhet pé en viss niva, men &r allting arligt och jobbar man fér gemensamt
bésta? Ar allas verksamhet likvardig? Respekterar man varandra?

Det &r latt att frdga om rad av kolleger och pa sa sétt utveckla det egna arbetet.

Oppen information hade daremot konsensustypvardet 2, kommentarer gallande pastaendet

var fa, kanske aningen motsagelsefulla till likert-bedémingen.

Ibland anges orsaken till att inte i ett tidigt skede dela info vara att det tar sa lange.
I manga fall delas infon forst efter att beslut fattas.

Det har varit brister i 6ppenheten, speciellt den héar varen (corona).

Om arbetet i Ankaret kanns meningsfullt har man néstan entydigt varit av samma asikt, man

har ej heller velat kommentera pastaendet.
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Huruvida man i Ankaret uppskattar varandras arbete ar de flesta helt av samma asikt eller

delvis av samma asikt, en kan inte uttala sig.

Upplever att de sallan uppstar konflikter.
Trots de véldigt olika arbetsuppgifterna upplever jag att man uppskattar varandras arbete.

De flesta i personalen &r mana om ett gott samarbete och de flesta har en positiv syn pa och
intresse for varandras arbete.

8.1.6 Svaren till tyngdpunktsomradet styre av familjecenter, del 1

Sista pastaendet nummer 20 hade fyra alternativa svar. Respondenterna skulle svara pa om

en kunskapsintensiv personalgrupp inom familjecenterverksamhet:

Tabell 7 Svaret pa pastaendet till tyngdpunktsomrade styre av familjecenter, del 1

Svar
1. Kan verka helt 1
sjalvstandigt
2. 2.Behover stod av 1
ledarskap
3. Kan verka 5
sjalvstandigt men med
hjélp av en samordnare
4. Behover stod av bade 2
ledarskap och en
samordnare

De flesta (5/9) ansag att en personalgrupp inom familjeverksamhet kan verka sjalvstandigt
men med st6d av en samordnare. En ansag att en kunskapsintensiv personalgrupp kan verka

helt sjalvstandigt. Uttryck fran motiveringarna:

Jag ténker att en kunskapsintensiv kan och ska verka sjalvstandigt inom givna ramar.

En tyckte ocksa att det racker med enbart stod fran ledningen:

En ledare som ger ramar men dven visar intresse for den kunskapen har pa riktigt finns.
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Det alternativ som lockade mest svarande var att en kunskapsintensiv personalgrupp kan
verka sjalvstandigt men med hjalp av en samordnare. Exempel pa uttryck:

En samordnare &r jatteviktig for Ankarets verksamhet.

Med en stark samordnare med stort mandat lyckas det nog.

Tva tyckte ocksa att det behdvs stod av bade ledarskap och en samordnare. Enligt

motiveringarna:

Bast blir det om det finns bade samordnare och ndgon form av ledarskap.

8.2 Resultat fran andra Delfiformularet

Andra Delfiformuladret delades upp i samma sex tyngdpunktsomraden som i det forsta
formuléret: styre av familjecenterverksamhet, forandringsbehov, verksamhetsstruktur,
samsyn, samverkan samt kvalitativ service. Ordningsfoljden pa tyngdpunktsomradena var
nagot annorlunda. Sammanlagt svarade experterna pa 14 pastaenden, till vissa pastaenden
fanns tillaggsfragan: hur ofta anser du...? / hur manga ganger anser du...? Av de tio
formularen som skickades ut besvarades, likt i forsta formularet, 9 formular. Ocksa nu var
kommentarrutorna vél ifyllda. Redovisningen av de analyserade ursprungsuttrycken finns

att askada i bilagorna.

8.2.1 Svaren till tyngdpunktsomradet styre av familjecenter, del 2

| forsta formularet fanns ett pastaende gallande styre av familjecenterverksamhet. De flesta
(5/9) var av asikten att ett familjecenter kan verka sjalvstandigt men med hjalp av en
samordnare. Som Jacobsen & Thorsvik (2013) séager, kravs en forandring dar fokus satts pa

installningar och uppfattningar for att fa till stand en organisationsutveckling.

Denna gang delades tyngdpunktsomradet styre av familjecenter upp i tva Gvergripande
pastaenden 1. Jag ar beredd att frangd den nuvarande modellen av hur Ankarhuset styrs
(innefattande styrgrupp, samordnare och ledningsgrupp) och é&r istéllet intresserad av en
modell dar Ankarhusets samordnare ges mandat att fatta dvergripande beslut tillsammans
med styrgruppen, och 2. Jag ser helst att styrningen av Ankarhuset halls lik den nuvarande
men med vissa justeringar (se foljande pastaenden). Dessa bada pastaenden hade Ja och Nej

svarsalternativ.
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Tabell 8 Svaret pa pastdendet till tyngdpunktsomrade styre av familjecenter, del 2

Svar: Ja Svar: Nej

Pastdende 1 9

Pastdende 2

D.v.s. samtliga respondenter var av den asikten att de &r beredda att franga den nuvarande

modellen av hur Ankarhuset styrs. Ur motiveringarna framgick:

Det kunde ge en energiboost for personalen att préva pa en modell dar styrgruppen har mer makt &n
tidigare. Det skulle antagligen vara omdjligt att frikoppla enhetscheferna helt men det kunde kanske

gbras som ett typ tredrigt projekt”.
Med mera sjalvbestdammanderatt skulle verksamheten kunna bli mer flexibel och framforallt skulle

beslutsprocesserna bli snabbare.

Bada oOvergripande pastdendena hade foljdpastaenden. Foljdpastaendet till det forsta
pastaendet var: Samordnaren och styrgruppen kunde dra nytta av en coach/mentor som

handleder i beslutsfattandet.

Tabell 9 Svaret pa foljdpastdendet till tyngdpunktsomrade styre av familjecenter, del 2

Helt av Delvis av Varken av Delvis av Helt av
samma asikt | samma &sikt | samma eller | annan asikt | annan &sikt
av annan
(1) 2 asikt (3) (4) )
Foljdpastaende 3 5 1 0 0

Typvardet for konsensus ar 2 i foljdpastaendet, de flesta ar alltsa delvis av samma asikt att

samordnaren och styrgruppen - i det fall att det nuvarande sattet pa hur Ankarhuset styrs
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frangas - kunde dra nytta av en coach/mentor som handleder i de beslut som behéver tas
inom Ankarhuset. Nagra ursprungsuttryck fran motiveringarna:

Speciellt under en Gvergangstid skulle det vara bra med en coach/mentor.
Tror nog att det kunde vara bra med en coach/mentor som ser sakerna objektivt.

Eventuellt om det finns ett vettigt svar pa varfor?

Foljdpastaendena till: Jag ser helst att styrningen av Ankarhuset halls lik den nuvarande men
med vissa justeringar (se foljande pastaenden), hade saledes inga svar eftersom ingen valde
det sattet att styra upp Ankarhusets verksamhet pa. Foljdpastaendena redovisas har trots att
man kan bekanta sig med formuldren som helhet i bilagorna 3 och 5: 1.Inom Ankarhuset
behover det tydliggoras vilka beslut enbart ledningsgruppen ansvarar for 2.Samordnarens,
styrgruppens och ledningsgruppens mandat i beslutsfattandet borde delas lika i Ankarhuset
i fragor som galler resurshantering och 3. Samordnarens, styrgruppens och ledningsgruppens
mandat i beslutsfattandet borde delas lika i Ankarhusets i fragor som galler delegering av

ansvarsuppgifter.

8.2.2 Svaren till tyngdpunktsomrade forandringsbehov, del 2

De flesta i forsta frageformularet var delvis av samma asikt att nationella riktlinjer féljs och
att samarbetet fungerar pa en god niva i Ankaret. I Ankarhuset finns det vetskap om att
familjecenter enligt den finska modellen &ven borde fungera som en traffpunkt dar familjer
moter andra familjer for att fa s.k. kamratstod. Enligt flera av de svarande forverkligas detta
inte, aven om det uppgavs finnas potential for det. De flesta ansag aven att samarbetet Gver
sektorsgranserna i Ankaret fungerar ratt bra, men att utrymme for luckra upp
sektorsgranserna ocksa finns. Som nagon motiverade i forsta rundan: "kunde fungera annu
battre om man kande till vad alla har pa gang". Enligt Alvesson & Svenningsson (2012) &r
mangprofessionellt arbete: manniskor som inom olika sektorer samarbetar mot gemensam
riktning, och att de arbetsuppgifterna som finns i det mangprofessionella arbetsflodet ar

kopplade till varandra.

| andra formularets tyngdpunktsomrade forandringsbehov fanns tre pastaenden, dessa var:
9. | Ankarhuset behovs en/flera som ansvarar for att sammanstalla, schemaldgga och
synliggora gruppverksamhet riktade till familjer, 10. 1 Ankarhuset borde sektorsvis

regelbundet redovisas for vad som ar pd gang (tillaggsfraga: 11. Hur ofta anser du att
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redovisningen borde ske och i vilken form (ex. husméte, teams-kanal, annat)?), och 12. For
att luckra upp sektorsgranserna borde man i personalen bli battre pa att arbeta tvarsektionellt.

Tabell 10 Svaren pa pastdendena till tyngdpunktsomrade forandringsbehov, del 2

Helt av Delvis av Varken av Delvis av Helt av
samma asikt | samma &sikt | samma eller | annan &sikt | annan asikt
av annan
(1) 2 asikt (3) (4) (5)
Pastdende 9 8 1 0 0 0
Pastaende 10 5 4 0 0 0
Pastdende 12 3 5 0 1 0

| pastaendet om Ankarhuset behéver en/flera som ansvarar for att ordna gruppverksamheten
riktade till familjer var konsensus typvardet 1, de flesta ansag darmed att en ansvarsperson

eller flera ansvarspersoner behovs. Uttryck ur motiveringarna:

Att vi mera kunde se att "samarbete &r gemensamt arbete" och inte ndgot utdver den egna
grunduppgiften. Jag tror att vi pa detta satt formar Ankaret till ett &nnu mera lagtroskelhus samt att
vi borde bygga nagot nytt inom de ramar vi nu har.

Ocksa i pastaendet om man i Ankarhuset borde sektorsvis redovisa for vad som ar pa gang

var konsensus typvardet 1 (5st) och resterande var delvis av samma asikt.
Alla torde ha samma malgrupp, barnet/familjen.

| tillaggsfragan om hur ofta redovisningen borde ske och i vilken form var svaren 1-2 ganger
per ar samt tvd som svarade vid behov. Forumet som lyftes flest ganger upp for
redovisningen var husmotet (3st), en ansag att teamskanaler skulle vara ett bra alternativ och
en att redovisningen skulle ske i form av Ankar-dagar, en hel formiddag eller eftermiddag.
Jag tror mer pa delgivande av verksamhet i dialogiska situationer an pa papper som folk inte orkar

lasa. Husmotet kunde vara ett utmarkt forum for sadan slags redovisning- s att sjalva redovisningen
ocksa kan vara en sprangbrada till nagot nytt d@ man kommer pa synergiska effekter.

De flesta var atminstone delvis av samma asikt om att personalen behdver bli battre pa att
arbeta tvarsektionellt for att luckra upp sektorsgranserna, en var delvis av annan asikt. Detta

resultat motstrider till en del motiveringarna.
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Jag tycker att vi redan ar ganska bra pa att arbeta tvarsektionellt men forsts kan det alltid utvecklas.
Jag tycker vi redan jobbar bra tvarsektionellt.

Jag tycker att en del av personalen redan ar bra pa att arbeta tvérsektionellt.

8.2.3 Svaren till tyngdpunktsomrade verksamhetsstruktur, del 2

Enligt forskning bestdms vanligen linjen kommunen tar inom tjénster riktade for
barnfamiljer av de olika sektorernas ledare (Kanste, Halme & Perél&, 2014). De flesta var i
foregaende formular av den asikten att kommunens ekonomi atminstone till en del paverkar
de tjanster som produceras i Ankaret, och att de egna paverkningsmajligheterna i beslut som
tas ar sma. Likasa fanns det en saknad delaktighet av politiker och familjerna sjélva.

Forskningsarbete anvands nog inom Ankarets tjanster, atminstone inom de egna sektorerna,
men hur dr det med familjecentrerad forskning? Ocksa ledarskapets roll i Ankaret ansags
viktig vad galler att fungera som vdgledaren och inspirationskallor for familjecentrerat

arbete.

