Arbetshandledning nodvindig for kyrkan

Det finns i dag 20 ars erfarenhet av arbets-
handledning i Svenska kyrkan. Den ar eta-
blerad i de flesta av vara stift. Sedan mitten

av 1980-talet har Svenska kyrkan en egen ut-
bildning for arbetshandledare. Teoretiskt har
denna knutit an bade till den psykodynamiska
och till den spraksystemiska traditionen.

[ den hir boken vill Svenska kyrkan presentera
arbetshandlingen for en bredare allminhet,
visa pa dess nodvandighet och inspirera till
fortsatt arbete.

Har finns savil en teoretisk genomgang av
vad arbetshandledning 4r som en beskrivning
av hur det kan ga till i en handledningsgrupp.
Handledarens perspektiv aktualiseras liksom
handledningens syften och mal. Nagra av
bidragen har kommit till som reflexioner efter
just avslutad arbetshandledarutbildning.

I en artikel behandlas de svarigheter som kan
uppsta nar man vill utveckla handledningen

i ett stift. Att handledningen 4r gransover-
skridande markeras av tva artiklar, en fran
Svenska Missionsforbundet och en annan fran
en av den norska kyrkans pionjarer pa hand-
ledning enligt spraksystemiskt synsitt.
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— I ett arbete dir jag ger av mig sjalv till andra och tar
emot andras tankar och bekymmer dr det viktigt for mig
att gd i arbetshandledning ddr det bara handlar om mig.
Dar jag far tillfdlle att prata, bearbeta mina tankar och
kénslor, bli bekriftad.

FRAUKE SCHMIDT, NACKA.

— Det dr ibland jatteviktigt att utanfor arbetsplatsen fa
prata om jobbet, i en grupp dar jag kinner mig trygg.
Det dr viktigt att fa andras synpunkter, fd bjdlp att
komma vidare.

MARGARETA NORDIN, SOLNA.

— Ibland vill jag bara prata av mig. 1bland behover jag
rdd, for att kunna vara professionell i mitt arbete. Dd jag
tvivlar pd min egen arbetsinsats far jag stod och upp-
muntran i motet med arbetshandledaren. Jag blir bekrif-
tad i min roll som personalchef och kan styrkt gd vidare.

EVA JONSSON, STOCKHOLM.
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Arbetshandledning n6dvandig for kyrkan

Forord av Urban Engvall och Karl-Erik tysk

ARBETSHANDLEDNING BYGGER PA DIALOG OCH SYFTAR TILL FORAND-
RING. DEN LOSER INTE ALLA PROBLEM OCH SKAPAR INTE ENSAM EN NY
KYRKA. MEN KANSKE AR DEN EN NODVANDIG FORUTSATTNING FOR DEN
LEVANDE, OPPNA OCH MANSKLIGA FORSAMLING VI HOPPAS PA.

Det finns i dag 20 ars erfarenhet av arbetshandledning i Svenska kyrkan.
Det var i borjan pa 198o-talet en forsoksverksamhet startade. Man ham-
tade framfor allt inspiration fran den finska kyrkan dar handledningskul-
turen redan slagit rot.

Idag dr arbetshandledningen mer eller mindre etablerad i de flesta av
véra stift. Sedan mitten av 198o-talet har Svenska kyrkan en egen utbild-
ning som sex omgangar blivande arbetshandledare med ett tjugotal delta-
gare i varje har genomgatt. Teoretiskt har utbildningen knutit an bade till
den psykodynamiska och till den sa kallade spraksystemiska traditionen.
Genom samarbetet med S:t Lukas har den forra pa ett naturligt sdtt vunnit
insteg. Den senare, med ursprung i Houston Galveston Institute, har kom-
mit till oss genom norsk formedling.

Pa riksplanet finns en referensgrupp, knuten till Svenska kyrkans cen-
trum for arbetshandledning pd Ersta, med en anstilld konsulent. Gruppen
bestar for narvarande av Magnus Lidbeck, Christina Lovestam, Rita Pers-
son och Karl-Erik Tysk. Referensgruppen ordnar utbildning och fortbild-
ning for verksamma arbetshandledare. Gruppen deltar ocksa i det nord-
iska samarbetet. Tre nordiska konferenser har anordnats. Den forsta holls
1989 i Finland. Den fjarde 4gde rum i Stockholm i september 2001. Dess-
utom samarbetar gruppen med Borgs bispedome i Norge, dir man sedan
lange bedriver handledning utifran en likartad teoretisk grund.

I den hidr boken vill referensgruppen presentera arbetshandlingen for
en bredare allminhet, visa pa dess nodvandighet och inspirera till fortsatt
arbete. Har finns sdval en teoretisk genomgang av vad arbetshandledning
ar som en beskrivning av hur det kan ga till i en handledningsgrupp. Hand-
ledarens perspektiv aktualiseras liksom handledningens syften och mal.
Nagra av bidragen har kommit till som reflexioner efter just avslutad ar-
betshandledarutbildning. I en artikel behandlas de svarigheter som kan
uppstd niar man vill utveckla handledningen i ett stift. Att handledningen



ar gransoverskridande markeras av tvé artiklar, en fran Svenska Missions-
forbundet och en annan frin en av den norska kyrkans pionjirer pa hand-
ledning enligt spraksystemiskt synsitt.

I spraksystemisk handledning vill vi att s manga roster som mojligt
skall f& komma till tals. D4 tillfors ny mening, och det problem som be-
handlas far en allsidig belysning. Dirfor innehéller den hiar boken bidrag
fran manga skilda forfattare med sinsemellan olika infallsvinklar. Och lik-
artade tankegdngar aterkommer i flera artiklar — nodvindigt for helhets-
bilden i varje separat artikel. Forfattarna svarar sjdlva for innehallet i sina
artiklar. Det gemensamma intresset ar att framja en kultur som alla anser
nodvindig for kyrkans framtid.

Vilkommen att limna synpunkter pa detta nummer av Mitt i forsam-
lingen, eller forslag nar det galler kommande utgivning. Anvand Mitt i
forsamlingens e-postadress: mif@svenskakyrkan.se.

Urban Engvall dr redaktor for Mitt i forsamlingen.

Karl-Erik Tysk dr prdstvigd 1975. Han arbetar som 1:e stiftsadjunkt i
Visby stift. Arbetshandledare sedan mitten av 198o-talet.

Ibland behover vi bjilp att 6ppna for ny forstdelse.



Arbetshandledning — ett satt att vixa

Av Caroline Krook

DET FINNS MANGA BILDER FRAN KONSTHISTORIEN SOM FRAMSTALLER
MARIAS OCH ELISABETS MOTE. JAG TYCKER OM DE BILDERNA.

TVA KVINNOR MOTS OCH DERAS MOTE HAR EN AVGORANDE BETYDELSE
FOR DEM BADA.

Nadgra dagar efter angelns besok gav sig Maria ivig till en stad i Juda bergs-
bygd. Hon gick till Sackarias hus och sokte upp Elisabet (Luk 1:39 ff).

En sddan tur for Maria att hon hade ndgon att springa ivag till nar det
oversinnligt stora hade hdnt henne — som det egentligen inte fanns ndgra
ord for. De mots i Juda bergsbygd.

Hur ofta behover vi inte ha ndgot eller ndgon att fa ge ossivag till, garna
en bit ifrdn vart vardagliga liv, ndgon i ”bergsbygden”, ndgon som inte ar
indragen i vart vardagliga liv och vara vardagliga konflikter. Nagon erfa-
ren person som vi kan tala med, som lyssnar, forstar, starker det goda inom
oss och far oss att vixa och mogna, att axla den borda och den uppgift som
blivit oss anfortrodd.

For mig framstar Elisabet som en skyddspatron for samtalsterapeuter,
sjdlavardare och handledare, for alla somienkla, avskilda rum moter man-
niskor ansikte mot ansikte for att lyssna och stodja.

Jag onskar att ni skulle kunna ge er tid att tillfredsstilla det behov vi
alla har av att gd undan en stund, samtala, méta andra och i motet stiarka
varandra.

Caroline Krook dr biskop i Stockholms stift.



Arbetshandledning
— att tala om sitt arbete

Av Karl-Erik Tysk

VAR OCH EN SOM ARBETAR HAR BEHOV AV ATT TALA OM SITT ARBETE.
DETTA AR DEN GRUNDLAGGANDE FORUTSATTNINGEN FOR ARBETS-
HANDLEDNING.

Ien mer och mer komplicerad kultur, dar samtidigt det medmanskliga sam-
talet kommit pd undantag och dir problemen blivit svarbemastrade, dr det
angeldget att i arbetet avsatta bade tid och kompetens for sddana samtal.
Man brukar kalla dessa samtal f6r handledning. Den ar sirskilt viktig for
dem som sjilva arbetar med samtal i manniskovardande yrken. Man tycker
sig se att handledning starker yrkesidentiteten och gor den handledde mer
skickad att utfora sina uppgifter. Samtidigt far man inte glomma att hand-
ledningen, oavsett de resultat den kan dstadkomma, har ett virde i sig. Den
ger helt enkelt dem som arbetar ett forum dar de kan tala om vad de gor.