Tyngdpunktsomradet verksamhetsstruktur i andra formularet hade lik foregaende omrade tre
pastaenden med en tillaggsfraga. 14. Gemensamma moten med deltagare fran
familjerepresentanter, ledarskapet, kommunpolitiken och medarbetare fran Ankaret borde
hallas arligen for att utveckla verksamheten i Ankarhuset (inkl. redovisning av vad som ar
pa gang i Ankaret och vilket malet for verksamheten &r inkommande ar) (tillaggsfraga 15.
Hur manga ganger om aret anser Du att skulle vara lampligt att ovannamnda konstellation
skulle traffas isafall?), 16. Det borde finnas en kunskapsbank, d.v.s. en plattform dar senaste
familjecentrerad forskning kan delges internt i Ankaret och vid behov diskuteras, och 17.

Ankarhusets samarbete med yrkeshdgskolor och universitet borde effektiveras

Tabell 11 Svaren pa pastédendena till tyngdpunktsomrade verksamhetsstruktur, del 2

Helt av Delvis av Varken av Delvis av Helt av
samma asikt | samma asikt | samma eller | annan &sikt | annan asikt
av annan
(1) 2 asikt (3) (4) (5)
Pastaende 14 7 0 1 1 0
Pastaende 16 5 3 1 0 0
Pastaende 17 3 4 2 0 0
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Sju av experterna var helt av samma asikt om att gemensamma maoten med representanter
fran familjer, ledarskapet, kommunpolitiker och medarbetare i Ankaret borde hallas arligen
for att utveckla Ankarhusets verksamhet. En var varken av samma eller av annan asikt och
en var delvis av annan asikt. Uttryck fran motiveringarna:
Nog av samma sikt bara det inte tar for mycket av personalens tid, eller s& bér man fé tid avsedd
for att utveckla samarbetet.

Gemensamma fysiska méten behdver arrangeras pa annat satt. Nya forum for sddana diskussioner
kunde skapas for att fa en storre delaktighet.

Till ovanndmnda pastaende fanns aven en tillaggsfraga om hur ofta den konstellationen
borde samlas, de flesta tyckte att en gang skulle racka och vara méjligt. En tyckte vid behov,
minst en gang i aret. Det fanns ocksa forslag pa att en grupp med t.ex. tva representanter fran
varje grupp skulle traffas nagra ganger for att sedan involvera flera till en storre tillstallning
en gang i aret.

Konsensus typvarde for pastaendet: det borde finnas en kunskapsbank, d.v.s. en plattform
dar senaste familjecentrerad forskning kan delges internt i Ankaret och vid behov diskuteras,
var 1, tre var delvis av samma asikt och en varken av samma eller av annan asikt. Direkta

motiveringar till pastaendet fanns inte.

Huruvida Ankaret borde ha mera samarbete med yrkeshdgskolor och universitet hade lite
jamnare spridning, konsensus naddes dock med typvardet 2. Tre var helt utav samma asikt
och tva varken av samma asikt eller av annan asikt. Ur motiveringarna fanns radsla for
tidsbrist och icke énskvard utdelning.

Egentligen &r samarbetet med YH och uni jatteviktigt men jag har ocksé varit med i manga
sammanhang dar de tagit mycket tid och inte riktigt gett 6nskad utdelning.

Studeranden kunde utnyttjas effektivare for projekt och dylikt. De kommer ofta med nya frascha
tankar och idéer.

8.2.4 Svaren till tyngdpunktsomrade samsyn, del 2

Samsyn innebdr att alla som ar involverade ar éverens om vad ett familjecenter &r och vad
man vill astadkomma med en sadan verksamhet (Bing 2016). Malet med Ankarhusets
verksamhet anses atminstone delvis vara tydligt: ge familjer det stod och den service de

behover. Detta kan sagas vara ett 6vergripande mal, men vad behdvs for att na det? Troligtvis
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arliga satsningar pa mindre bitar at gangen. Det férekom dock svar fran forsta formularet
med en avsaknad av gemensam planeringstid for att kunna férverkliga malen, och an mer

avsaknad av dess uppfoljning.

Tyngdpunktsomradet samsyn i andra formularet hade tva pastaenden samt en tillaggsfraga.
Pastaendena lat: 19. Planering av inkommande ars mal for verksamheten i Ankaret borde
ske i borjan av aret och uppféljning av malen borde goéras med jamna mellanrum under arets
gang, 20. Uppfdljningen borde stodjas med hjéalp av Ankarhusets gemensamma enkat till
familjerna, samt tillaggsfragan 21. Hur manga ganger om aret borde en uppféljning av de

arliga malen goras?

Tabell 12 Svaren pa pastdendena till tyngdpunktsomrade samsyn, del 2

Helt av Delvis av Varken av Delvis av Helt av
samma asikt | samma &sikt | samma eller | annan &sikt | annan asikt
av annan
1) 2 asikt (3) (4) (5)
Pastdende 19 6 2 0 1 0
Pastaende 20 6 3 0 0 0

For bada pastaendena var typvardet for konsensus 1, spridningen var liten. En var delvis av
annan asikt att planeringen av inkommande ars mal ska goras i borjan av aret. Resten var

anda delvis av samma asikt om inte helt av samma asikt. Nagra ursprungsuttryck:

Planeringen ska ske redan pa hosten fore verksamhetsarets borjan.
Regelbunden uppfdljning &r viktig, men det far inte bli for tungrott.

Det ska inte bli for belastande och det ska ge nagot. Viktigt men ska inte bli gnatigt.

| tillaggsfragan om hur manga ganger per ar uppfoljningen av de arliga malen borde goras

var svaret jamnfordelat mellan 1-2 ganger per ar.

8.2.5 Svaren till tyngdpunktsomrade samverkan, del 2

I mangprofessionella team &ar det viktigt att satsa pa team-bildning i form av olika
interventioner (Smith m.fl., 2017). Méten ansikte mot ansikte &r i detta syfte att foredra for
att halla kommunikationen god (Sangaleti m.fl., 2017). Enligt Rolfsen (2013) framjar

sammanhallning, inlarning i grupp och individuellt mangprofessionella team till att vara
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hogpresterande. De flesta var i forsta frageformuléret delvis av annan asikt att team-bildning
sker tillrackligt i Ankaret. Fokus pa moten och natverksaktiviteter saknas samt har tiden for
att ordna dessa ansetts knapp. Den goda stdmningen personalen emellan anses dock bidra
till att team-bildningen blir till viss del en naturlig del av arbetet.

Samverkan hade tva pastaenden med varsin tillaggsfraga. Pastdende 23. Gemensamma
ansikte mot ansikte mdten i Ankarets personalgrupp ar viktiga for att bibehalla
prestationsnivan hog, med tillaggsfragan 24. Hur ofta borde gemensamma moten for
Ankarets personalgrupp hallas? Pastaende 25. Gemensamma utbildningar inom Ankarets
personalgrupp ar viktiga for att bibehalla prestationsnivan hdg, med tillaggsfragan 26. Hur
ofta anser du att gemensamma utbildningar for Ankarets personal ska hallas?

Tabell 13 Svaren pa pastdendena till tyngdpunktsomrade samverkan, del 2

Helt av Delvis av Varken av Delvis av Helt av
samma asikt | samma asikt | samma eller | annan &sikt | annan asikt
av annan
1) 2 asikt (3) (4) (5)
Pastdende 23 6 2 1 0 0
Pastaende 25 6 2 1 0 0

De flesta av experterna ar helt av samma asikt att gemensamma ansikte mot ansikte méten
och att gemensamma utbildningar &r viktiga for att bibehalla prestationsnivan hdg, inom
respektive pastdende var tva delvis av samma asikt och en varken av samma eller av olik
asikt gemensamma moten och uthildningar bibehaller prestationsnivan hog. Nagra
motiveringar:

Att tillsammans ta del av utbildningar skapar en bra bas for gemensamt, mangprofessionellt
utvecklingsarbete.

Hela huset skulle inte alltid behéva métas utan personalen kunde delas upp i mindre grupper med
olika "uppgifter" t.ex. att fundera pa verksamheter och annat utvecklingsarbete. Personligen tror jag
att det ar omojligt att skapa sammanhallning och teamkénsla om man inte traffas ansikte mot
ansikte.

Utbildningar kan numera ordnas via natet utan storre kostnader och kan ordnas s& ofta som det
behdvs

De flesta ansag att ansikte mot ansikte moten borde hallas i samband med husméten, 1 gang
i manaden. En tyckte att tva ganger i aret ar passligt och en ansag att det beror pa varfor man

ska motas och pa basen av det bygger upp ett vettigt system.
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Utbildningar gemensamma for personalen anser experterna att borde ordnas 1-2 ganger per

ar eller som en skrev “’vid behov”.

8.2.6 Svaren till tyngdpunktsomrade kvalitativ service, del 2

Kvalitativ service var det tyngdpunktsomrade i forsta formularet dar konsensus naddes, i
positiv bemarkelse, helt och hallet. Det handlade om att ha tillgang till 6ppen information,
att 6ppen interaktion sker, att arbetet kdnns meningsfullt och att personalen i Ankaret &r bra
pa att uppskatta varandras arbete. Fran motiveringarna kunde en viss skepticism géllande
oppen information och 6ppen interaktion lasas sa darfor gavs i detta tyngdpunktsomrade
nagra tillaggspastaenden for att fa ett fortydligande. Enligt Lampinen m.fl. (2017) borde
information inom organisationen vara lattillganglig och transparent. Oppen interaktion
beskrivs i forskning som att det ar tryggt att i arbetsgemenskapen fora fram sin asikt
(Lampinen m.fl., 2017).

Tyngdpunktsomradet kvalitativ service hade tva pastaenden; 28. Information om beslut som
galler verksamheten i Ankaret borde nd gemenskapen senast foljande dag efter att
informationen uppstatt, och 29. De representerade sektorerna i Ankarhusets gemenskap

kénns likvardiga.

Tabell 14 Svaren pa pastaendena till tyngdpunktsomrade kvalitativ service, del 2

Helt av Delvis av Varken av Delvis av Helt av
samma asikt | samma asikt | samma eller | annan &sikt | annan &sikt
av annan
1) (2) asikt (3) (4) 5)
Pastaende 28 2 7 0 0 0
Pastaende 29 3 4 0 2 0

| bade pastaende 28 och 29 var typvardet for konsensus 2. | fragan om gemenskapen kanns
likvardig i Ankarhuset var spridningen dock storre, tre var helt av samma asikt men ocksa

tva var delvis av annan asikt. Nagra plock ur motiveringarna:

Bra att besluta nér senast beslut delges (alltid hinner det inte senast féljande dag).

Det ar inte alltid bast att "hasa". Det ar viktigare att information delas pa ett respektfullt satt som inte
belastar personalen.



56

Personalantalet ar kraftigt varierande mellan olika sektorer, betyder att det automatiskt inte blir
jamvikt. Det beh6ver absolut inte vara sa heller.

Vi har lite glomt bort ett respektfullt och lyhdrt bemétande inom huset, att hélsa pa varandra, visa
uppskattning och spontant hitta gladjedmnen i arbetsvardagen.

8.3 Konklusion och tolkning av resultat

Det har examensarbetes uppgift var att kartlagga behoven for utvecklingen av de interna
samarbetsprocesserna i familjehuset Ankaret, och darmed kunna svara pa vilka faktorer som
paverkar det interna samarbetet och vilken form av styre Familjehuset Ankaret kunde gynnas
av. | borjan av forskningsprocessen stalldes forskningsfragor pa basen av diskussion med
ledningsgruppens representant samt med en bekanting av aktuell forskning och litteratur.
Metoder att styra ett familjecenter och faktorer som paverkar de interna
samarbetsprocesserna i mangprofessionella enheter granskades med hjalp av Delfitekniken.
Tio experter som pa nagot satt ar involverade i Ankarhusets verksamhet valdes ut for att
svara pastaenden om den interna verksamheten i Ankaret. Efter tva formular naddes en
nojaktig konsensusnivd och Delfiundersokningen avslutades darmed. Klient-
/brukarperspektiv berdrdes enbart. Det var oundvikligt att helt ldamna bort det perspektivet
eftersom det interna samarbetet alltid kommer att/bor paverkas av dem. Det interna
samarbete innebédr dock att det & personal med dess styre som granskas. Klient-
/brukarperspektiv ar inom familjecenterverksamhet ar ett skilt forskningsomrade. Det ar
vasentligt att komma ihag att Delfitekniken ar en framtidsstudiemetod och man forsoker med

denna metod forutspa det som kunde fungera i framtiden.

8.3.1 Styre familjehuset Ankaret gynnas av

Ur diskussionen med ledningsgruppsrepresentanten for Ankarhuset vaxtes idén om reda ut i
vilken man en mangprofessionell enhet kan vara sjalvstyrande. Via tidigare studier kom det
fram att hogpresterande mangprofessionella enheter drar nytta av sjalvstyre (Smith, ym.,
2017) (Rolfsen, 2013, s. 242). Som inspirationskalla till att utveckla sjalvstyre som modell
for Ankarhusets styre fungerade Frederic Lalouxs farska bok Reinventing Organizations
(2017).

Hela tiden med tankarna pa att familjecenterverksamhet i kommuner inte &r vinstbringande
organisationer, behtvde det redas ut hurudan form av sjalvstyre inom ett kommunalt
familjecenter, experterna Gverhuvudtaget ser som majligt. | forsta formuléret gavs alltsa
mojlighet att tycka till om i vilken uppséttning just Ankaret borde styras. De flesta av

experterna som svarade (5/9) ansag att familjehuset Ankaret kan verka sjalvstandigt med
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hjalp av en samordnare. Eftersom det anda fanns en spridning i svarsalternativen (se kap.
8.1.6) valdes det i andra formuléret att goras en forsakring. En forsékring om att experterna
var redo till en forandring dar Ankarhuset styrs med hjélp av en samordnare som har mandat
att ta 6vergripande beslut tillsammans med styrgruppen. Andra alternativet var att styrningen
av Ankarhuset halls lik den nuvarande men med vissa justeringar i bl.a. ansvarsfordelning
och beslutsfattande. Forvanansvart var att samtliga experter var utav den asikten att de var
redo for en forandring. Formularet var uppbyggt sa att ifall experten svarade Nej pa forsta
alternativet lankade det till foljande alternativ. Tanken om att experterna inte visste att det
fanns ett annat alternativ &n det forsta, har funnits hos skribenten. Trots allt hade experterna
i forsta fragan anda mojligheten att svara Nej. Det kan tolkas som att respektive anser att
nagon form av forandring maste ske for att komma vidare i utvecklingen av Ankarhusets
verksamhet. Mera sjalvbestammande ratt i Ankaret ansags gora verksamheten mer flexibel
och framforallt ansags att beslutsprocesserna med sjélvbestammanderatt skulle bli snabbare.
Forslag som forekom i motiveringarna, om att prova sjalvstyre i form av ett projekt, var
intressant och nagot som kanske ocksa ar vart att tanka pa ifall sjalvstyre till Ankaret inte

beviljas. Pa det viset ges denna studies resultat atminstone en chans.

| Frederic Lalouxs modell av sjalvstyre finns en mentor/coach starkt medkopplad. Enligt
Godfrey m.fl. (2014 s.461) anses en coach/mentor viktig for att befrdmja de interna
relationerna i det dagliga arbetet. Ocksa i andra Delfi formularet var de flesta atminstone
delvis av samma asikt, om inte helt av samma asikt om att samordnaren och styrgruppen
kunde dra nytta av en coach/mentor som handleder i beslutsfattandet. Endast en kunde inte
uttala sig. Detta tolkas som att det skulle vara bra att ha ndgon som handleder i &renden som
endera kénns tvistiga eller behover ”second opinion”. Coachens/mentorns objektivitet lyfts

fram som viktig, och speciellt i en 6vergangsfas.

8.3.2 Faktorer som paverkar det interna samarbetet i familjehuset Ankaret

Ur arbetets teoridel utarbetades tyngdpunktsomraden som paverkar det interna samarbetet i
mangprofessionella familjecenter (se kap. 7.3). Tyngdpunktsomradena som berorde det
interna samarbetet kallades i Delfiundersokningen forandringsbehov, verksamhetsstruktur,

samsyn, samverkan, och kvalitativ service.

Konsensus pa en ndjaktig niva naddes inom forandringsbehov redan efter forsta formularet
men vissa av motiveringarna for omradet verkade motstridiga och fordjupades darfor i andra

formuléret. Experterna ansag i stort sett folja de nationella riktlinjerna for hur ett
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familjecenter i Finland ska verka men ansag att man kunde bli battre pa att fungera som
traffpunkt samt att arbetet Gver sektorsgranserna kunde bli smidigare. | andra formuléret
konkretiserades utvecklingsomradena for forandringsbehov. Svaren kan tolkas till att det
behdvs ansvarspersoner for att ordna gruppverksamheten riktade till familjer och inte
forvantas skota sig sjalvt. Redovisning av vad respektive sektor har pa gang skulle helst
behdva ske 1-2 ganger under arets gang i form av fysiska méten. Teams-kanaler lyftes ocksa
upp som ett alternativ emedan redovisning i pappersform Kritiserades. Huruvida samarbetet
over sektorsgranserna fungerar fortydligades med hjalp av ett nagot lika pastaende i andra
formularet, dar de flesta av experterna var av den asikt att personalen kan bli battre pa att
arbeta tvarsektionellt. Speciellt upplyftande var motiveringen “att vi mera kunde se att
samarbete dr gemensamt arbete och inte nagot utdver den egna grunduppgiften”. D.v.s. kan
sé&gas att inneborden av tvarsektionellt arbete ar varierande och skulle behdva preciseras
ytterligare.

Verksamhetsstrukturen inhyste pastdenden om paverkningar av kommunens ekonomiska
status, synlighet av forskningsbaserat arbete, delaktighetsniva (ledarskap, medarbetare,
familjer och politiker) samt om ledarskapets roll. Pastdendet om inverkan av kommunens
ekonomiska status hade stor svarsvariation, men de flesta ansag anda att kommunens
ekonomi ar av betydelse, speciellt vad géller resursdelning och -hantering. Ledarskapet
ansags ocksa ha en stor roll i hur tjansterna produceras inom Ankarhuset. Dessa motiverades
med avsaknad av heltidsanstélld koordinator och vad som kan tolkas som avsaknad av
engagemang av ledarskapet. I Delfiundersékningens andra formulér styrdes koordinatorns
och ledarskapets roll in i tyngdpunktsomradet styre av familjecenter. Som tidigare namnts
ansag experterna att Ankaret kan styras med hjalp av en egen koordinator och styrgrupp,
resurshanteringen och engagemang i familjecentrets verksamhet faller darmed naturligt pa
dem. Delaktighetsnivan (inklusive ledarskap, medarbetare, familjer och politiker) ansags
vara hojbar och pastaendet fordjupades i andra formuléret. Atminstone ett &rligt gemensamt
mote med samtliga ndmnda behdver ordnas for att utveckla Ankarhusets verksamhet, formen
pa hur métena ordnas kan variera. Forskningsbaserat arbete tillampas, atminstone inom den
egna sektorn men kring det gemensamma var alla experter inte lika ense om tillampningen.
Ett alternativ att ta del av familjecentrerad forskning kunde vara att samla senaste forskning
pa en intern plattform, pa sa satt ges ocksa majlighet till diskussion kring forsknings fynd
som berdr verksamheten. Dessutom gavs som forslag i forsta formulérets motiveringar att

samarbete med hogskolor och universitet borde effektiveras, det ansdg de flesta av
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experterna ocksa, bara utdelningen av vad studerande producerar motsvarar behoven som

finns och bara samarbetet inte blir for belastande for personalen.

Tyngdpunktsomradet samsyn kumulerade i tre pastaenden i forsta formuléret, svaren var
varierande. Malet med Ankarhusets verksamhet ansags atminstone delvist vara tydligt.
Speciellt det att det finns mal som torde vara tydligt for Ankarets verksamhet, namligen att
ge det stdd och den service familjer behdver ar tydligt, men helt klart &r det en véldigt hogt
uppsatt malséttning som behover spjélkas upp i mindre bitar for att nas. Verksamhetens mal
borde kunna tolkas av alla pa samma satt. FOr att gora det, gavs i andra formuléret ett
pastaende om att planeringen av verksamhetens mal borde goras i borjan av aret och att
regelbunden uppfoljning av malen borde ske. Detta nadde en tydlig konsensus med asikten
helt av samma asikt. Tidpunkten for nar planeringen av verksamhetens mal kan diskuteras,
ifall den borde goras redan aret innan pa hosten eller alltid i borjan av aret. | forsta formularet
bads &ven tas stallning till ifall gemensamt planeringsarbete for Ankarets verksamhet gors
tillrackligt och i svaren av experterna kunde tolkas att det inte finns tillrackligt med tid for
det. Uppfdljning av uppsatta mal borde ske atminstone 1-2 ganger per ar och borde enligt
experterna stodjas med en enkat till familjerna, motsvarar malformulering behov? Ur
motiveringarna framgick radsla &ven har om att uppfoljning tar for mycket tid av personalen

och kan kénnas tungrodd.

Ur teorin framkom att samverkan dr en viktig faktor for att utnyttja maximal
mangprofessionell kunskap. Under tyngdpunktsomradet dok behov av teambildning fram,
och i forsta formularet berorde pastaendet fragan om tillracklighet av teambildning Gver
sektorsgranserna i Ankarhuset. De flesta var av den asikten att teambildning inte satsas pa
tillrackligt, fastan ocksa nagra var av den asikten att det delvis ar under kontroll. Tidsbrist
lyfts fram &ven inom detta omrade. Malet for teambildning 6ver sektorsgranserna skulle
antagligen behova fortydligas i Ankarhuset samt genomgas hur den egentliga samverkan kan
forverkligas. Ur motiveringarna lyfts fram att samarbetet kring husets relativt nya
konstellation av familjeférberedelser (= familjevagledningsgrupper) for familjer, varit
intressant och givande. Mangprofessionell gruppverksamhet for familjer har redan skett till
en del inom Ankarhuset men for att mota familjers behov kunde detta finnas mera av och i
mer varierande former. Under samverkan i andra formuléret togs stallning till huruvida
moten ansikte mot ansikte anses viktiga samt om gemensamma utbildningar for personalen
i huset &r vasentliga. De flesta var utav den asikten ansikte mot ansikte mote borde ske
manatligen och att gemensamma utbildningar borde pa arsbasis ske 1-2 ganger. Som tidigare

namnts borde malformulering for husets samverkan troligen fortydligas. En motivering som



60
vackte tankar var att det beror pa varfér man ska motas och pa basen av det bygga upp ett
vettigt system. Behdvs alltid en agenda for att motas, eller kan man ténka sig att moten
personalen emellan utan agenda framjar verksamhetens syfte. Det kan pa basen av
Delfistudien tolkas att gemensamma utbildningar for en mangprofessionell enhet anses
skapa en bra bas for utvecklingsarbete, och att 6kad virtuell kunskap ger bredare mojligheter
for detta. Trots expanderade virtuella mojligheter anses ocksa att traffas viktigt.

Tyngdpunktsomradet kvalitativ service var det enda omradet som med likert-bedémningen
uppnadde konsensus efter forsta frageformularet, ur motiveringarna kunde dnda kannas en
viss motstridighet och omradet togs darfor med dven i andra formularet. Enligt forskning
finns det en koppling mellan organisatorisk forbindelse och kvalitativ service. Ur detta
examensarbetes forsta Delfiundersokning framgar att de flesta experterna kéanner att det sker
Oppen interaktion inom Ankaret samt att personalen har tillgang till 6ppen information,
fastdn ur motiveringarna kan l&sas att det i vissa fall kdnns som att beslut tas forst och infon
om beslutet delges forst i efterhand. Dessutom spekuleras det i ifall alla i personalen skulle
skriva under att det i Ankaret rader ett arbetsklimat med 6ppen interaktion. Ifall man arbetar
for det gemensamma bésta och om allas verksamhet ar likvérdig ar ocksa spekulationer som
framkommer. Tillika som experterna anser att det konsultativa arbetet fungerar bra och att
konflikter i arbetsgemenskapen ar sallsynta och man ser positivt pa varandras arbete. |
Delfiundersokningens andra frageformular valdes darfor att fordjupa fragorna kring
beslutfattningsjargong samt likvardighet i gemenskapen. De flesta ansag att informationen
om beslut som ber6r Ankarhusets verksamhet borde na personalen, om inte samma dag, sa
snarast. Det lyftes fram att det ocksa ar viktigt att kunna ge information pa ett respektfullt
satt. Trots spekulationer om likvardighet i forsta formularet naddes konsensus med typvardet
2 i andra formularet, fortfarande kunde ur motiveringarna kannas en viss skepticism géllande
respektfullt bemdtande och lyhérdhet i huset. Det, att sektorerna till antalet personer ar
mycket varierande gor ocksa att vissa sektorer hors och syns mer eller mindre. Viktigt skulle
vara att fa alla sektorer framhdvda trots att vissa sektorer enbart har en eller tva
representanter emedan vissa har 6ver sex personer. Respektfullt bemotande hor daremot pa

riktigt till var och en yrkespersons grunduppgift.