Det kan vara lampligt att skilja arbetshandledning fran andra typer av
handledning. Litet forenklat kan man siga attiarbetshandledning star den
handleddes vanliga arbete i fokus. Sddan arbetshandledning borde vara en
sjalvklarhet for atminstone alla som arbetar med méanniskor. Men nigon
form av handledning behovs sdkert i de flesta yrken. Handledning skall
inte i forsta hand betraktas som en utbildning eller en fortbildning utan
som en integrerad del av sjdlva arbetet. Det hindrar naturligtvis inte att
man ocksa kan se handledning fran ett inlarningsperspektiv.

Professionell samtalskultur

Arbetshandledning i kyrkan dr en gren av den professionella samtalskultu-
ren. Denna har under 19oo-talet utvecklat sig i en mangd olika riktningar
med skiftande teoretiska och yrkesmissiga grunder. Arbetshandledningen
skiljer sigibestimda avseenden frén andra grenar av denna kultur men har
samtidigt en storre eller mindre sliktskap med de flesta av dem. I teorin ar
det relativt latt att gora avgransningar. I praktiken kan dessa granser bli
ganska flytande. Dir kulturerna mots inom samma institution eller hos
samma individ blir bdde verksamheten som sidan och det enskilda samta-
let mera gransoverskridande. Mycket av den problematik vi brottas med i
vara arbeten handlar om grinser eller, som vi ibland brukar siga, ramar.
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Ett reflexivt arbete

Handledning ar ett slags andra gradens arbete, arbete med andra mannis-
kors arbete. Den kraver darfor en formaga till reflexion. Det ar handleda-
rens uppgift att skapa en sddan milj6 dir denna reflexion kan frodas och
vixa. Handledaren behover ocksa kunna reflektera over sig sjalv och sitt
egetsattatt handleda. Det ar darfor onskvart atthandledaren har erfarenhet
av nagon form av professionellt samtal, dir bearbetningen av egna tankar
och kinslor star i forgrunden. I forsta hand bor det rora sig om individuell
terapi med inriktning pa den egna personligheten. For att 6ka formagan till
reflexion ar det ocksa viktigt att handledaren sjalv gar i handledning.

Ettlivi gransomraden

Det spinnande med manniskor som lever i granstrakter r att de ofta blir
flersprakiga. Det ar viktigt for dem att kunna tala olika sprak. Manniskor
som ar verksamma inom den professionella samtalskulturen lar sig ocksa
flera sprak. I kyrkan ar det inte ovanligt att samma person arbetar bade
somsjalavardare, terapeut och handledare. Detinnebar ndgot av ett grans-
liv, dar man s smaningom inte lingre upplever gransen som en grans, dar-
for att man behirskar spraket pd omse sidor. Kanske dr det ett ideal, nagot
att strava efter. Men nyborjaren behover granserna for att inte alldeles
raka vilse. Ocksa oversattningsproblematiken blir aktuell. Hur skall man
kunna 6verfora samtalskulturens professionella sprak till det vardagliga
spraket eller, i kyrkans sammanhang, till trons sprak.

De professionella samtalskulturerna har ofta uppstatt som ett resultat
av att mdnniskor med samma teoretiska bakgrund och samma virderingar
slutit sig samman, innanfor eller utanfor redan etablerade institutioner,
for att yrkesmassigt bedriva ndgon form av samtal. S4 smdningom har de
blivit erkdnda av samhallet, eller av en begriansad grupp av manniskor,
sa de har kunnat fortsitta bedriva sin verksamhet. For att pa sikt kunna
uppratthalla sitt arbete har de i mer eller mindre ordnade former utbildat
nya minniskor for samtal (terapi, handledning etc.) som godkints eller
legitimerats for sin verksamhet av institutionen i friga eller av samhallet.

Grundlidggande i allt professionellt samtal dr emellertid det vanliga
samtalet tva eller flera minniskor emellan. D3 ett verkligt mote kommer
till stdnd kan forr eller senare ndgot vasentligt ske, till synes alldeles obe-
roende av vilken teoretisk modell ”experten” utgdr ifrdn. I detta enkla
forhdllande kanske man finner forklaringen till det ofta iakttagna glap-
pet mellan teori och praktik. Med tiden har samtalskulturen mer och mer
differentieras. Nya teorier har utvecklats. Omkring dessa skapas sedan



nya kulturer (skolbildningar) med sina sarskilda experter, systematiserade
vanor och utbildningssystem.

Frén kyrkans synvinkel bestar denna kultur av framfor allt tre huvud-
grenar: terapi, handledning och sjalavard. I utkanten finns ocksa den sa
kallade andliga viagledningen, men den 4r dtminstone i vissa traditioner
i allmdnhet betydligt mindre systematiserad. Granserna mellan dessa ar
emellertid nagot flytande. Det finns i praktiken en gridzon dir den ena
verksamheten mer eller mindre omarkligt glider 6ver i den andra. Det ar
inte s konstigt, eftersom det for det mesta inom alla tre omradena ror sig
om samtal manniskor emellan. De olika kulturerna paverkar litt varan-
dra.Ibland bekdmpar man varandra och ifrdgasitter varandras teoretiska
grundvalar. Ibland befruktar man bade i teori och praktik 6msesidigt var-
andras arbete.

Arbetshandledningen i kyrkan dr en sddan kultur. Sedan borjan av
1980-talet har den undan for undan blivit mera etablerad. Arbetshandle-
dare har utbildats inom kyrkan och arbetar med bade kyrkliga och icke-
kyrkliga grupper. Ocksa handledare fran andra yrkesomraden handleder
kyrklig personal. Den kyrkliga arbetshandledarkulturen ar patagligt 6p-
pen. De normer som definierar arbetshandledningen handlar om den or-
ganisation i vilken arbetshandledningen dger rum, om arbetshandledarens
kompetens och om det sitt pa vilket arbetshandledaren och de arbets-
handledda triffas och samtalar.

Kulturer avgransas av varden och normer

En kultur bestar av virden och normer som omfattas av en grupp mannis-
kor vilka ibland ocksa delar en bestamd verklighetsuppfattning. Det finns
olika typer av normer som definierar olika former av kulturer. En av dessa
normtyper utgors av det vi kallar spelregler”. Det kan vara fruktbart att
betrakta arbetshandledningen som ett spel. Det gar att se eller gestalta
vissa handledningssituationer som spel. En annan typ ar foreskrifter. Vissa
sddana normer skulle ocksa kunna forekomma inom arbetshandlednings-
kulturen, sarskilt om kyrkan officiellt satter upp vissa bestimda regler for
hur den skall utformas. En tredje typ dr de sd kallade tekniska normerna
som beskriver metoder man skall anvinda for att uppna vissa givna mal-
sattningar. Sddana normer kan det vara gott om i en samtalskultur. Vad
giller de flesta av dessa normer liknar de olika samtalskulturerna pétag-
ligt varandra. Det giller till exempel de yttre ramarna. Ofta gbr man upp
ndgon form av kontrakt. Det dr kontraktet som innehaller de regler som
identifierar den konkreta arbetshandledningen. Kontraktet, som gors upp
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i borjan av arbetshandledningen, kan vara muntligt eller skriftligt. Man
brukar ibland kalla dessa regler fér ”ramarna” i arbetshandledningen.

Skillnaden mellan kulturerna ligger oftast i de varden som omfattas av
respektive kultur. De olika kulturerna har helt enkelt olika malsattning.
Psykoterapin kan sigas ha manniskans psykiska hilsa som sitt viktigaste
mal. Familjeterapin syftar till att fi familjen att fungera bittre. Sjalavarden
vill ge manniskan en bittre relation till Gud. Handledning avser att hjilpa
den yrkesverksamma att battre kunna utfora sitt arbete.

Arbetshandledning i kyrkan

Rent formellt skulle man kunna siga att arbetshandledning i kyrkan ar de
systemiska samtal som bedrivs av kyrkligt utbildade arbetshandledare med
personal inom kyrkan. Men vi brukar ocksa kalla sddana samtal for arbets-
handledning som leds av icke kyrkligt utbildade handledare. En tentativ
karaktaristik av arbetshandledning i kyrkan skulle kunna se ut sa har:

” Arbetshandledning i kyrkan 4r att inom vissa givna ramar ge moj-
lighet for kyrkligt anstallda att, i grupp eller enskilt, tillsammans med en
utbildad arbetshandledare samtala om sitt arbete, sd att de fragor som be-
handlas far en sa mangsidig belysning som mojligt for att ny mening skall
tillforas och forandring kunna ske.”

Enligt denna definition behover inte samtalet ske utifrdn nidgon be-
staimd psykologisk teori eller religios verklighetsuppfattning. Den utgar
visserligen fran att handledningen baseras pa ett sa kallat spraksystemiskt
synsitt, men den ar sé vid att den tilliter dven andra teoretiska forutsatt-
ningar. Eftersom arbetshandledningen sker inom en kyrklig milj6 ar det
naturligt att alla de frdgor kan behandlas som forekommer i kyrkliga sam-
manhang. T arbetshandledning utbildas och legitimeras arbetshandledare,
och arbetshandledningen bedrivs inom vissa ramar som liknar de ramar
som forekommer inom andra professionella samtalskulturer.

Historik

Den 4 december 1980 tillsattes Arbetsgruppen for arbetshandledning
(AGA) pa initiativ av Svenska kyrkans utbildningsnamnd och S:t Lukas-
stiftelsen. Gruppen bestod fran borjan av Goran Bergstrand och Sixten
Lundgren fran S:t Lukasstiftelsen samt Kjell Bystrom och Maj-Lis Larsson
fran utbildningsnamnden.

Uppgiften var att framlidgga forslag till utformning av utbildning for
och verksamhet som arbetshandledare med anknytning till den finska kyr-
kans modell. Forstudier bedrevs i Finland och England. Forsoksverksam-



het anordnades i Strangnis, Linkopings, Lunds och Stockholms stift. Den
forsta utbildningsplanen l1ig fardig den 2 september och i reviderat skick
den 7 december samma &r. Den faststilldes med viss komplettering avse-
ende individuell handledning av S:t Lukasstiftelsens huvudstyrelse den 6
februari 1984 och av utbildningsnamnden den 23 februari 1984.

Arbetsgruppen siger i sitt forslag till utbildningsplan att man tillvara-
tagit erfarenheter fran Finland, England och Tyskland. Man raknar med
arbetshandledning som en férdjupad och utvidgad fortbildning pa det in-
dividuella planet. En anknytning till arbetslagsfortbildningen ses som na-
turlig och de bada utbildningarna kompletterar varandra, eftersom bade
individer och arbetslag behover utvecklas.

[ utbildningsplanen beskrivs syftet med arbetshandledning pa foljande
satt: Arbetshandledningen ar en del av personalfortbildningen inom kyr-
kan. Arbetshandledningen ar en utbildningsmetod som syftar till att hjilpa
personalen att bittre bruka sina kunskaper, erfarenheter och personliga
resurser. Arbetshandledningen ar ett satt att konstruktivt utvardera och
utveckla sitt arbete. Arbetshandledningen ger storre kompetens att mota
olika situationer man hamnar i.

Att arbetshandledningen sags vara en fortbildning har sikert med den
kyrkliga organisationen att gora. Utbildningsndamnden var en av huvud-
mannen och det var bland annat av ekonomiska skil gynnsamt att rikna
den som fortbildning. Det 4r naturligtvis inget sjalvklart perspektiv, dven
om handledning kan ses som en form av inlarning. Lika girna, och kanske
med storre ritt, kunde man tala om arbetshandledning som ett slags per-
sonalvard.

I utbildningsplanen beskrivs ocksa metodiken kortfattat: Vid arbets-
handledning inriktar man sig pa konkreta arbetssituationer. Periodicitet
i handledningen ar viktig, varje vecka eller varannan vecka, i 1,5-3 tim-
mar beroende pa gruppens storlek, under en tid av 1-2 ar. Arbetshandled-
ningen kan ske i grupp eller individuellt. Grupphandledning kommer att
prioriteras, pd grund av att man kan tillvarata gruppens mojligheter och
att den ar mindre resurskriavande. Formuleringen om “konkreta arbets-
situationer” ar ganska allmint hallen, men det tycks vara nigon form av
falldragning som avses.

Utbildningens mal ar att ge deltagarna 6verblick och fordjupning i ge-
nerella teorier och problem i handledningens metodik med utgadngspunkt
i beteendevetenskaplig forskning. Den skall ocksd ge perspektiv pa hand-
ledningens beroende av kyrkan som organisation, dess teologiska inne-
hall och dess evangelisatoriska uppgift. I utbildningen skall man ocksd
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utveckla metoder och granska mal for i forsta hand handledning i grupp,
men dven den individuella handledningen skall beaktas. Relevanta meto-
der for utvirdering skall presenteras. Man skall slutligen ge deltagarna
mojlighet att analysera och generalisera handledningsproblem som man
under utbildningen stalls infor i sin egen handledning.

Som forkunskapskrav stiller utbildningsplanen upp tre olika S:t Lu-
kasutbildningar, psykoterapi-, psykosocial eller sjalavardsutbildning,
med mojlighet fér annan utbildning att raknas som likvardig.

Innehallsligt anger planen att deltagarna skall genomga en kurs som ag-
nas 4t studiet av grupprocesser. Tre seminarier om sammanlagt dtta dagar
skall behandla arbetshandledningens syfte och avgransningar, grupp- och
organisationsprocesser, handledningens pedagogik samt metoder med
sarskild hansyn till de olika skeendena i handledningen. Slutligen skall del-
tagarna leda en handledningsgrupp varannan vecka under ett och ett halvt
ars tid samt gd i egen handledning pd handledningen en ging per manad.

Tre utbildningsomgangar genomfordes 1984-1986, 1986-1988 och
1989-1990. Efter den andra omgangen gjordes 1988 en utvirdering bland
dem som deltagitiarbetshandledningsgrupper 1986-1988. Det dr den enda
storre utvardering av arbetshandledning i kyrkan som hittills har gjorts.

En ny arbetsgrupp tillsattes — projektgruppen for arbetshandledning
— som paborjade sitt arbete i april 1991 med uppgift att anordna tva nya
utbildningsomgangar. Den forsta dgde rum 1992-1994 och den andra
1994-1996. I samband med detta skedde en viss teoretisk omorientering
fran psykodynamiskt till spraksystemiskt synsatt. Den gruppdynamiska
kursen forsvann och antalet seminarier utokades fran tre till fyra. En mark-
bar brist under de forsta utbildningsomgédngarna pa 198o-talet var att den
andliga dimensionen i arbetshandledningen inte fatt tillrackligt utrymme.
En nytillkommen kursvecka tog hansyn till denna aspekt. Projektgruppen
ombildades 1997 till referensgrupp och en ny utbildning avslutades pa
varen 2000.

Arbetshandledning inom finska kyrkan.

Arbetshandledningen i den finska kyrkan har varit en av inspirationskal-
lorna for det svenska arbetet med arbetshandledning. Darfor kan det vara
av intresse att se litet narmare pa hur arbetshandledningen i Finland har
utvecklats.

Finska kyrkan borjade redan pa 1950-talet med arbetshandledning
for dem som var verksamma inom familjeradgivningen. Individuell ar-
betshandledning ingick som en del i utbildningen av nya familjeradgivare.



Inom sjukhussjdlavarden bedrevs ocksa handledning. Inspirationskal-
lorna var framst det samhailleliga socialarbetet och den klientcentrerade
terapin. Irja Kilpeldinen erholl 1970 en heltidstjinst for arbetet bland
sjukhussjalavardarna i Helsingfors. Men redan dessforinnan, 1968, hade
man fitt en motsvarande tjanst for de anstillda inom forsamlingarna i
huvudstaden samt ytterligare en tjanst. Under ar 1971 startades ett projekt
i Sankt Michels stift, dir man skapade mojlighet for diakoniarbetare att
delta i arbetshandledningsgrupper.

Den forsta egentliga utbildningen av arbetshandledare tog sin borjan
1968 med fyra deltagare, alla sjukhusteologer. Sedan har andra perso-
nalkategorier utbildats, sd att antalet arbetshandledare som fatt kyrklig
utbildning 1994 uppgick till 293 personer. Det pdborjades en differentie-
ring av arbetshandledarutbildningen med inriktning pa fyra olika yrkeska-
tegorier: familjeradgivare och sjukhussjilavardare, dem som sysslar med
fostran inom kyrkan, diakoniarbetare och personer i forsamlingsarbete.
Fordelen anses vara att man yrkesmassigt kunde tringa djupare pa kor-
tare tid, att grupperna kunde vara mindre och att man kunde tala samma
facksprak.

Teoretisk har olika modeller for arbetshandledning utvecklats, vilket
inte minst visades vid den forsta nordiska arbetshandledarkonferensen pa
Larkulla i april 1989. Man har velat urskilja tre viktiga aspekter i den
historiska utvecklingen av handledningen. For det forsta har man kon-
centrerat sig pa en granskning av arbetsforloppet. For det andra har man
sett arbetshandledning som en process vilket innebir att den har ett langt
tidsperspektiv (1-2 dr). Den har for det tredje kommit att forstas som en
integrering av yrkesmissig och personlig utveckling.

Den psykodynamiska traditionen

Den psykodynamiska traditionen innehdller en teori om manniskan, men
ocksa en klinisk metod grundad pé denna teori med vars hjilp man soker
behandla personer med psykiska problem och storningar. Det dr uppen-
bart att den i mangt och mycket ar ett barn av den moderna vetenskapen.
Det har ibland sagts att Sigmund Freud, psykodynamikens fader, ville vara
en psykologins Newton. Hans teori kan betraktas som ett forsok att ge
psykologin en vetenskaplig status med fysiken som forebild. Terminologin
ar uttryckligen kvasifysikalisk. Liksom den moderna vetenskapen har den
tydligt atomistiska, deterministiska och reduktionistiska drag.

Den moderna vetenskapen gav upphov till en teknisk utveckling utan
motstycke i historien. Dess symbolmaskin framfor andra blev dngmaski-
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nen. Lite forenklat kan man idéhistorisk saga att den freudianska psyko-
login ursprungligen hade angmaskinen som ett slags modell. Sedan Freuds
tid har emellertid psykodynamiken utvecklats i ménga olika riktningar.
Slutnare former av psykoanalytisk teori och praxis lever sida vid sida med
mera Oppna, och i den terapeutiska praktiken har ofta psykodynamiska
institutioner nirmat sig andra teoretiska traditioner.