8.3.3 Utvecklingsarbetet — Kartlaggning av utvecklingsbehov

For att tjansterna for familjer inom familjecenterverksamhet ska motsvara familjernas behov
av stod behdver helheten fungera. | detta examensarbete har upplysts hur mangfacetterad

problematik och behov av stod det finns i familjer i Finland. Detta staller krav pa personal
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som arbetar med familjerna eftersom tjansterna maste vara anpassningsbara. | Finlands
modell av familjecenter arbetas det mangprofessionellt. Familjehuset Ankaret och dess
personal, som detta examensarbete handlar om, har redan i nagra ar uttryckt en frustation
om att utvecklingen av tjansterna Ankarhuset producerar stagnerat, dels p.g.a. det interna
samarbetet, dels p.g.a. styrningen av verksamheten. FOr att Ankaret ska bli ett livskraftigt
familjecenter igen, valdes i detta arbete att se Gver de interna arbetsprocesserna som star som

grund for hur tjansterna till familjerna i slutdndan ser ut.

Via en Delfiundersékning som riktades till experter av Ankarhuset soktes det svar pa vilka
faktorer som paverkar det interna samarbetet och vilken form av styre familjehuset Ankaret
gynnas av. Genom en analys av litteraturen och kartlaggning av nuvarande laget i
Ankarhuset byggdes en teoretisk referensram upp som ocksa blev basen for
Delfiundersokningens tyngdpunktsomraden.

Delfiundersokningens kanske viktigaste resultat var att samtliga experter som deltog i
undersokningen var redo for forandring i hur verksamheten styrs, detta kommer att synas i
utvecklingsforslaget som gors i form av en forklarande bild (bild 4, finns &ven att bekanta
sig med som Bilaga 7). Resultatet av studien visade att man i Ankarhuset &r beredd att franga
den nuvarande modellen av hur Ankaret styrs. Istéllet for det nuvarande sattet skulle
Ankarhuset ha en samordnare som ges mandat att tillsammans med styrgruppen ta beslut om
fragor som beror Ankarets verksamhet. Samordnaren och styrgruppen anses dra nytta av en
coach/mentor som handleder i beslutsfattandet. Det vill sdga har coachen/mentorn i
utvecklingsforslaget inte mandat att ta egna beslut. Som Laloux séger ar sjalvforvaltning
ingen dans pa rosor och i synnerhet nybildade team star infor en brant inlarningskurva.
Coachens/mentorns roll ska vara att stalla insiktsfulla fragor som hjélper teamet att hitta sina
egna losningar, men ocksa att géra teamet uppmarksam pa mindre produktiva beteenden. |
kritiska situationer ska coachen ocksd vara den som hissar varningsflaggan.
Coachens/mentorns viktiga uppgift ska ocksa vara att projicera en fortrostan att teamet har
allt det behover for att 16sa problem som uppstar. (Laloux, 2017, s. 99). Enligt Godfrey m.fl.
(2014, s.461) finns det bade for- och nackdelar med om coachen/mentorn fran tidigare ar en
del av organisationen eller inte och det skulle &nnu behdva utredas vem som kunde fungera
som coach/mentor for just Ankaret. Skribentens spontana reaktion &r att det inte borde vara
nagon fran sektorernas direkta ledarskap utan eventuellt den person som fungerar som

valfardskoordinator inom Pargas stad, alternativt kopa en coach/mentor utifran.
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Nuvarande samordnare besitter 20% av heltidsarbete for samordnarfunktioner och
styrgruppen har representanter fran varje enskild sektor. For att fortlopande utveckla
verksamheten i Ankarhuset finns ett Overgripande behov av mer arbetstid for just
utvecklingsarbete. For att motsvara behovet foreslas att samordnaren far 6kad procentuell
arbetstid for samordnarfunktioner. Alternativt foreslas att utfora sjalvstyret i form av ett
flerarigt projekt dar varje styrgruppsmedlem ges en viss procentuell arbetstid for att utveckla
familjecentrets verksamhet. Ur projektsynvinkel bevaras dven demokratin i teamet mer
sakert. Ankarhusets styrgrupp och samordnare ansvarar for malformulering, precisering av
malen och uppféljning av dem tillsammans med ledarskapet. Uppféljning av malen borde
enligt Delfiundersckningen ske 1-2 ganger under arets lopp. Dessutom ansvarar
samordnaren och styrgruppen tillsammans med ledarskapet att information som beror

Ankarets verksamhet informeras till personal sa snart som majligt efter att den uppstatt.

Ur arbetets Delfiundersokning framkommer inte vad ledarskapets roll blir i ovanndmnda
alternativ, annat an att det bland experterna 6nskas storre delaktighetsniva. Som forslag pa
basen av en farsk artikel om ledarskap i familjecenter foreslas att ledarskapet for Ankarhuset,
det vill sdga ledarna for varje enskild representerad sektor, ansvarar for strategiska
linjedragningar och att kvaliteten pa servicen som ges halls hog via forskning, register och
uppfoljning. Ledarskapet ansvarar for att folja med barn och familjers valmaende och se
aktuella utvecklingsbehov i kommunens tjanster for barn och familjer ur det egna
sektorperspektivet och darefter fora det till ledarskapsnatverket. | utvecklingsforslaget ar
samordnaren tillsammans med ledarskapet ansvariga for att fora budskap fran
“verkstadsgolvet” till kommunpolitiken. Ledarskapet mojliggér  resurser till
utvecklingsarbete och ger det mangprofessionella teamet autonomi att forverkliga det.
(Hastrup;Pelkonen;& Rytkdnen, 2020, ss. 14-17).

Naturligtvis har hela personalen en stor roll i hur hela verksamheten fungerar och behéver
involveras i husets gemensamma arenden. Ur Delfiundersokningens resultat framkom att
Ankarhuset borde bli battre pa att fungera som en traffpunkt samt att arbetet Gver
sektorsgranserna kunde bli smidigare. For att folja de nationella riktlinjerna for hur
familjecenterverksamhet forverkligas ar det viktigt att utveckla verksamheten i Ankarhuset
att fungera som en traffpunkt for olika grupper. Det anses I6nsamt att det utses
ansvarspersoner ur Ankarets personal som har hand om detta. Dessutom rekommenderas pa
basen av studie fynden att personalen sektorsvis redovisar vad som &r pa gang 1-2 ganger
under arets lopp, for att eventuellt kunna haka pa gemensamma “projekt” men ur olika

synvinklar. For att ytterligare hoja samverkan inom personalgruppen foreslas pa basen av
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resultaten av Delfin att personalen engagerar sig i att traffas vid manatliga ansikte mot
ansikte moten, huruvida motena anses behtva en viss agenda eller om personalen tréffas
enligt Bings (2016, s. 14) forslag, for halsa pa varandra och komma i samsprak gar annu att
fundera pa. Ur Delfistudien framkom viss skepticism gentemot likvardighet sektorer emellan
men ocksa personer emellan och darfor finns i utvecklingsforslaget ocksa en tanke om att
satsa pa likvardigheten i gemenskapen. D.v.s. ordnas gemensamma sammankomster sa att
varje person i gemenskapen har mojlighet att yttra sig, det ska kannas tryggt att fa séaga sin
asikt och representera sin egen sektor.

For att hoja delaktighetsnivan for olika verksamma grupper som arbetar med barn och deras
familjers valmaende i Pargas kommun foreslas ett arligt méte dar samtliga har mojlighet
delta i utvecklandet av tjansterna Ankarhuset producerar. Till detta mote kallas
representanter fran personalen, ledarskapet, kommunpolitiken, tredje sektorn och viktigast

utav allt kallas brukaren av tjansterna, d.v.s. familjer till motet.

| utvecklingsforslaget till Ankaret har dven lyfts fram mojligheter och hinder som for
verksamhetens utveckling. Mojligheterna och hindren ar plock ur Delfiundersékningens
analys. Tidsbrist for att gora annat &n primaruppgiften var en aterkommande motivering i
undersokningen, det ses som ett hinder eftersom trycket pa att hantera mangfacetterade
problem hos familjer ur den egna sektorsynvinkeln anses hart. Det kan ocksa anses som ett
hinder nar problemen l6ses sektorsvis istéllet for ur gemensam synvinkel, sparar vi tid pa att
effektivera samarbetet i form av gemensamma utvecklingsarbeten, det ar fragan. Som hinder
kan aven ses brist pa engagemang att fora samarbetet vidare. Som det framgar ur teorin for
detta arbete hojs ofta engagemangniva bara det interna samarbetet tar ett kliv framat, mot
ratt riktning. Till moéjligheterna daremot kan réknas utvecklat arbete med yrkeshdgskolor
och universitet samt olika virtuella plattformar for att gora utvecklingsarbetet smidigare. Till
arbetets storsta framtida mojligheter hor dock att det finns vilja till férandring och framfor

allt att det finns potential i den mangprofessionella enhet Ankaret ar.
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Figur 4 Examensarbetets utvecklingsforslag

9 Avslutande diskussion

Sharon Enrights artikel Lean back, listen and own up belyser i hurudan snabb takt vérlden
utvecklas och vad vi behover tanka pa for att hinna med i dess utveckling. Enligt Enright,
2015, behdver det strama ledarskapet och de strikt organiserade teamen ldsas upp.
Kreativitet och improvisation behdver tas i bruk da behov uppstar. (Enright, 2015, ss. 1394-
1395).

Kreativitet kan definieras som formaga att skapa nagot nytt. | dagens organisationer kommer
kreativitet att stéllas likvardigt mot ekonomisk nytta. Kreativitet bidrar med 6kat kunnande
som forbattrar och nyttjar de resurser som redan finns till handa. Enligt Huuhka (2010)
stravar ett smart ledarskap till att standigt hdja den kreativa verksamheten inom
organisationen. For att fa ut det maximala kunnandet av personalen maste kreativt agerande
vara accepterat. | val ledda kreativa organisationer kdnner personalen att organisationens
framgang aven ar dess egen framgang (Mayor & Risku, 2015, s. 157). Vetskap om en
gemensam, inspirerande vision motiverar bade ledarna och de ledda. | en sadan atmosfar

forbinder man sig battre att na de gemensamma malsattningarna. (Huuhka, 2010, ss. 73-74).
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Det hdr examensarbete hade for avsikt att ge utvecklingsforslag till det interna samarbetet i
Ankarhuset 1 Pargas. | borjan av examensarbetsprocessen, som sakta mak inleddes hosten
2018, stod social- och halsovardstjansterna infor stora forandringar. Landskapsreformen
skulle bli ett faktum. Det nationella programmet for utveckling av barn- och familjetjanster,
d.v.s. LAPE, hade bl.a. som malsattning att gora tjansterna mer barn- och familjecentrerade.
Familjecentermodellen bérjade vaxa i Finland.

Familjehuset Ankaret borjade sin verksamhet ar 2009 och var i sin borjan ett livskraftigt
familjecenter med riktningen framat vad galler producerandet av tjanster riktade till barn och
familjer. Under arens gang har utvecklingen i Ankaret i flera etapper konstaterats stagnera.
LAPE projektet syntes dven i Ankaret och det borjade stegvis fora familjehuset vidare igen.
Trots det konstaterades det att det fanns utmaningar i de interna samarbetsprocesserna, bade
fran personalens och ledningens hall. Under examensarbetsprocessen har det skett sma
forandringar i personalstrukturer, exempelvis anstélldes det varen 2020 en servicehandledare
som fick 20% arbetstid for koordinerande av Ankarets verksamhet. Nagra stora forandringar
i hur Ankarhuset styrs och hur samarbetet fungerar har inte skett. Utvecklingsforslaget ger
Ankarhusets personal och ledning séaledes en riktgivande modell for hur Pargas familjecenter

i framtiden kunde tankas fungera som en helhet.

Utvecklingsforslaget som blev till via analys av arbetets teoridel och darmed resultatet fran
en tva delad Delfiundersokning har inte annu delgivits Ankarhusets personal och ledning
(gors efter godkand presentation). Viss struktur som undersékningen kom fram till som t.ex.
moteskulturen, planerandet av mal och kutym for utbildningsdagar paminner om tidigare
satt av forverkligande i huset. Som skribent av arbetet och langvarig arbetstagare i
Ankarhuset har dock setts att engagemangnivan gallande ovannamnda faktorer ocksa
stundvis varit 1dg och en paminnelse om dessa ér till ratta. Det viktigaste denna studie kom
fram till var att man i Ankarhuset ar redo att prova gora en férandring for att forbattra det
interna samarbetet. Genom en férandring av verksamhetskulturen kan tjansterna
enhetliggoras for att motsvara de behov av tjanster som finns hos familjer
(Hastrup;Pelkonen;& Rytkdnen, 2020, s. 17).

Familjecentraler star fortfarande i fokus i den nya regeringens forslag av social- och
halsovardsreform, och smaningom kommer det troligtvis mera studier om hur dessa kan
anses leda. Det ar gladjande att Hastrup, m.fl. (2020) lyft upp liknande problem i
samarbetsfragor och ledandet av familjecenter som framgar ur detta arbetes teoridel, samt

att faktorerna som paverkar det interna samarbetet i positiv riktning ocksa kommits fram till
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i denna studie. Hastrup, m.fl. (2020) anser att mangprofessionella familjecentraler behéver
ett ledarskap som stoder arbetstagarna till autonomi och eget beslutsfattande, samt att
ledarskapet har hand om att det finns tillrackliga resurser for att stéda utvecklingsarbete i
familjecentret. Servicens kvalitet, effektivitet och darmed no6jda brukaren samt
arbetstagarnas valmaende forbattras nar ledarskapet stodjer arbetstagarnas professionalitet,
kunskap samt samarbetsfardigheter (Hastrup;Pelkonen;& Rytkonen, 2020, ss. 14-15).

Utvecklingsforslaget som det har arbetet ledde till & endast en borjan till nagot nytt,
tyngdpunktsomradena som utarbetades av teoridelen, kan foérdjupas och preciseras
ytterligare, och brukarperspektivet av familjecenterverksamhet skulle vara en studie for sig.
| det fall att utvecklingsforslaget dar styrgruppen och samordnaren har mandat att ta beslut
vad galler utveckling av verksamheten, skulle tas i bruk, skulle det vara intressant att
utvardera hur verksamheten paverkats av ett mer autonomt styre. Coachens/mentorns roll
som handledare i familjecentermiljo skulle ocksa vara ett intresseomrade for framtida

studier.

For att utvecklingsforslaget ska testas krdvs nu att ledningen och personalen tar emot
forslaget med Oppna armar och pabodrjar genomfdérningsfasen. Det kravs engagemang,

kreativitet och mod, men framfor allt viljan att ta Familjehuset Ankaret mot ny riktning.
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Bilaga 2 Delfiundersokning, del 1

Framtidens familjehus - en fungerande helhet

Till ett av Pargas stads utvecklingsomraden hoér familjehuset Ankarets framtidsplanering. Ankarhusets
personal tillsammans med sin ledningsgrupp soker efter nya interna metoder for att fora huset framat. Via
mina hogre yrkeshogskolestudier inom social och halsovard vid Yrkeshodgskolan Novia, och darmed
examensarbetet, har jag atagit mig att borja kartlaggningen av det ovannamnda behovet. For denna studie
finns ett uppdragsavtal gjort med Pargas stad. Som metod for insamlingen av data anvdnder jag mig av den
kvalitativa Delfitekniken (dven kallat framtidsstudiemetod). Genom att anvanda Delfitekniken stravar jag
efter att na expertis och uppfattningar om det som undersoks. Undersdkningen stdds av en teoretisk
bakgrund som baserar sig pa litteraturstudier av facklitteratur och tidigare forskning. Ur litteraturen har jag
plockat pastdenden som ér inplacerade i det bifogade formuldret. Jag onskar att Du, som expert for
familjehuset Ankaret, tar del av pastaendena och att Du fritt formulerar Dina asikter for varje enskilt
pastaende i faltet "motivering". Malsattning ar att na samforstand Er experter emellan. Med Delfiteknik som
metod kan det krdva ytterligare en runda med fordjupade pastaenden for att na malsattningen, i detta fall
aterkommer jag med ett till formular i ett senare skede. Att delta i formularet ar frivilligt, men dock 6nskvart
for att fa tag i sa bred kunskap som mojligt. Resultaten av undersdkningen kommer att presenteras sa att
ingen enskild igenkdnns. Tveka inte att ta kontakt ifall Du har fragor gallande undersékningen. Du har tid att
svara pa formularet till den 8.6.2020.

Tacksam for Era svar,
Betty Helander Halsovardare,

hogre YH studerande Betty.helander@edu.novia.fi

Examensarbetets handledare: Pia Liljeroth Overlérare Pia.lilieroth@novia.fi

Forandringsbehov

Familjecenterverksamheten i Finland ar under standig utveckling, bl.a. via spetsprojektet LAPE (Lapsi- ja
perhepalveluiden muutosohjelma) har man velat etablera en stadigare grund att bygga vidare pa vad galler
familjecentrerat arbete. En av de viktigaste uppgifterna for familjecentrerat arbete ar att férebygga och tidigt
upptacka signaler som tyder pa negativ utveckling. Ju tidigare problem uppdagas desto storre chans finns att
paverka problemens omfattning. Mangprofessionell hjalp och stod i ett tidigt skede till familjer i behov &r
nagot ett familjecenter skall erbjuda. Forenad professionell kunskap och majliggjorda resurser behovs. | ett
familjecenter skall alla familjer och hela familjen vara i fokus vad galler forebyggande och framjandet av
hélsan. Ett familjecenter skall dven fungera som en traffpunkt dar man kan fa kamratstéd (jmf. finskans
vertaistuki) via gemensam verksamhet for familjer. Las mer (pa finska): https://thl.fi/tutkimus-ja-
kehittaminen/tutkimukset-ja-hankkeet/lapsi-ja-perhepalveluiden-muutosohjelma-lape-

1.Jag anser att familjecentret Ankarets verksamhet motsvarar de nationella riktlinjerna fér familjecenter

Svarsalternativ:

Helt av samma asikt

Delvis av samma asikt

Varken av samma eller av annan &sikt
Delvis av annan asikt

Helt av annan asikt
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2. Samarbetet dver sektorsgranserna fungerar pa en god niva inom familjehuset Ankaret

Svarsalternativ:

Helt av samma &sikt

Delvis av samma &sikt

Varken av samma eller av annan asikt
Delvis av annan asikt

Helt av annan asikt

3.Motivering (pastaende 1-2):

Verksamhetsstruktur

Enligt forskning formas producerandet av tjidnster riktade till barnfamiljer starkt av kommunens
ekonomiska status samt ledarskapets syn pa verksamheten. Dessutom har man kommit fram till att
forskningsbaserat arbete ar av liten betydelse i de beslut som tas inom de kommunala familjetjansterna.
Kommunalpolitikerna skulle behova goras mer delaktiga for att kunna ta viktiga beslut. Att inkludera
familjer och evidensbaserad forskning skulle enligt undersokning ge ett bredare underlag pa alla nivaer
for att mota det behov som finns hos familjerna, bl.a. i tidigt ingripande och forebyggande arbete.

4. Kommunens ekonomiska status paverkar inte tjansterna som produceras i familjehuset Ankaret

Svarsalternativ:

Helt av samma asikt

Delvis av samma asikt

Varken av samma eller av annan &sikt
Delvis av annan &sikt

Helt av annan asikt

5. Forskningsbaserat arbete syns i Ankarets verksamhet

Svarsalternativ:

Helt av samma asikt

Delvis av samma &sikt

Varken av samma eller av annan &sikt
Delvis av annan asikt

Helt av annan asikt
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6. Delaktighetsnivan (som innefattar ledarskap, medarbetarna, familjer och politiker) i Ankarhuset ar god

Svarsalternativ:

Helt av samma &sikt

Delvis av samma &sikt

Varken av samma eller av annan asikt
Delvis av annan asikt

Helt av annan asikt

7. Ledarskapet har en stor roll i hur tjansterna produceras inom Ankarhusets verksamhet

Svarsalternativ:

Helt av samma asikt

Delvis av samma asikt

Varken av samma eller av annan asikt
Delvis av annan &sikt

Helt av annan asikt

8.Motivering (pastaende 4-8):

Samsyn

Det att man inte lyckas samverka olika enheter emellan, som skulle enhetliggora tjansterna for familjerna,
beror vanligtvis pd okunskap om varandras arbete. Producerande och enhetliggérande av tjansterna i
kommunen for barn och deras familjer skulle bli klarare ifall det for sektorerna skulle finnas gemensamma
malsattningar, tillvagagangssatt, resurser, tydliga ansvarsomraden och uppféljningssystem. Detta skulle
moijliggora uppfoljning av de gemensamma principerna for verksamheten som helhet, inte enbart sektorsvis.

9. Malet med Ankarhusets verksamhet ar tydligt

Svarsalternativ:

Helt av samma asikt

Delvis av samma &sikt

Varken av samma eller av annan &sikt
Delvis av annan asikt

Helt av annan asikt
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10. Gemensamt planeringsarbete fér Ankarhusets verksamhet ar tillrackligt

Svarsalternativ:

Helt av samma asikt

Delvis av samma &sikt

Varken av samma eller av annan asikt
Delvis av annan asikt

Helt av annan asikt

11. Uppfdljning av de tjanster som utfors i familjecentret Ankaret gors tillrackligt

Svarsalternativ:

Helt av samma asikt

Delvis av samma asikt

Varken av samma eller av annan asikt
Delvis av annan &sikt

Helt av annan asikt

12. Motivering (pastaende 9-11):

Samverkan

Enligt forskning ar det inte latt att maximalt utnyttja mangprofessionell kunskap. Det kraver standig satsning
pa olika interventioner for teambildning (moten ansikte mot ansikte, inldrning i grupp m.m.). Goda relationer
bidrar till battre kontinuitet i tjansterna som produceras.

13.Teambuildning 6ver sektorsgranserna sker tillrackligt inom familjecenterverksamheten i Ankaret

Svarsalternativ:

Helt av samma asikt

Delvis av samma &sikt

Varken av samma eller av annan sikt
Delvis av annan asikt

Helt av annan asikt

14.Motivering (pastaende 13):
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Kvalitativ service

Organisationsutveckling skall grunda sig pa en positiv manniskosyn dar det tas for givet att alla vill utveckla
och ldra sig. Dar manniskor ges frihet kommer de sjdlva att gora det basta av friheten. Utveckling sker enbart
genom en 6ppen och fri dialog mellan manniskor och grupper. Enligt forskning finns det en koppling mellan
organisatorisk forbindelse och kvalitativ service. Fynd i forskning ar att kdnslan av att hora till en gemenskap,
omsesidig tillit och uppskattning tillsammans med Oppen interaktion kolleger emellan bidrar till
organisatorisk forbindelse. Motsvarande ar ett 6ppet informationsfléde (informationen mer Iattillgédnglig och
transparent) inom organisationen och arbetets meningsfullhet och uppskattning kopplat till forhojd kvalitet
pa servicen.

15. Oppen interaktion sker inom ramarna fér Ankarhusets personal

Svarsalternativ:

Helt av samma &sikt

Delvis av samma &sikt

Varken av samma eller av annan asikt
Delvis av annan &sikt

Helt av annan asikt

16. Personalen i Ankarhuset har tillgang till 6ppen information

Svarsalternativ:

Helt av samma asikt

Delvis av samma asikt

Varken av samma eller av annan asikt
Delvis av annan &sikt

Helt av annan asikt

17. Arbetet som utfors for Ankarhuset kanns meningsfullt

Svarsalternativ:

Helt av samma asikt

Delvis av samma &sikt

Varken av samma eller av annan &sikt
Delvis av annan asikt

Helt av annan asikt
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18. Inom Ankaret ar vi bra pa att uppskatta varandras arbete

Svarsalternativ:

Helt av samma &sikt

Delvis av samma &sikt

Varken av samma eller av annan sikt
Delvis av annan asikt

Helt av annan sikt

19.Motivering (pastadende 15-18):

Styre av familjecenterverksamhet

Dagens familjecenterverksamhet byggs ofta upp med en styrande ledningsgrupp samt med en
samordnarfunktion som stdd. Dar inte samordnaren har mandat att ta beslut gallande verksamheten ar det
ledningsgruppen som ansvarar for att beslutet tas. Enligt en studie fran Sverige har det bl.a. studerats
samverkan mellan personal och ledning och det har framkommit att personalen i familjecentraler ofta saknar
narvaron av ledarskapet, tillika som den givna handlingsfriheten ofta uppskattas. Meningsfullt arbete i
mangprofessionella team innebar enligt forskningsresultat ocksa en viss form av autonomi, d.v.s. ratten att
verka och ta beslut pa egen hand. Vissa organisationer drar nytta av flera mellannivder emedan mer
kunskapsintensiva verksamheter med sjalvgaende medarbetare kréver mindre tillsyn av cheferna. Expertisen
inom mangprofessionella team &r ofta hog och teamet behover darfér ges utrymme att verka mer autonomt.