I svensk samtalstradition har psykoanalytiska eller psykodynamiska
tankar varit starkt forharskande. Den psykodynamiska traditionen har
under de senaste decennierna framst genom S:t Lukasstiftelsens, numera
S:t Lukas, verksamhet fatt ett starkt inflytande pa sjalavarden inom kyr-
kan. Det galler ocksa pa den kyrkliga handledningens omrade. Anstillda
inom S:t Lukas har haft och har manga handledningsuppdrag inom kyrkan.
S:t Lukas har ocksa varit medarrangor for den kyrkliga utbildningen av
arbetshandledare. De tre utbildningsomgangar som genomfordes under
1980-talet praglades darfor i stor utstrackning av ett psykodynamiskt syn-
satt.

Hur S:t Lukasideologin paverkat den kyrkliga sjalavarden vore intres-
sant att undersoka. Som helhet har denna paverkan sakert varit positiv,
sarskilt i en situation dar den inomkyrkliga sjalavardstraditionen varit
nist intill obefintlig. Aven om det psykodynamiska synsittet numera inte
dominerar inom arbetshandledningen kan det vara en fordel om de som
ar verksamma som arbetshandledare ar fortrogna med den i Sverige for-
harskande terapeutiska teorin, den psykodynamiska, likaval som med den
kyrkliga sjalavdrdstraditionen. Kunskapen om psykodynamisk teori dr
fortfarande betydelsefull f6r den som vill bli handledare i Svenska kyrkan.
Den psykodynamiskt inspirerade teorin om grupprocesser dr fortfarande
en av de mest fruktbara pd omradet. Det ingdr darfor ett seminarium om
dessa processer i arbetshandledarutbildningen. Det dr nyttigt for arbets-
handledaren att kdnna till vad som kan hinda i en grupp, hur den kan
utveckla sig fran att vara arbetsgrupp till att fungera pa ett mera omedvetet
satt.!

Skillnaden mellan olika terapeutiska forhallningssatt haller utan tve-
kan pd att minska. Utifran tanken pa det vanliga samtalets grundliggande
betydelse kan man ana att den psykodynamiska teori de flesta arbetshand-
ledare hade, genom tidigare erfarenhet och utbildning, inte skulle ha na-
gon relevans for det sitt pa vilket arbetet i arbetshandledningsgrupperna
utfordes. Istillet borde det vara den allmanna samtalstraningen i den tera-
peutiska utbildningen och det terapeutiska arbetet som varit betydelsefull.
Den utvirdering som gjordes 1988 tycks i viss man bekrifta detta.



Det spraksystemiska synsattet

Den psykodynamiska teorin dr en produkt av den moderna varldsbil-
den. I den brytningstid vi befinner oss hiller mojligen denna varldsbild
pa att vittra sonder. Nya stromningar vinner terrdng som ett resultat av
sociala, kulturella och vetenskapliga forandringar under 19oo-talet. Det
finns darfor anledning att soka andra teoretiska grundvalar for arbets-
handledningen 4n den renodlat psykodynamiska. Alldeles oberoende av
den ”postmoderna” utvecklingen ar det naturligt att prova andra teorier
och modeller i handledning. Det finns goda skal att inte 14sa fast sig vid en
bestamd verklighetsuppfattning eller metod.

Inom de institutioner som foretrader det psykodynamiska synsattet har
Oppenheten for alternativa teorier under senare tid okat markant. Vilka
krav kan man stilla pa en teori och en metod som skall ligga till grund for
arbetshandledning i kyrkan? Den behover for det forsta vara i samklang
med den nya verklighetsuppfattning som viaxer fram. Den bor vara tillrack-
ligt generell for att ge utrymme for aldre teorier. Den bor i sin teoribildning
ligga sd ndra det normala, vardagliga samtalet som mojligt. Eftersom det
professionella samtalet i grunden ar ett vanligt samtal, ar det en fordel att i
botten ha en teori som utgar fran detta normala samtal och vars teoretiska
ballast inte begransar. Den bor inte heller vara oforenlig med kristen tro.

Utifrdn bland annat dessa kriterier har vi som grundldggande teori
for arbetshandledningen i kyrkan valt det spraksystemiska synsitt som
utvecklats av Harold Goolishian och hans medarbetare Harlene Ander-
son, under minga ar verksamma vid Houston Galveston Institute i Texas.
Deras tankar har formedlats till oss framfor allt via den norska kyrkans
familjeterapi av Einar Oritsland och Torbjern Andersen.

IBorgs bispedeme i Norge (det sydostra stiftet) har anda sedan 1980-ta-
let det spraksystemiska synsattet dominerat i arbetshandledningen. Det ar
den i USA utbildade terapeuten och familjerddgivaren T K Lang som varit
den framsta drivkrafteniden intensiva satsningen pd handledning. Det har
gjort Borg till ledande inom arbeidsveiledning, om 4n i viss opposition till
de 6vriga bispedemena i den norska kyrkan dér ett mera psykodynamiskt
synsitt dominerat. Det har ocksa lett till att man i detta bispedeme har ett
relativt sett mindre antal konflikter pd arbetsplatserna. Referensgruppen
for arbetshandledning har sedan hosten 2000 etablerat ett sarskilt samar-
bete med arbetshandledarna i Borgs bispedome.

Den spraksystemiska teorin har skapats i nara anknytning till det nya
sittet att tinka. Det finns i denna systemiska metod en oppenhet mot
mycket av samtida vetenskapssyn. Vi tycker oss inte lingre kunna for-
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utsiga och kontrollera skeendena. Nya konstellationer uppstar till synes
helt spontant. Ungefar pa samma satt tinker man sig spraksystemiskt att
forandringar sker i terapi och handledning. Den spraksystemiska teorin ar
sa generell att den kan tjana som metateori ocksa for det psykodynamiska
synsattet. Den ligger dessutom mycket nira den normala, vardagliga kon-
versationen. Den tycks sist men inte minst vara vil forenlig med kristen
tro. Den innehéller i alla fall knappast ndgra antaganden som vid forsta
anblicken ter sig oforenliga med denna tro, eftersom den ar relativt fri frin
teoretiska antaganden om manniskan och hennes natur.

Kontraktet

Den forsta gdngen, eller de forsta gdngerna, en grupp traffas till arbets-
handledning brukar man gora upp ett kontrakt. Kontraktet definierar den
konkreta arbetshandledningssituationen. Det skapar de ramar inom vilka
handledningen utspelar sig. Det utgor ocksa en slags standigt narvarande
kritisk instans med vars hjalp man kan skidrskdda den padgdende proces-
sen. Kontraktet ar saledes utgangspunkten for de utvarderingar som man
regelbundet kan foreta eller som dtminstone bor forekomma i slutet av
en handledningsperiod. Samtidigt kan kontraktet bli foremal for forand-
ringar under resan gang, till exempel nar vissa vasentliga faktorer andras.

Kontraktet bor innehélla uppgifter om handledningens deltagare och
deras forpliktelse till ndrvaro, handledningens tidsramar och sekretessvill-
kor, vilka lokaler som anvinds samt de amnen som skall tas upp i hand-
ledningen. Kontraktet kan givetvis vara bdde muntligt och skriftligt. Ett
skriftligt formulerat kontrakt kan exempelvis se ut sd har:

ARBETSHANDLEDNING

vt 2001-ht 2002

1. Grupphandledning med f6ljande deltagare:




4. Handledare:

5. Deltagarna forvintas nirvara vid varije tillfille utom vid giltigt férfall (sjukdom, etc.).
6. Detsom avhandlas vid handledningstillfillena fors inte utan sirskild 6verenskommelse
inom gruppen till utomstaende.
6. Handledaren deltar tillsammans med 6vriga arbetshandledare i stiftet i
grupphandledning.
Denna handledning omfattas inte av (5).
8. Handledningen syftar till att ge deltagarna tillfille att bearbeta:
a. egna attityder och forhallningssitt, svarigheter och problem i arbetet
b. egna och andras forvintningar
c. frigor om den egna identiteten
d.vad det innebir att vara kyrkligt anstilld.

9. Arbetshandledningen sker i tjdnsten.

Jagir inforstddd med ovanstiende:

200I-0I-I0

(deltagare) (handledare)

Grupphandledning kontra individuell handledning

Nir arbetshandledningen i kyrkan planerades riktades intresset ganska
snart pa grupphandledning och inte pa individuell handledning. Det var en
av olikheterna i forhallande till den finska modellen.

Arbetsgruppen ger tre motiveringar till att grupphandledning dr att
foredra. For det forsta dr den mera ekonomisk. For det andra kan gruppen
fungera som en resurs. For det tredje finns mojlighet att utnyttja gruppro-
cessen. De flesta svarigheter kyrkliga arbetare har i sin arbetssituation blir
manifesta i gruppsituationen. Det sitt pa vilket man fungerar pa sin ar-
betsplats dterspeglas i handledningsgruppen. Detta sammanfattar val vad
som i allmidnhet brukar betonas nir frigan om grupphandledning kontra
individuell handledning kommer pa tal.