20. En kunskapsintensiv personalgrupp inom familjecenterverksamhet:

Svarsalternativ:
e  Kan verka helt sjalvstandigt
e Behover stod av ledarskap
e  Kan verka sjalvstandigt men med hjalp av en samordnare
e Behover bade stod av ledarskap och samordnare

21.Motivering (pastaende 20):

Tack for att Du svarade!
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Framtidens familiehus - en fungerande helhet (del 2)

Hej!

Ett stort tack for Era svar i forsta formuldret Framtidens familjehus - en fungerande helhet. Svarsprocenten
av Er experter var mycket bra (90%). Det fanns intressanta svar i motiveringarna av de olika
tyngdpunktsomradena och svaren kommer att anvandas for att utveckla den interna verksamheten i Ankaret.
Tyngdpunktsomradena i forsta formularet var férandringsbehov, verksamhetsstruktur, samsyn, samverkan
och kvalitativ service. Styre av familjecenterverksamhet var en skild punkt. P4 basen av svaren, litteratur och
tidigare forskning har jag till det andra formuldret férdjupat mig i de tidigare omradena och utvecklat
tillaggspastaenden och fragor. Férdjupningen av tyngdpunktsomradena ar utvalda enligt kriterierna for
delfiundersokning, d.v.s. soks konsensus i pastaendena genom att rakna typvardet for svarsalternativen. Jag
onskar att Ni annu ger Er tid att svara pa det andra formularet samt att Ni ger motiveringar till svaren. Att
delta i formularet ar frivilligt, men dock 6nskvart, i hopp om ett mangsidigt material att arbeta vidare med.
Resultaten av undersdkningen kommer att presenteras sa att ingen enskild igenkdnns.

Tveka inte att ta kontakt ifall Du har fragor gallande undersdkningen. Du har tid att svara pa formularet till
den 11.9.2020.

Tacksam for Era svar, Betty Helander Halsovardare,
hogre YH studerande Betty.helander@edu.novia.fi
Examensarbetets handledare:

Pia Liljeroth Overlérare Pia.liljeroth@novia.fi

Styre av familjecentret Ankaret

| foregaende formular fanns ett pastaende gallande styre av familjecenterverksamhet. De flesta av Er (5/9)
var utav asikten att ett familjecenter kan verka sjalvstandigt men med hjalp av en samordnare. Lat oss leka
vidare med den tanken och som Jacobsen & Thorsvik (2013) sager, kravs en fordndring dar fokus satts pa
installningar och uppfattningar for att fa till stand en organisationsutveckling. Kulturférandring inom
organisationsutveckling innebar att alla manniskor 6nskar sig ett frivilligt samarbete for det gemensamma
basta och ingen egentlig konflikt rader mellan ledarskapet och medarbetarna. Utveckling sker enbart genom
Oppen och fri dialog manniskor emellan. Hypotesen att Ankarhuset fungerar sjalvstandigt med hjalp av en
samordnare ger onekligen fragor géllande exempelvis resurshantering, ansvarstagande och beslutsfattande
eftersom det &r en kommunal verksamhet.

1.Jag ar beredd att frangd den nuvarande modellen av hur Ankarhuset styrs (innefattande styrgrupp,
samordnare och ledningsgrupp) och ar istéllet intresserad av en modell dar Ankarhusets samordnare ges
mandat att fatta dvergripande beslut tillsammans med styrgruppen

Svarsalternativ:
Ja
Nej

2.Samordnaren och styrgruppen kunde dra nytta av en coach/mentor som handleder i beslutsfattandet

Svarsalternativ:

Helt av samma asikt

Delvis av samma asikt

Varken av samma eller av annan &sikt
Delvis av annan asikt

Helt av annan asikt



mailto:Betty.helander@edu.novia.fi
mailto:Pia.liljeroth@novia.fi

Bilaga 3 Delfiundersokning, del 2

3. Motiveringar:

4. Jag ser helst att styrningen av Ankarhuset halls lik den nuvarande men med vissa justeringar (se foljande
pastaenden)

Svarsalternativ:

Helt av samma &sikt

Delvis av samma &sikt

Varken av samma eller av annan asikt
Delvis av annan asikt

Helt av annan asikt

5. Inom Ankarhuset behdver det tydliggoras vilka beslut enbart ledningsgruppen ansvarar for

Svarsalternativ:

Helt av samma asikt

Delvis av samma asikt

Varken av samma eller av annan asikt
Delvis av annan &sikt

Helt av annan asikt

6. Samordnarens, styrgruppens och ledningsgruppens mandat i beslutsfattandet borde delas lika i
Ankarhuset i fragor som galler resurshantering

Svarsalternativ:

Helt av samma asikt

Delvis av samma asikt

Varken av samma eller av annan &sikt
Delvis av annan asikt

Helt av annan asikt

7. Samordnarens, styrgruppens och ledningsgruppens mandat i beslutsfattandet borde delas lika i
Ankarhusets i fragor som géller delegering av ansvarsuppgifter

8. Motiveringar:
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Forandringsbehov

De flesta i forsta frageformuldret var delvis av samma asikt att nationella riktlinjer foljs och att samarbetet
fungerar pa en god niva i Ankaret. | Ankarhuset finns det vetskap om att familjecenter enligt den finska
modellen dven borde fungera som en traffpunkt dar familjer moter andra familjer for att fa sk. kamratstod.
Enligt flera av Er svarande forverkligas detta inte, dven om det uppges finnas potential fér det. De flesta av
Er ansag dven att samarbetet Over sektorsgranserna i Ankaret fungerar ratt bra, men att utrymme for luckra
upp sektorsgranserna ocksa finns. Som nagon motiverade: "kunde fungera annu battre om man kande till
vad alla har pa gang". Enligt Alvesson & Svenningsson (2012) &r mangprofessionellt arbete: manniskor som
inom olika sektorer samarbetar mot gemensam riktning, och att de arbetsuppgifterna som finns i det
mangprofessionella arbetsflodet ar kopplade till varandra.

9. | Ankarhuset behovs en/flera som ansvarar for att sammanstalla, schemalédgga och synliggéra
gruppverksamhet riktade till familjer

Svarsalternativ:

Helt av samma &sikt

Delvis av samma &sikt

Varken av samma eller av annan &sikt
Delvis av annan &sikt

Helt av annan asikt

10. | Ankarhuset borde sektorsvis regelbundet redovisas for vad som ar pa gang

Svarsalternativ:

Helt av samma asikt

Delvis av samma asikt

Varken av samma eller av annan asikt
Delvis av annan &sikt

Helt av annan asikt

11. Hur ofta anser du att redovisningen borde ske och i vilken form (ex. husmote, teams-kanal, annat)?
Svar:

12. For att luckra upp sektorsgranserna borde man i personalen bli battre pa att arbeta tvarsektionellt

Svarsalternativ:

Helt av samma asikt

Delvis av samma &sikt

Varken av samma eller av annan &sikt
Delvis av annan asikt

Helt av annan asikt

13. Motiveringar:
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Verksamhetsstruktur

Enligt forskning bestdams vanligen linjen kommunen tar inom tjanster riktade for barnfamiljer av de olika
sektorernas ledare (Kanste, Halme & Peréld, 2014). De flesta av Er var i foregaende formular av den asikten
att kommunens ekonomi atminstone till en del paverkar de tjanster som produceras i Ankaret, och att de
egna paverkningsmojligheterna i beslut som tas ar sma. Likasa finns det en saknad delaktighet av politiker
och familjerna sjalva.

Forskningsarbete anvands nog inom Ankarets tjanster, atminstone inom de egna sektorerna, men hur ar det
med familjecentrerad forskning? Ocksa ledarskapets roll i Ankaret anses viktig vad galler att fungera som
vagledaren och inspirationskallor for familjecentrerat arbete.

14. Gemensamma moten med deltagare fran familjerepresentanter, ledarskapet, kommunpolitiken och
medarbetare fran Ankaret borde hallas arligen for att utveckla verksamheten i Ankarhuset (inkl. redovisning
av vad som ar pa gang i Ankaret och vilket malet for verksamheten ar inkommande ar)

Svarsalternativ:

Helt av samma &sikt

Delvis av samma &sikt

Varken av samma eller av annan asikt
Delvis av annan &sikt

Helt av annan asikt

15. Hur manga ganger om aret anser Du att skulle vara lampligt att ovanndmnda konstellation skulle traffas
isafall?

Svar:

16. Det borde finnas en kunskapsbank, d.v.s. en plattform dar senaste familjecentrerad forskning kan delges
internt i Ankaret och vid behov diskuteras

Svarsalternativ:

Helt av samma asikt

Delvis av samma asikt

Varken av samma eller av annan &sikt
Delvis av annan asikt

Helt av annan asikt
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17. Ankarhusets samarbete med yrkeshogskolor och universitet borde effektiveras

Svarsalternativ:

Helt av samma &sikt

Delvis av samma &sikt

Varken av samma eller av annan asikt
Delvis av annan asikt

Helt av annan asikt

18. Motiveringar:

Samsyn

Samsyn innebdr att alla som &r involverade dr Overens om vad ett familjecenter @r och vad man vill
astadkomma med en sadan verksamhet (Bing 2016). Malet med Ankarhusets verksamhet anses atminstone
delvis vara tydligt: ge familjer det stod och den service de behover. Detta kan sdgas vara ett dvergripande
mal, men vad behovs for att nd det? Troligtvis arliga satsningar pa mindre bitar at gangen. Det finns dock
avsaknad av gemensam planeringstid for att kunna forverkliga malen, och dn mer avsaknad av dess
uppféljning.

19. Planering avinkommande ars mal for verksamheten i Ankaret borde ske i borjan av aret och uppféljning
av malen borde géras med jamna mellanrum under arets gang

Svarsalternativ:

Helt av samma asikt

Delvis av samma asikt

Varken av samma eller av annan asikt
Delvis av annan &sikt

Helt av annan asikt

20. Uppfoljningen borde stddjas med hjdlp av Ankarhusets gemensamma enkat till familjerna

Svarsalternativ:

Helt av samma asikt

Delvis av samma &sikt

Varken av samma eller av annan &sikt
Delvis av annan asikt

Helt av annan asikt
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21. Hur manga ganger om aret borde en uppfoljning av de arliga malen goras?
Svar:

22. Motiveringar:

Samverkan

I mangprofessionella team ar det viktigt att satsa pa team-bildning i form av olika interventioner (Smith m.fl.,
2017). Moten ansikte mot ansikte ar i detta syfte att foredra for att halla kommunikationen god (Sangaleti
m.fl., 2017). Enligt Rolfsen (2013) framjar sammanhallning, inldrning i grupp och individuellt
mangprofessionella team till att vara hogpresterande. De flesta av Er var i forsta frageformularet delvis av
annan 3sikt att team-bildning sker tillrackligt i Ankaret. Fokus pa moten och natverksaktiviteter saknas samt
har tiden for att ordna dessa ansetts knapp. Den goda stamningen personalen emellan anses dock bidra till
att team-bildningen blir till viss del en naturlig del av arbetet.

23. Gemensamma ansikte mot ansikte moten i Ankarets personalgrupp ar viktiga for att bibehalla
prestationsnivan hog

Svarsalternativ:

Helt av samma asikt

Delvis av samma asikt

Varken av samma eller av annan asikt
Delvis av annan &sikt

Helt av annan asikt

24. Hur ofta borde gemensamma moten for Ankarets personalgrupp hallas?
Svar:

25. Gemensamma utbildningar inom Ankarets personalgrupp ar viktiga for att bibehalla prestationsnivan hog

Svarsalternativ:

Helt av samma asikt

Delvis av samma asikt

Varken av samma eller av annan &sikt
Delvis av annan asikt

Helt av annan asikt

26. Hur ofta anser du att gemensamma utbildningar for Ankarets personal ska hallas?
Svar:

27. Motiveringar:
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Kvalitativ service

Till min gladje var "kvalitativ service" det tyngdpunktsomrade dar konsensus naddes, i positiv bemarkelse,
helt och hallet. Det handlade om att ha tillgang till 5ppen information, att dppen interaktion sker, att arbetet
kdnns meningsfullt och att personalen i Ankaret &r bra pa att uppskatta varandras arbete. Fran
motiveringarna kunde en viss skepticism gallande 6ppen information och 6ppen interaktion lasas sa darfor
ges dven i detta tyngdpunktsomrade nagra tilldggspastaenden for att fa ett fortydligande. Enligt Lampinen
m.fl. (2017) borde information inom organisationen vara littillgénglig och transparent. Oppen interaktion
beskrivs i forskning som att det ar tryggt att i arbetsgemenskapen fora fram sin asikt (Lampinen m.fl., 2017).