Det kanske viktigaste skalet till att foredra grupphandledning framfor
individuell handledning dr dock att man i grupphandledning dstadkom-
mer en strukturlikhet mellan handledningssituationen och det man hand-
leder pa. Sociologiskt sett ar motet mellan manniskor i en forsamling alltid
en gruppforeteelse. Forsamlingsarbetet dr idag ett lagarbete, &ven om man
inte alltid uttryckligen arbetar i grupp.

Franteologisk utgangspunkt kan man siga attmanigrupphandledning
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skapar en strukturlikhet mellan handledningssituationen och Gud som i
vissa avseende med fordel kan betraktas som en grupp. Ett sddant synsitt
ligger sarskilt nira om man utgdr frin den sociala treenighetsldran.?

I den forsta utbildningsplanen tog man dock pa utbildningsnamndens
begiran in en passus om individuell handledning. I utbildningen har det
dock inte forekommit ndgon sirskild traning i denna form, dven om de
utbildade handledarna i praktiken sakert ofta arbetar med individuella
handledningar.

Homogena och heterogena grupper

Grupper kan sattas samman pa olika satt. Deltagarna kan komma enbart
fran en yrkeskategori (homogen grupp) eller fran flera (heterogen grupp).
P4 sd sdtt kan manga olika typer av arbetshandledningssituationer kon-
strueras. Ingen av dem ar naturligtvis den ratta med stort R. Var och en har
sina for- och nackdelar. T helt homogena grupper har handledaren samma
yrke som de 6vriga deltagarna.

I den yrkesstruktur som haller pa att utbildas inom den forsamlings-
vardande sektorn i kyrkan vore det naturligtvis idealiskt om saval praster
som diakoner, forsamlingspedagoger och kyrkomusiker var represente-
rade i handledningsgrupperna. I utvirderingen reagerar man i huvudsak
positivt pd den heterogena gruppen. I denna grupp fick man en inblick i
andras arbetsomraden. Man upptickte att problemen ofta ser ut pd sam-
ma sdtt trots att man har olika arbeten. Fragorna som togs upp kunde
behandlas fran olika utgdngspunkter. Man uppfattade ocksa att gruppen
blev ett slags konstruerat miniarbetslag.

Ibland kan det vara bra att borja i en homogen grupp. Dar finns initi-
alt en storre trygghet, och man kanner val till varandras yrkesproblema-
tik. Det innebir naturligtvis inte att det generellt skulle vara fel att forsta
gingen vara med i en heterogen grupp. Aven de som har en ling vana vid
handledning kan finna den homogena gruppen tilltalande. Man kan dir
koncentrera sig pa det som dr centralt for yrkeskategorin i fraga och pa det
sattet nd djupare i sin bearbetning.

Tystnadsplikten

Det ar sjalvklart att inget av det som avhandlas i en arbetshandlednings-
grupp skall foras vidare utan sirskild 6verenskommelse. Det kan tyckas
ndstan trivialt att pdpeka. Men det brukar ingd som en viktig del av det
kontrakt man gor upp. Det svara problemet med arbetshandledning och
sekretess giller tystnadsplikt for praster. I Kyrkoordningens 30 kapitel 3



§ och 31 kapitel 9 § star det om prist respektive biskop: ”Den som ar eller
har varit behorig att utova uppdraget som biskop/prast har tystnadsplikt
i friga om uppgifter som han eller hon dirvid har fatt veta under bikt eller
enskild sjalavard.” Och om diakonen star deti 32 kapitlet 9 §: ’Den som ar
eller har varit behorig att utova uppdraget som diakon har tystnadsplikt i
fraga om sidantsom han eller hon dirvid har fatt veta under sjalavardande
samtal, som inte personen ifraga medger att uppgiften lamnas ut.” Tyst-
nadsplikten giller inte om diakonen enligt lag dlagts att uttala sig under
ed eller om det foreligger uppgiftsskyldighet enligt 71 § socialtjanstlagen
(1980: 620).

Bikten ar valdefinierad i Svenska kyrkan. Begreppet enskild sjalavard
ar ddremot mera diffust och kraver tolkning. Men hur skall man med den
stranga sekretessen kunna behandla sjalavardsfall i arbetshandledning?
Biskoparna har i biskopsbrevet ” Tystnadsplikt och sekretess i kyrkans ar-
bete” yttrat sig i fragan. Dar heter det bland annat i ett sarskilt avsnitt om
handledning: ” Att fa handledning pd sitt arbete dr ett vardefullt och av manga
uppskattat satt att fordjupa och forstarka sina kunskaper genom att bear-
beta och dra erfarenheter av savil goda som svdra upplevelser i tjanstgor-
ingen... Den regel som maéste galla for handledningen ar att nar praktiska
exempel refereras och delas med handledaren och eventuella 6vriga delta-
gareien handledningsgrupp, skall dessa vara sa avidentifierade att det inte
ar mojligt att kdnna igen den person som exemplet berattar om.”?

I ett tidigare biskopsbrev uttrycktes det hela ndgot mera detaljerat: 1
handledningssammanhang kan det finnas behov av att pristen far tala om
detaljerade exempel pa sjdlavardssituationer. Enligt min mening skall det
da vara friga om omkonstruerade exempel. Det racker inte med en enkel
avidentifiering. Bdde handledaren och den handledde sjdlavardaren har
ansvar for att tystnadsplikten respekteras.”* Vad innebar det att tystnads-
plikten respekteras? Har finns utrymme for olika tolkningar. Det racker
kanske inte med att den person som exemplet berdttar om inte gdr att
kanna igen. Flera personer kan vara inblandade.”For att tystnadsplikten
i sddana fall inte skall brytas kravs da att fallen anonymiseras sd att det ar
omojligt att hiarleda uppgifter till konfidenten eller annan”, skriver Carl
Norstromien kommentar.’ I denna tolkning beror tystnadsplikten inte bara
konfidenten utan ocksd andra personer som rimligen bor vara skyddade.

I de sammanhang som arbetshandledning forekommer i kyrkan kan det
var ndst intill ogorligt att anonymisera sina konfidenter. Det innebar att
detsom sagtsisituationer som faller under det aktuella lagrummet 6verhu-
vudtaget inte skall dterges i arbetshandledning utan i stillet vara hanvisat
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till annan typ av handledning, sjalavirdshandledning. Detta medfor en
begransning av vad praster kan tala om i arbetshandledning, men darmed
ar sjalvklart inte alla problem ur virlden.

Enligt det tidigare biskopsbrevet har bide handledaren och den hand-
ledde ansvar for att tystnadsplikten respekteras. Det betyder uppenbarli-
gen att arbetshandledaren maste vara sarskilt uppmirksam pa att prast
som deltar i en arbetshandledningsgrupp inte bryter sin sjdlavardssekre-
tess. Huruvida detta ar en rimlig ansvarsfordelning kan diskuteras. Juri-
diskt forefaller det osannolikt att dtal skulle vickas mot en handledare som
underlatit att ta sitt ansvar pd denna punkt.

Arbetshandledning och spiritualitet

Arbetshandledning ar inte sjalavard i traingre mening. Dess huvudsyfte ar
ett annat. Samtidigt antas arbetshandledningen leda till andlig utveckling.
S& har man velat se det alltsedan man borjade planera arbetshandledning-
en i Svenska kyrkan.

Behovet av att reflektera 6ver amnet arbetshandledning och spiritualitet
har blivit tydligt bade i Sverige och i 6vriga Norden. Den andra nordiska
arbetshandledarkonferensen pa stiftsgarden Stjarnholm i september 1993
hade just temat ” Arbetshandledning och spiritualitet”. De som utbildats
under 1990-talet har dgnat en hel kursvecka dt andlighet och handledning.

Fran spraksystemisk utgangspunkt skulle det kunna handla om att de
handledda far hjalp med att integrera det andliga spraket med de vardag-
liga upplevelserna. Det andliga spraket ar det framsta verktyg vi har for att
beskriva och skapa religios verklighet. Kyrkans kris idag ar i stor utstrack-
ning det religiosa sprakets kris.

Angransande kulturer

Under arbetshandledningens utveckling har ndgra fragestallningar aktua-
liserats. En har hela tiden varit hur man skall avgransa arbetshandledning-
en gentemot andra former av professionella samtal som bedrivs inom kyr-
kan. Ytterst handlar den om att kunna marknadsfora arbetshandledning
sd att personer utan erfarenhet pa ett nigorlunda lattfattligt satt kan forsta
vad det handlar om, vad handledning 4r och inte dr. Darfor galler det att
satta lampliga granser mot andra typer av samtal, till exempel terapi och
sjalavard. Ju mer den professionella samtalskulturen differentieras, desto
mera angeldget tycks det bli att hélla isdr de olika grenarna. Men gréns-
omradena kommer alltid att finnas kvar och ibland kan den ena formen
ndstan omarkligt ga 6ver i den andra.



Psykoterapi

Psykoterapi dr inte den dldsta formen av professionellt samtal, men den
har 4ndd manga ginger kommit att bli ndgot av ett paradigm for sittet
att bedriva sddana samtal. For att karaktirisera psykoterapin viljer jag
en definition som dr ganska generell och humanistisk: ”Psykoterapi ar en
systematisk utformning av tid, rum och 6vriga fysiska forutsattningar pa
ett sddant sitt att en situation skapas som mojliggor for utbildad psykote-
rapeut att tillsammans med en dartill motiverad patient gestalta och forsta
patientens liv och personlighet sd att konstruktiva livslosningar kan utfor-
mas som kan ersitta tidigare sjuka eller handikappade symptom och for-
héllningssétt.”¢ Mutatis mutandis kan denna definition anvindas ocksa
om gruppterapi (gruppsykoterapi).