28. Information om beslut som géller verksamheten i Ankaret borde na gemenskapen senast foljande dag
efter att informationen uppstar

Svarsalternativ:

Helt av samma &sikt

Delvis av samma &sikt

Varken av samma eller av annan asikt
Delvis av annan &sikt

Helt av annan asikt

29. De representerade sektorerna i Ankarhusets gemenskap kanns likvardiga

Svarsalternativ:

Helt av samma asikt

Delvis av samma asikt

Varken av samma eller av annan asikt
Delvis av annan &sikt

Helt av annan asikt

30. Motiveringar:

Tack for Dina vardefulla svar!
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Motiveringar till tyngdpunktsomrade férandringsbehov

1. Jag anser att familjecentret Ankarets verksamhet motsvarar de nationella riktlinjerna
for familjecenter 2

2. Samarbetet dver sektorsgranserna fungerar pa en god niva inom familjehuset Ankaret
2

Ursprungsuttryck Mojligheter / Hinder Stabilt

Vidrintesbrapdatt | pyngerande traffpunkt saknas
fungera som traffpunkt

Att Ankaret kunde
fungera som traffpunkt
kunde utvecklas

Den férebyggande
verksamheten t.ex. olika
former av Haltande former av

gruppverksamhet har
haltat en langre tid gruppverksamhet

Det skulle inte krava sa
mycket till att na de

nationellt hogt stallda Potential finns
maélen

Utvecklingen pd Ankaret
gar at ratt hall men annu
finns en hel del att
forbattra

Finns forutsattningar till
annu battre samarbete

Var potential ar battre an
forverkligandet

Samarbetet ar &nnu under
utveckling




Bilaga 5 Analys av Delfi, del 1 (konsensustypvardet med rott)

Vi kunde bli annu béttre
pa att samarbeta Gver

sektorsgranserma Styva sektorsgranser

Sektorsgranserna k&nns
styva

Andan hos personalen ar
jattebra och man
respekterar och stottar
varandra

Gott samarbete

Det &r latt och gér snabbt
fa stod och kunna
konsultera andra

Samarbetet fungerar bra
p.g.a. nya
servicehandledaren och
familjearbetare

Motiveringar till tyngdpunktsomradet verksamhetsstruktur

4. Kommunens ekonomiska status paverkar inte tjansterna som produceras i
familjehuset Ankaret 4-5

5. Forskningsbaserat arbete syns i Ankarets verksamhet 2

6. Delaktighetsnivan (som innefattar ledarskap, medarbetarna, familjer och politiker) i
Ankarhuset ar god 4

7. Ledarskapet har stor roll i hur tjansterna produceras inom Ankarhusets verksamhet 1

Ursprungsuttryck Mojligheter / Hinder Stabilt

Det ekonomiska laget mérks
givetvis sasom t.ex.
utrymmesbrist,

X A Ekonomiska satsningar
&ndamalsenliga maobler osv.

Satsning pa heltidsanstalld
koordinator saknas
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Vara mojligheter att pdverka | Paverkningsmajligheter sma
resursfordelningen &ar

mycket sma, mycket beror
pa hur ledningen och
politikerna ser pa vart arbete

Anser att personalen i stort
sett haller sig up to date med
forskning

Om forskning anvéands Familjecenterforskning
kunde jag inte med gott

samvete skriva att jag var
helt av annan asikt fastan
jag hade lite lust, forskning
anvénds nog i de enskilda
sektorerna men inte kring
det GEMENSAMMA

Det forskningsbaserade
stodet for regelbundet
aterkommande
foraldragrupper/anvandarnas
delaktighet ar bristfalligt

Vara ledare och politiker ar
inte insatta i hur man
forverkligar
forskningsbaserat arbete,
ledarna borde vara en
inspirationskalla for oss och
alltid om mojligt hanvisa till
ny forskning

Vi jobbar for det mesta
forskningsbaserat men vi
kunde bli battre pa det

Forskning och samarbete | |pyolverande av hogskolor
med hdgskolor borde

utvecklas

Ledarna borde vara mer Intern och extern

forbundna till

styrgrupp/STYLE-grupp delaktighetsniva hojbar
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I synnerhet politikernas och
ledarskapets delaktighet
kunde vara béttre

Det skulle vara viktigt att
annu mera utga fran
familjernas behov och da
forstas utreda vad de ar

Den har varit samre, nu ser
jag en liten ljusning

Ett otydligt ledarskap gor att
det blir spretigt

Samarbetet i huset &r bra,
ledarskapet inte lika bra

Paradigmskiftet dar
grunduppgifter omdefinieras
sd att de utgar fran
familjecenteridén har annu
inte skett, detta &r ndgot som
behdver komma fran
ledningen

Brist pa engagemang

Ledningens roll har lange
varit ganska passiv och
personalen i Ankaret har fatt
ta ett stort ansvar sjalva

Ledarskapet har enstor roll | personalens roll?
men personalen en minst '
lika stor

Ledarskapet gar mot ratt
riktning

Motiveringar till tyngdpunktsomrade samsyn
9. Malet med Ankarhusets verksamhet ar tydligt 2
10. Gemensamt planeringsarbete for Ankarhusets verksamhet ar tillrackligt 5
11. Uppfoljning av de tjanster som utfors i familjecentret Ankaret gors tillrackligt 4



Bilaga 5 Analys av Delfi, del 1 (konsensustypvardet med rott)

Ursprungsuttryck

Mojligheter / Hinder

Stabilt

Malsattningar finns men
konkret HUR vi
samarbetar saknas

Poesidelen av vart
uppdrag &r tydligt, men i
processerna har folk blivit
trotta darfor att vi alltid
verkar tala om samma
utvecklingsbehov under
nagon dag en gang i aret
och sen &r dessa fina
punkter inte nagons
ansvar att driva vidare

Konkretisering och
forverkligande

Ankaret foljer det
nationella malet i forsta
hand

Malet torde vara tydligt
men uppfattas pa olika
satt?

Malet ar tydligt: ge
familjer det stdd och den
service de behdver

Malet tydligt

Mycket bra med
gemensam planering och
Ankarmoten, men kunde
kanske oftare tas med
representanter fran 6vriga
enheter

Det finns brister i
planeringen

Vi skulle behdva mer tid
att regelbundet fundera pa
vara gemensamma
malsattningar

Behov av mera gemensamt

planeringsarbete
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Vi har under de senaste
tva aren haft for lite tid for
planeringsarbete

Ké&nner inte till hur
uppféljningen av
tjansterna i Ankarhuset
utfors

Det finns brister i
uppféljningen

Vi borde ha béttre
uppféljning

Borde utvecklas sa det
gors automatiskt och delas
till olika namnder

Helhetssyn saknas

Svag uppfodljning

Regelbunden uppfdljning

Motiveringar till tyngdpunktsomrade samverkan

13. Teambildning 6ver sektorsgranserna sker tillrackligt inom

familjecenterverksamheten i Ankaret 4

Ursprungsuttryck Mojligheter / Hinder Stabilt
Samarbetet kring

familjeforberedelserna

har varit intressant och Gemensamma

givande

samarbetsformer givande

De regelbundna
Ankarmdtena samt den
goda stdmningen
personalen emellan gor
att teambildningen blir en
naturlig del av arbetet

Radande god stamning ger
naturlig teambildning
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Skulle sdkert ga att gora
mera

Vi har inte haft
tillrackligt fokus pa dessa
moten och
natverksaktiviteter

Vi har for lite tid for
detta. TYKY dagarna har
varit de enda arligen
aterkommande lyckade
tillfallena for
teambildningen

Vi skulle vinna mycket
pa att satsa pa
teambildning och
gemensam utbildning

Regelbunden fokus pa
teambildning

Malet for professionella
samarbetet och
teambildning borde
antagligen fortydligas

Fortydligande av mal

Motiveringar till tyngdpunktsomrade kvalitativ service

15. Oppen interaktion sker inom ramarna for Ankarhusets personal 1
16. Personalen i Ankarhuset har tillgang till 6ppen information 2

17. Arbetet som utfors for Ankarhuset kdnns meningsfullt 1

18. Inom Ankaret ar vi bra pa att uppskatta varandras arbete 1

Ursprungsuttryck

Mojligheter / Hinder

Stabilt

| Ankaret rader ett
ganska friskt
arbetsklimat med dppen
interaktion, men inte kan
jag vara saker pa att alla
skulle skriva under det
och ett sadant klimat
behdver fornyade
insatser med jdmna
mellanrum

Radande friskt arbetsklimat
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Det finns en 6ppenhet pa
en viss niva, men ar
allting &rligt och jobbar
man for gemensamt
basta? Ar allas
verksamhet likvardig?
Respekterar man
varandra?

Satsning pa likvérdighet

Det &r latt att frdga om
rad av kolleger och pa s
sétt utveckla det egna
arbetet

Konsultativt arbete gott

Primara arbetsuppgifter
behéver annu kanske
tydliggoras for varandra.

Ibland anges orsaken till
att inte i ett tidigt skede

dela info vara att det tar
sa lange

I ménga fall delas infon
forst efter att beslut
fattats

Det har varit brister i
Oppenheten, speciellt den
har varen (corona)

Beslutfattningsjargong

Upplever att de séllan
uppstar konflikter

Trots de véldigt olika
arbetsuppgifterna
upplever jag att man
uppskattar varandras
arbete

De flesta i personalen &r
mana om ett gott
samarbete och de flesta
har en positiv syn pa och

Konflikter sallsynta

Positiv syn pa varandras
arbete
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intresse for varandras
arbete

Motiveringar till tyngdpunktsomrade styre av familjecenter

En kunskapsintensiv personalgrupp inom familjecenterverksamhet:

1. Kan verka helt sjalvstandigt

2. Behdver stod av ledarskap

3. Kan verka sjalvstandigt men med hjalp av en samordnare

4. Behover stod av bade ledarskap och en samordnare
Ursprungsuttryck Mojligheter / Hinder

Jag ténker att en
kunskapsintensiv kan och
ska verka sjalvstandigt
inom givna ramar

En ledare som ger ramar
men &ven visar intresse
for den kunskapen har pa
riktigt finns

Mangprofessionella team
behover oftast en
samordnare

En samordnare ar
jatteviktig for Ankarets
verksamhet

Med en stark samordnare
med stort mandat lyckas
det nog

Ledarskap &r viktigt och
bra men om den ledare
som bér ansvaret inte
hinner intressera sig
tillréckligt &r en
samordnare mycket
battre

Resurshantering, ansvarstagande och beslutsfattning

Engagerad ges mandat
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Trots att vi jobbar
sjalvstandigt behdver vi
aven stod av ledarskap
och samordnare

Baést blir det om det finns
bade samordnare och
nagon form av ledarskap




Bilaga 6 Analys av Delfi, del 2 (konsensustypvardet med rott)

Motiveringar till Styre av familjecentret Ankaret

1. Jag ar beredd att franga den nuvarande modellen av hur Ankarhuset styrs (innefattande
styrgrupp, samordnare och ledningsgrupp) och &r istallet intresserad av en modell dar
Ankarhusets samordnare ges mandat att fatta 6vergripande beslut tillsammans med
styrgruppen

2. Samordnaren och styrgruppen kunde dra nytta av en coach/mentor som handleder i
beslutsfattandet 2

Ursprungsuttryck Mojligheter /Hinder

Det kunde ge en energiboost for
personalen att prova pa en modell
dér styrgruppen har mer makt &n
tidigare. Det skulle antagligen vara
omdjligt att frikoppla
enhetscheferna helt men det kunde
kanske gdras som ett typ trearigt
”projekt”. For detta skulle det
finnas en viss summa for bl.a.
utveckling, utbildning och
kulturforandring och ledningen .
sku ge lov till personalen att Projekt
anvanda typ 5-7% av arbetstiden
till detta. Mycket intressant som
ett “outside-of-the-box”-
experiment.

Samordnaren behover d& ocksa ha
vissa befogenheter som galler
ekonomin. Demokratin behdver
bevaras och kommunikationen
mellan samordnaren och personal

behover fungera flexibelt. Bevarandet av demokrati

Det ar alltid hdlsosamt att ha en
coach/mentor med.

Speciellt under en dvergangstid
skulle det vara bra med en
coach/mentor.

Tror nog att det kunde vara bra
med en coach/mentor som ser
sakerna objektivt. Coach/Mentorskap

Eventuellt om det finns ett vettigt
svar pa varfor?




Bilaga 6 Analys av Delfi, del 2 (konsensustypvardet med rott)

Med mera sjalvbestdmmanderatt
skulle verksamheten kunna bli mer

flexibel och framférallt skulle Okad sjalvbestammanderitt
beslutsprocesserna bli snabbare.

| det senare alternativet med
endast en samordnare och
personalen som utvecklar Snabbare utveckling med sjalvstyre
verksamheten tror jag att
utvecklingen kunde ga snabbare.
Jag hoppas att man inte skulle vara
radd for att préva olika saker.
Manniskor vaxer oftast med
ansvar och arbetet skulle kdnnas
&nnu meningsfullare. Tack vare att
arbetsgemenskapen &r sa bra pa
Ankarhuset tror jag att en
"sjalvstyremodell" kunde
fungera?

Motiveringar till tyngdpunktsomrade Férandringsbehov

9. | Ankarhuset behdvs en/flera som ansvarar for att sammanstélla, schemalédgga och synliggora
gruppverksamhet riktade till familjer 1

10. I Ankarhuset borde sektorsvis regelbundet redovisas for vad som ar pa gang 1

11. For att luckra upp sektorsgranserna borde man i personalen bli battre pa att arbeta tvarsektionellt 2

Ursprungsuttryck Mojligheter / Hinder Stabilt

Forstéelsen dkar nar man kéanner till Okad forstelse
varandras arbetsuppgifter.

Alla torde ha samma malgrupp, Malgruppen for
barnet/familjen. verksamheten tydlig

Jag tycker nog att vi till innehéllet ar
ratt sa bra pa det redan (vetskap om
och respekt for varandras B .
yrkesroller). Mer handlar det, tror Forverkligande
jag, om att skapa forum som
mojliggor utdkat tvarsektoriellt
arbete.

Egentligen helt av samma ésikt men
ser inte helt klart hur vi skall
forverkliga det.
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Jag tycker att en del av personalen
redan ar bra pa att arbeta
tvarsektionellt.

Tvarsektionellt arbete
Jag tycker att vi redan dr ganska bra fungerande

pé att arbeta tvérsektionellt men
forstas kan det alltid utvecklas.

Jag tycker att vi dr ganska duktiga
pé det redan nu.

Jag tycker vi redan jobbar bra
tvarsektionellt.

Att vi mera kunde se att "samarbete
ar gemensamt arbete” och inte nagot
utdver den egna grunduppgiften. Jag
tror att vi pa detta satt formar
Ankaret till ett &nnu mera
lagtroskelhus samt att vi borde
bygga nagot nytt inom de ramar vi
nu har.

Precisering av grunduppgiften

Motiveringar for tyngdpunktsomrade Verksamhetsstruktur

14. Gemensamma moten med deltagare fran familjerepresentanter, ledarskapet,
kommunpolitiken och medarbetare fran Ankaret borde héllas arligen for att utveckla
verksamheten i Ankarhuset (inkl. redovisning av vad som &r pa gang i Ankaret och vilket malet
for verksamheten ar inkommande ar) 1

15. Det borde finnas en kunskapsbank, d.v.s. en plattform dar senaste familjecentrerad forskning
kan delges internt i Ankaret och vid behov diskuteras 1

16. Ankarhusets samarbete med yrkeshdgskolor och universitet borde effektiveras 2

Ursprungsuttryck Mojligheter / Hinder Stabilt

Man kan fa hjalp av samarbetet

Egentligen ar samarbetet med YH | precisering av forvantningar
och uni jétteviktigt men jag har

ocksa varit med i manga
sammanhang dér de tagit mycket
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tid och inte riktigt gett 6nskad
utdelning.

Nog av samma asikt bara det inte
tar for mycket av personalens tid,
eller sa bor man fa tid avsedd for att
utveckla samarbetet.

Tidsbrist
Vi borde dra nytta av att vi finns i
narheten av Abos tva universitet
och Yrkeshdgskolor.
Studeranden kunde utnyttjas Nyttjande av

effektivare for projekt och dylikt.
De kommer ofta med nya frascha
tankar och idéer.

studerandekapacitet

Gemensamma fysiska moten
behGver arrangeras pa annat sétt.
Nya forum for sddana diskussioner | Stgrre delaktighet med nya
kunde.skapas for att fa en storre métes forum

delaktighet.

Motiveringar till tyngdpunktsomrade Samsyn

19. Planering av inkommande ars mal for verksamheten i Ankaret borde ske i borjan av aret och
uppfoljning av malen borde géras med jamna mellanrum under arets gang 1

20. Uppfdljningen borde stodjas med hjalp av Ankarhusets gemensamma enkat till familjerna 1

Ursprungsuttryck Mojligheter / Hinder Stabilt

Planeringen ska ske redan pa hosten
fore verksamhetsarets borjan

Planeringstidpunkt faststallas
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Om verksamhetsaret borjar pa hosten
vore det bra att ha en utvérdering i
slutet pa aret, vad har vi lyckats med,
behdvs forédndring? Den slutgiltiga
utvardering kunde vara pa
varen/forsommaren.

Egentligen borde vél inkommande ar
planeras pa hosten i samband med
budgeten..? Enkater i all &ra men de
ar inte det enda séttet att fa reda pa
vad familjer dnskar och tycker om
servicen, vi behdver hitta andra sétt
att utvardera verksamheten. Aren gar
dessutom fort sa kanske det skulle
vara bra med 2-3 ars
planeringscykler..? Och
utvardering/kurskoll kanske en gang
per termin i samband med nagon
Ankardag.

Forlangda planeringscykler

Regelbunden uppféljning ar viktig,
men det far inte bli for tungrott

Enkater &r bra men vem hinner gora
dem? En arlig uppfoljning racker
p.g.a. att ett ar gar sa fort och att
jobba med familjer &r manga ganger
processer som tar lang tid. Vi maste
fa arbetsro samtidigt som vi ocksa
skall utveckla vart jobb. Belastning

En gang om aret mésta racka pga. att
vi aven alla har vara grunduppgifter
som vi ska skota.

Tidsbrist

Det skall inte bli for belastande och
det skall ge nagot. Viktigt men skall
inte bli gnatigt.
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Kunde det finnas en arbetsgrupp som | Ansvarsfordelning
jobbar kring detta? Eller &r det
styrgruppens roll? Och ett
medlemskap i styrgruppen kan inte
bli for arbetsdrygt.

Motiveringar till tyngdpunktsomrade Samverkan

23. Gemensamma ansikte mot ansikte moten i Ankarets personalgrupp ar viktiga for att
bibehalla prestationsnivan hog 1

25. Gemensamma utbildningar inom Ankarets personalgrupp &r viktiga for att bibehalla
prestationsnivan hog 1

Ursprungsuttryck Mojligheter / Hinder Stabilt

Hela huset skulle inte alltid behdva
motas utan personalen kunde delas
upp i mindre grupper med olika Uppdelade uppgifter i
"uppgifter" t.ex. att fundera pa personalen
verksamheter och annat
utvecklingsarbete. Personligen tror
jag att det &r omojligt att skapa
sammanhallning och teamkénsla Virtuella méten skadar
om man inte tréffas ansikte mot A

ansikte. Med detta sagt sa vill jag teambildning
framhalla att det ar helt onddigt att
alls métas om det inte finns ndgon
som planerar métena och skoter .
om att de halls meningsfulla for Mbtesuppbyggnad

deltagarna.

Langden och formen pa motena
kan variera. Var moteskultur ar
annu ganska stel. Manga vagar inte
sdga sin asikt p.g.a. att det hander o
att avvikande asikter kritiseras Métesvariation
hért.

Utbildningar kan numera ordnas Virtuella moten
via natet utan storre kostnader och kostnadseffektiva
kan ordnas sa ofta som det behdvs
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Att tillsammans ta del av
utbildningar skapar en bra bas for
gemensamt, mangprofessionellt

utvecklingsarbete. Okad gemenskap

Svart att hinna med flera
utbildningar da alla sektorer
dessutom har fortbildning inom sin
egen sektor.

Mer &n 1-2 ggr i aret tar for
mycket av var arbetstid. Vi har ju
alla ocksd ett standigt behov av Tidsbrist
fortbildning inom det egna
omradet.

Blir det for ofta kanske endast fa
har mojlighet att delta

Det behdver ocksa ges tid for
reflektion efter dessa
utbildningstillfallen

Motiveringar till tyngdpunktsomrade Kvalitativ service

28. Information om beslut som galler verksamheten i Ankaret borde na gemenskapen senast
foljande dag efter att informationen uppstar 2

29. De representerade sektorerna i Ankarhusets gemenskap kénns likvardiga 2

Ursprungsuttryck Mojligheter / Hinder Stabilt

Bra att besluta nar senast
beslut delges (alltid hinner
det inte senast foljande dag)
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Det ar inte alltid bést att
"hasa". Det ar viktigare att
information delas pa ett
respektfullt sétt som inte
belastar personalen. Nér jag
fyllde i fragan om
likvardighet tankte jag forst
att jag nog upplever att min
sektor &r likvérdig de andras
men sen bérjade jag fundera
pé om de andra kanner lika
och

Kutym for informationsgivning

darfor att jag inte kunde
vara helt

saker pa att de gor det sa
satte jag att jag delvis ar av
samma asikt.

Ibland kan det vara praktiskt
omajligt att fa ut info till
féljande dag men det skall
man forstas strava till. Vi
kanns nog ganska likvérdiga Métesuppbyggnad
men vissa personers
franvaro fran gemensamma
moten leder till att
situationen blir lite ojamlik.
Upplever ibland att manga
&r lite "radda" for att
uttrycka sin asikt da vi har
stérre moten.

Vi ar olika manga
representanter for olika
yrkesgrupper men trots det
kanns det som vi ar

likvardiga. Likvérdig gemenskap

Information kommer snabbt.
Jag tycker att sektorerna ar
likvardiga, sa kanner jag det
men kan forstés inte tala for
nagon annan. Upplever att
man uppskattar varandras
arbete.
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Personalantalet ar kraftigt
varierande mellan olika Drivkraften baserar sig pa de
sektorer, betyder att det storre sektorerna

automatiskt inte blir
jamvikt. Det behdver
absolut inte vara sa heller.

Vi har lite glomt bort ett
respektfullt och lyhort
bemdtande inom huset, att
hélsa pa varandra, visa
uppskattning och spontant | Franvaro av respekt och lyhordhet
hitta gladjedmnen i
arbetsvardagen.




Bilaga 7 Utvecklingsforslag

Utvecklingsforslag till interna samarbetsprocesser

och styre av familjecentret Ankaret Coach/ Mentor

Pe rsonal - L

¥ d

Ansvarsperqoner for s
gruppverksamhet

Sektorsvis redowsnlng, 1-2
ggr/ar {

Okat tvarsektionellt arbete
Manatliga aﬁ?ikte mot

- ansikte. motre\;va‘genda?

Géffensam
1-2ggr/ar
Satsnlnb pa Ilkvardlghet

‘utbildningar

|
:
.

-

A

’

Ledarskap
Brukare
Politiker

Tredje sektor

Arligt méte med
Ankarets
personal

574

Samordnare

Styrgrupp

Handleder i
beslutsfattandet -
ingen hierarkisk
makt

Hjélper teamet att
hitta egna l6sningar

| ® Ges mandat attta )
/" beslut om P s * Hissar
: Vorksamhet varningsflaggan v.b.
e  Ges 6kad procentuell
arbetstid, ev. i form
P ~—avett flerarigt
projekt? & -
e Bevarandet av Hinder
demokrati viktig ¢ Tankeeatiet
. Plz:\n‘eri.r.\g. av pr%cisa ”primaruppgift”
mal i borjan av dret och tidsbrist att skota
o ?: e Uppfdljning av mal 1- det gemensamma
2 ggr/ar ST
) £ e  Brist pa engagemang
Ledarsk ) a e Delgivning av
, !‘§k ‘_' L information som Moéjligheter
Strategigep |n]é_r§ berér verksamhet o
Hog kvalité pa service P e Redo for férandring

via forsknin; reglster,
ochu pfol ning = ’\
Budsk ff y

verkstadsgolv" tlll
kommunpolitiken

Potential finns
Virtuella plattformar
Involverande av
studeranden
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