De virden som psykoterapin skall forsoka forverkliga dr siledes hilsa
i olika bemirkelser, sarskilt psykisk. Diri skiljer sig psykoterapin fran ar-
betshandledningen som inte ar fokuserad pa de deltagandes halsa utan
pa deras arbete. Vill man anligga ett utilitaristiskt perspektiv skulle det
kunna vara en i olika avseende storre yrkesmaissig skicklighet som ar ett
viktigt varde for handledningen. Det regelsystem som styr psykoterapin
har ddremot ofta 6vertagits inom andra grenar av professionellt samtal, sa
ocksd av arbetshandledning i kyrkan.

Psykoterapi kan ocksa forekomma som ett led i ndgon form av utbild-
ning. Naturligtvis giller det psykoterapiutbildning som siddan. Ibland har
denna form av terapi kallats persongenomgéang. Men ocksa av dem som
skall utbilda sig till handledare i kyrkan kravs att de under en lingre tid
regelbundet deltagit i individuell terapi eller gruppterapi.

Personalgruppsarbete

Personalgruppsarbetet ar till skillnad fran handledning inte i forsta hand
fokuserat pd arbetet som saddant. Inte heller handlar det uteslutande om
medlemmarnas arbetsmassiga relationer utan om de personliga relationer-
na dem emellan. Personalgruppsarbetet liknar psykoterapiiden meningen
att det syftar till att ta bort vissa hinder for att gruppen skall fungera pa ett
mera friskt satt. Da det inriktas pd att hjalpa en ny arbetsgrupp att komma
till klarhet om sina inbordes relationer har det en viss likhet med insikts-
terapin. Det hiander ofta att det gdr snett i kyrkliga arbetslag pa grund av
snedvridna relationer mellan medlemmar i laget.

Arbetshandledning ir inte till f6r sddana problem. Det innebar inte
att inte den kyrkliga arbetshandledningen ibland maste dgna stor kraft &t
relationsproblem. Men da giller det sddana problem i andra grupper dn
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hela arbetslag. Det handlar inte heller om inbordes personliga relationer
mellan deltagarna i arbetshandledningsgruppen. Om arbetshandledning
sker med ett arbetslag bor man i allmédnhet vara forsiktig, sd att inte ar-
betshandledningsgruppen utvecklas till en personalgrupp. En sidan grupp
staller ofta helt andra krav pa gruppledaren an dem som arbetshandleda-
ren med sin utbildning och erfarenhet i allmanhet dr utrustad for.

Grupphandledning med yrkesverksamma

Grupphandledning med yrkesverksamma ar en foreteelse som ocksa kan
tdcka det som ibland brukar kallas ”handledning i psykosocialt behand-
lingssatt”. Detta ar kanske den samtalsform som mest liknar arbetshand-
ledning i kyrkan. Jag viljer en definition fran en bok som for ndrvarande
anvindsiutbildningen av handledareikyrkan: ”En grupp personer som ar
verksamma i mdnniskovardande yrken samlas regelbundet pa avtalad tid
med en utifrdn kommande grupphandledare. Gemensamt arbetar de med
att ta tillvara och utveckla gruppens samlade kompetens. Avsikten ar att
underlidtta och 6ka formagan att ge klienten god behandling och service.
Gruppens medlemmar, varav handledaren dr en, handleder tillsammans
med den som drar sitt 4rende eller problem. Grupphandledaren hjdlper
gruppmedlemmarna att anvanda det egna inneboende kunnandet, att dela
det med varandra och att utveckla det. Hon ansvarar for ramarna, for
handledningsprocessen och for att gruppkompetensen anviands. Handled-
ningen forutsatts vara organisatoriskt forankrad och ingd kontinuerligt
i deltagarnas yrkesverksamhet. Handledningsgruppen foljs av samma
handledare under en viss tidsperiod, vanligen tva till tre ar, och arbetar
utifran ett gemensamt uppgjort kontrakt.””

Denna definition tar fasta pa att de som handleds i sitt dagliga arbete
star i nagot slags klientférhallande. Arbetshandledningen i kyrkan méaste
ses i ett vidare perspektiv. Det forekommer visserligen ndgon form av kli-
entforhallande ocksd i kyrkan, sirskilt bland diakoner, och i den enskilda
sjalavarden. Men det dr inte normalfallet. Den enskilda sjdlavarden méaste
dessutom hanvisas till en sarskild typ av handledning.

I den kyrkliga arbetshandledningen ar det andra fragor som har kom-
mit att std i forgrunden. Erfarenheten visar att det som forst brukar aktua-
liseras ar relationen arbetstagare-arbetsledare, det vill saga forhallandet
mellan kyrkoherden och de 6vriga anstillda. Men mycket tid brukar ocksa
agnas 4t fragor om den egna identiteten och om kyrkan som arbetsplats,
for att bara namna ndgra. Fran grupphandledning med yrkesverksamma
maste man skilja en annan form av handledning som ar snarlik men dndd



annorlunda. Man skulle kunna kalla den for individuell handledning i
grupp. Dir inte bara leder grupphandledaren samtalet utan dr ocksa den
som dominerar handledningen. De 6vriga gruppmedlemmarnas roll in-
skranker sig till enstaka kommentarer och de betraktas inte innehallsligt
som handledare pa samma niva som den utifrin kommande handledaren.
Det kan hinda att grupphandledningen tillfalligt far denna karaktar.

Praktikhandledning

”Handledning innebar en metod for reflexion 6ver pastoral praxis, dar
handledaren och den handledde tillsammans arbetar f6r att den handledde
skall utveckla en yrkesmissig kompetens, vixa i sjalvkannedom, integrera
teologisk kunskap och stirkas i den kristna tron.”®

Skillnaden mellan praktikhandledning och arbetshandledning forefal-
ler klar. Spelreglerna ar for det forsta ndgot annorlunda. Praktikhandled-
ning ir en handledning med personer som héller pa att utbilda sig till ett
forsamlingsvardande yrke inom kyrkan. Arbetshandledning riktar sig till
dem som har en utbildning och ar yrkesverksamma.

For det andra kan de viarden som praktikhandledningen vill tillvarata
ocksa inrymmas i en arbetshandledning. Men det 4r inte nodvandigt att
man i arbetshandledningen bearbetar eller fokuserar just dessa aspekter.

Sjalavardshandledning

Sjalavardshandledning dr en form av handledning som ar under uppbygg-
nad. Avsikten dr att skapa handledning fér dem som arbetar med sjila-
vard. Eftersom sarskild tystnadsplikt galler for enskild sjalavard kan det
synas lampligt att man hanvisar dem som har sjilavard till en speciell typ
av institutionaliserad handledning.

Da det galler den metodik som tillimpas behover det daremot inte var
ndgon vasentlig skillnad mellan arbetshandledning och sjdlavardshand-
ledning. Daremot forefaller det vara nodviandigt att de som fungerar som
handledare sjalva omfattas av de regler som giller for sjalavard. De skall
saledes sjilva vara praster eller diakoner. Dessutom bor man 6vervaga om
inte handledningsgrupperna skall vara helt homogena.

Sjalavard

Sjalavard ar en mycket elastisk term som i kyrkliga sammanhang ofta har
anvants som man ibland anviander ”politik” i samhallsdebatten. Nar man
dar havdar att allt manskligt agerande i grunden ar politiskt, skulle man
fran kristet hall kunna siga att allt, &tminstone riktigt, kristet handlande
ar sjalavard. Det ar naturligtvis inte helt lyckat. Darfor bor man kanske
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anvinda en ndgot snavare definition: ”Sjalavard innebar att utifran den
kristna kyrkans tro och verklighetsuppfattning genom det enskilda samta-
let stirka manniskans andliga och psykiska utveckling.”’

Sjdlavard ar alltsa en form av enskilt samtal, mojligen mellan en sjila-
véardare och en person som soker sjilavard. Det finns idag en tendens att
lata sjalavardssamtalet fa en mera fast struktur modellerad efter det sitt
pa vilket terapi och handledning bedrivs. Samtalet under en arbetshandled-
ning kan leda till att den handledde far hjalp med sin andliga och psykiska
utveckling, men det ar varken arbetshandledningens brannpunkt eller hu-
vudsyfte.

Andlig vagledning

Den andliga vigledningen, som pa nytt fatt aktualitet i Svenska kyrkan,
ar en form av kristen sjdlavard, en hjdlp som en enskild far eller ger for att
”som en del av den virldsvida kyrkans gemenskap bli alltmer férankrad
och stabil i sin tro pa den treenige guden, att na forbi sentimentalitet, mo-
ralism och intellektualiseringar till en erfaren tillit till Jesus Kristus, hans
ansprik och hans 16ften och ta konsekvenserna av dem”." Har ar det up-
penbarligen ndgon form av mogen tro som ar det varde som vagledningen
vill befordra.

Andlig vigledning kan ges i former som liknar den professionella sam-
talskulturens. Den kan tillimpa de regler som galler i till exempel handled-
ning. Den metodik som utvecklats inom spraksystemiskt tinkande lampar
sig ocksd mycket val for denna vigledning.

Kollegial handledning

Den kollegiala handledningen skiljer sig fran andra typer av handledning
ddrigenom att den inte anviander sig av sirskilt utbildade handledare. I
stallet ar det ndgon erfaren kollega som handleder. Den kollegiala hand-
ledningen har i vissa sammanhang kommit att brukas systematiskt, till
exempel i utbildningen av sjukhuskyrkans personal. Den har dirigenom
fatt en slags institutionaliserad form som gor att den tillhor det kyrkliga
samtalsspektrat.

Men den kollegiala handledningen ar inte begransad till utbildnings-
situationer. Bland dem som bedriver kyrklig arbetshandledning ar det inte
ovanligt att man utnyttjar den kollegiala handledningens méjligheter.
Nagra handledare kan dd samlas till en kollegial grupphandledning. Det ar
en bade praktisk och ekonomisk form att f4 handledning pa handledning.



Handledning pa handledning

Handledning ar ett bade stimulerande och kriavande arbete. Den som

handleder behover darfor sjalv ga i handledning. I handledningskontrak-

tet tar man ofta hansyn till detta genom att skriva in en klausul om att

den sekretess som gruppen aldgger sig inte omfattar handledarens egen

handledning.

[utbildningen av handledare ar handledning pd handledning obligato-

risk. Dir far man framfor allt trana det reflexiva tinkandet. Nir ens eget

arbete behandlas stdr man sjilv tydligt i fokus. De som dr narvarande ar

instillda pd att med sina tankar och idéer belysa det sittet att arbeta. Det

visar sig ofta vara ett av de mest uppskattade momenten i utbildningen.

Men det ar ocksa onskvirt att de som sedan arbetar med arbetshandled-

ning sjdlva skaffar sig handledning, antingen det sker enskilt eller i grupp.

av forsta ordningen. Men eftersom deltagarna bestdr av handledare kan
det var lampligt att se det som en egen genre inom den professionella sam-

Handledning pa handledning liknar i mangt och mycket handledning
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Vad hander i arbetshandledningsgruppen?

Av Magnus Lidbeck

VALKOMMEN TILL ARBETSHANDLEDNINGSGRUPPEN!
SA HAR KAN DET GA TILL:

Fem prister sitterien cirkel runt ett bord. De sitter dar tillsammans med sin
gruppledare. De ar beredda att borja. Ledaren ser sig omkring och viander
sig till Bjorn, en av deltagarna, och sager:

— Det dr din tur idag!?

Bjorn nickar, men ledaren fortsatter efter att ha noterat nicken:

— Har ndgon ndgot att dela innan vi borjar?

Hir finns en stund att landa i gruppen. Kanske ndgon ar fylld av nagot
somdet dr bra attlimna ifrdn sig innan vi borjar. Det kan vara ndgot roligt
att dela, eller man kan vara fylld av ndgot svart som tranger sig pa och som
ar lattare att [imna da man satt ord pa det.

Ledaren ser sig omkring, de fyra andra tinker ... Den ene efter den andre
skakar ldngsamt pa huvudet, och ledaren vander sig till Bjorn och sager:

- Vad vill du berdtta idag?

Idag dr det Bjorn som ar berittaren.

Bakgrund: Vad har redan hint i gruppen?

Gruppen har en 6verenskommelse om sitt sdtt att arbeta. Dér finns ett
kontrakt som alla 4r medvetna om. Det 4r den ram inom vilken alla ror sig.
Dir finns monstret for denna grupps vandring genom varje dventyr som
ett nytt handledningstillfalle dr. Ledaren dr den som héller i ramen och ser
till att alla far sitt utrymme.

Detta dr en homogen grupp, alla har samma profession.’ De har varit
igang en tid och samspelar inom de givna ramarna. Har finns en arena dar
de ror sig fritt och tillsammans med sin handledare skapar de en mojlighet
till forandring, till att borja med i sina tankar. Har finns en chans att hitta
nya handlingsalternativ, inte att avgora vad som ar ratt for den som berat-
tar ndgot om sin yrkessituation.

Dar finns ett gemensamt omrade att leka pa, eftersom nagot viktigt och
fornyande ”sker i det omrade dir tva lekomrdden sammanfaller”* - det ar
skapande fantasi som fér slippas fram, lekas fram.

Reglerna skapar det lekrum dir deltagarna har en frihet, eftersom de
vet att vi inte arbetar mot nédgot eller ndgra utanfér rummet. De dr dar



for att lara sig ndgot av sina egna yrkeserfarenheter for att battre kunna
vara med varandra och andra i sitt arbete. De vill bli battre medarbetare
i Guds rike, vill 6ka sin yrkeskompetens. Har kan man fa hjilp av andras
reflektioner.

Nu vill Bjorn lara sig ndgot mer om sig sjalv som prast utifran det han
varit med om. De som deltar i handledningsgruppen tror att de som kol-
legor kan se mer tillsammans dn om de limnas ensamma, eftersom det inte
ar gott att manniskan limnas ensam. Det vet de, och de ar ocksd medvetna
om gruppens gemensamma kapacitet: ”I gruppen blir individen medveten
om att han besitter mojligheter som endast ar potentiella sa linge han be-
finner sig i relativ isolering. Gruppen ar foljaktligen mer 4n summan av de
ingdende individerna, eftersom en individ i en grupp dr mer dn en isolerad
individ.”s Det d4r som att 6ppna for mojligheten att narma sig det 4nnu inte
sagda pd ett satt som kan underlatta att det blir sagt.

Ibland blir inte verkligheten verklig forran den berattats. Nar Bjorn
borjar beritta vet han inte helt sikert vart berattandet ska leda — och de
som lyssnar vet att det dr berattaren som har ritten att leda den okinda
vandring ddr de visar sitt mod genom att viga vandra med utan att ha facit.
Men vi vet ocksa att historier férvandlas nir de berattas.®

Gruppmedlemmarna ar berattarens tjinare. De ger sina friska idéer
och reflektioner som kan bli nya byggstenar i Bjorns fornyade tankande.

Nir gruppledaren siger ”Vad vill du beritta idag?” ar det signalen att
fa ta lekomradet i besittning i tron pa att det kan bli en vilsignad stund,
eftersom dnglarna sjunger bade om ara i hojden a4t Gud och om frid till
manniskor av god vilja. Nu vill de ndgot gott tillsammans.

Steg 1: Vad har hint berattaren?

Pristen Bjorn berittar om ett hembesok’ i en familj diar mellanbarnet, 22
ar,har omkommitien bilolycka. Det varjusvart. Tank atten s ung person
skulle do, i fortid. Sa hade Bjorn tankt pad vag till familjen som samlats for
att forbereda begravningen. Men det fanns ndgot i stimningen som Bjorn
inte forstod. Han litar pd att han som prast klarar den har uppgiften och
blev inte orolig utan lyssnade pA mammans, pappans, storebrors, lillasys-
ters och morfars berittelser. Det blev ett djupt meningsfullt samtal. Bjorn
fick en bild av den dode och de borjade komma in pa hur det skulle ga till i
kyrkan. Bjorn hade manga tankar om hur begravningsgudstjansten skulle
kunna tala till denna grupp. De hade tiankt pd att std i en ring kring kistan
och samtidigt lamna sina blommor pa kistan. Det kdndes som ett menings-
fullt satt att gestalta gemenskapen.
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Morfadern tittar pa prasten och Bjorn kanner sig lite forbryllad, inte
minst nar han siager:

— Blir det verkligen sd att Kalle kommer i vigd jord?

Efter en stund klarnar det for Bjorn. Alla visste att det inte rorde sig
bara om en olycka utan om ett sjalvmord —alla utom Bjorn. Plotsligt ar det
som om golvet gungar. Bjorn har svart att fatta. Och vad ska han nu gora?
Borde inte begravningsbyran ha informerat om sjalvmordet? Borde Bjorn
sjalv ha tagit reda pa detta eller fattat det under samtalets gang eller fragat
mer tydligt om hur han dott?

Det blir tyst i handledningsgruppen.

Ledaren tittar pa Bjorn, det verkar som om han har berittat klart. De-
ras blickar mots och ledaren siger:

— Vad dr din fraga¢ Vad vill du ha hjalp med?

Bjorn sitter tyst en stund och sager sen:

— Ndr borde jag ha insett detta? Hur kunde jag bara missa?

Ledaren vander sig till gruppen:

— Vill ni fraga mer om vad som hdnt? Har ni fdtt tillrdckligt utifran
Bjorns berdttelse och fraga?

Tanken dr inte att gruppen ska bedoma det Bjorn gjort. Det handlar
mer om vad gruppen ska kunna gora for Bjorn. Det dr som nar Jesus kallar
fram den blinde vid vigkanten och stiller honom i allas mitt och fragar:
”Vad vill du att jag ska gora for dig?”® Det ar av respekt for Bjorn som
gruppen vill lyssna pa hans fragor och behov. De behover inte mer dn att
kunna borja reagera 6ver det de hort. Medlemmarna i gruppen behover fa
en tillrackligt tydlig bild si att de inte ger reaktioner som ar for langt ifran
Bjorns berittelse.

Ledaren ser sig omkring i gruppen. Det kommer ndgra fragor:

Lasse: — Hade inte nagon pd begravningsbyrdin eller pd pastorsexpedi-
tionen berdttat? Visste ndgon av dem om sjilvmorder?

Lotta: — Sa du att ni var de fyra nirmaste i familjen, morfar och du -
ndgon mers

Birger: — Vad visste du innan du gick dit?

Anita: — Ndr morfarn sa det dir, vem tittade han pa da?

Lotta: — Kan du sdga en gdng till exakt vad morfarn sa?

Lasse: — Och hur reagerade de andra i familjen?

Bjorn svarar pa frigorna, gruppen borjar ta in berattelsen, gor den
till sin. Ledaren ar med och ser hur berittelsen blir tydligare, gruppen vet
tillrackligt for att kunna sitta igdng sitt ”lekarbete”. Sma barn bearbetar
genom att leka med andra barn. Praster kan bearbeta genom att anvinda



sin fantasi och sin inlevelseformaga for att lara sig av och genom sina upp-
levelser. Ledarens uppgift ar inte att vara expert och ”veta” — det handlar
om att hélla i ramarna och ge mojlighet for alla att bidra med sin inlevelse
och fantasi. Ingen har i uppgift att tala om for Bjorn allt Bjorn borde ha
tankt pd i forvag. Gruppens uppgift dr att ”leka” pa Bjorns villkor. Grup-
pen delvis lanar Bjorns klader — men kommer inte att behdlla dem.

Barn bearbetar genom att leka med andra barn. Vuxna kan bearbeta genom kan pd samma sdtt
anvinda fantasi och inlevelseférmdga for att liara sig genom sina upplevelser.

Steg 2: Vilka kanslor vicks i oss?

Ledaren behover inte siga sd mycket, gruppen kanner till de olika stegen.’
Men dndé, som en sorts startskott, undrar ledaren hogt:

— Vad dr det for kinslor som vaknar i er?

Bjorn har lamnat cirkeln runt bordet. Han sitter utanfor gruppen, av-
skilt. Han kan hora och se sa mycket han vill, han har ett anteckningsblock
med sig for att skriva ner minnesord. For gruppen dr det som om han lam-
nat gruppen men lagt sin berittelse pd bordet i mitten.
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Ledaren och gruppdeltagarna vinder sig inte till Bjorn, det 4r som om
han inte riktigt 4r med. Bjorn sitter lite vid sidan om och fér vila sig. Och
snart brister det ut en vdg av kanslor:

Lotta: - Jag blir sd arg! Hur kunde min kompis pd begravningsbyrdan ha
latit bli att berdtta det hir for mig! Vi som lovat att samarbeta! Har gor jag
bort mig totalt infor dem jag ska bjilpa — for att jag inte vet det jag borde
ha vetat!

Birger: — Jag kanner fortvivlan! Nu dr det som om jag bar svdrt att vara
stod for dem jag ska stottal

Anita: —Jag kdanner mig vergiven och sdarad! Vad dr det for jobb jag
gett mig in i

Lasse: — Jag ser det plotsligt som en utmaning: Nu galler det att visa att
jag dr pd deras sida mot alla som kan tinkas fordoma Kalle!

Birger: — Jag kdnner mig stolt plotsligt, hdr ska jag vara med dem, jag
far vara med dem i det svdra!

Birger: — En sak till! Samtidigt som jag kanner mig stolt, kinner jag mig
ledsen och tung! Det dr som om kraften rinner ur mig ...

Ledaren ser sig omkring nir replikerna borjar komma. Han minns hur
langsamt det gick i borjan. Han minns hur han tdlmodigt fick vanta, hur
han ibland gick in och fragade: ”Blir ni inte arga nar ni hor det har? Eller
upprorda? Eller ledsna? Eller besvikna? Eller utmanade.”

Annuir Bjorn utanfor, vilar sig. 1 6gonvran ser ledaren hur Bjérn borjar
vilja ta sigin i gruppen, vill kommentera, men ledaren héller Bjérn utanfor
en stund till. Det finns fler kinslor som behover luftas, en del i ord, andra
med kroppssprak och suckar. Gruppen vidgar Bjorns inre rum. Man kan
ibland hora hur Bjorn suckar. Dir finns sidkert det som Bjorn kdnner igen
men ocksa det han nu inser att det inte handlade om. Det blir olika typer
av insikter hos honom.

Nir alla givit sina reaktioner pa Bjorns berittelse har de fatt annu mer
att reflektera kring. Kinslorna i rummet befruktar varandra.

Lotta borjar berdtta omen liknande upplevelse for en kort tid sedan och
ledaren undrar: Kommer Lotta att tala om sig sjalv nu? Kommer Lotta att
ge en massa kloka rad? Nej, Lotta ar visare 4n s3, hon delar sina kanslor
fran den gdngen — det vidgar klangbotten i gruppen. Dar finns i gruppen en
blandning av egna upplevelser och fantasier, det ar kreativt pa det sittet.
Ibland vet inte ledaren om de talar bakifran, fran egna erfarenheter eller
om de fantiserar framat. Ar det en bearbetning bakat eller framat? Eller
bada? Ileken upphavs tid och rum. Det gar nidstan att se hur Lotta isin inre
syn inte riktigt 4r har. Men Lotta kommer tillbaka, vinder sig till de andra
igruppen och fragar, vadjar:



— Forstdr ni?

De andra nickar. Bjorn ocksa, men for sig sjalv.

Det dr som om deltagarnas berittelser och reaktioner forstorar Bjorns
inre kanslorum - eller gor att han far tag i kianslor, kanske pa ett nytt satt.
Nir han satt dar bland de sorjande hade han ju ansvar att fortsitta forbe-
redelsen for begravningsgudstjansten. Det var som om han inte hade tid for
kanslorna, eller fick tag i dem, da. Nar han hor sina vanner reagera kdnner
han igen sig: S& var det ju!

Bjorn befinner sig i lyssnarposition.

En av deltagarna i en handledningsgrupp liknade det en ging vid att
sitta och se ett TV-program som handlade om en sjalv. Dir utspelades den
egna berittelsen — och historien gick vidare med andras reaktioner och
tankar. ”Kan det jag sagt uppfattas sa?”

Medlemmarna i gruppen bjuder Bjorn pd sina reaktioner och reflektio-
ner. Ingen talar till honom, han behover inte svara eller ga i forsvar. Del-
tagarnas omskrivningar av historien kan Bjorn ta till sig om han vill —eller
avvisa, komma p4 att sd var det inte. Bjorn kan vilja det som passar in i
hans egen situation. Han 4r fri att skapa om sin egen historia som ett led i
att tolka pd nytt. Individen lever och forstar sig sjalv genom berittelsen om
sitt eget liv. Gruppen fungerar som ett reflekterande team'® som erbjuder
Bjorn alternativ som kan 6ppna nya mojligheter. Det dr som om Bjorn
ruvar pa sin egen berattelse. Den kan forandras, fordjupas och fornyas nar
han sitter skyddad och far tid for egen reflektion.

Ledaren far halla i klockan. Det borjar bli dags att avsluta detta steg.
Ledaren fragar:

— Ar ni beredda att slippa in Bjorn igen? Eller vill ndgon dela ndgot
mer¢

Det ar tyst en kort stund, men sedan far Bjorn signalen fran ledaren att
komma in i gruppen igen. Ledaren fragar Bjorn:

— Ar det ndgot du kinner igen? Ndgot du vill kommentera? Ndgon som
visade dig ndagot?

Bjorn dr klart ivrig pa att fa komma in:

— Precis sd ddr kinde jag det, suckar Bjorn och ser glad ut pd samma
gang.

Deltagarna i gruppen blir nyfikna, men de vet att det ar Bjorns berat-
telse som galler. Det dr Bjorn som siger sa mycket eller lite han vill. De
andra far ge sig till tals.

Bjorn kommenterar hur skont det var att hora deras suckar och ilska,
men ocksd 6vergivenheten, ja ndstan uppgivenheten ... och trottheten ...
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Bjorn berdttar om hur nya kanslor far plats nu hir i gruppen — da i
sorgehuset var det ju s mycket som Bjorn maste halla i, ha ansvar for. Nu
kunde Bjorn slippa till sig nya kdnslor. Bjorn vinder sig till Lotta och sager
hur bra det var att ”du blev arg pa begravningsentreprenoren, det vigade
jag inte bli d4, han 4r ju en s god medarbetare, vi vill s vil tillsammans,
men 0j sd arg och besviken jag var!” Till Lasse: ”Inte kunde jag kdnna den
dar utmaningen dd — men nu gor jag det!”

Efter en stunds reaktioner fran Bjorn fragar ledaren:

— Har du fatt respons pd viktiga kinslor? Ar det ndgot du saknar?

Bjorn ar tyst en stund, skakar sedan pa huvudet och ser upp. Och det
finns ndgot hoppfullt i blicken, som inte fanns dar tidigare.

Tanken med att forst ga en runda dr att var och en av deltagarna far ge
sina forsta egna reaktioner pa berattelsen. Darefter kan man reagera pa de
andras reaktioner, de nya berittelserna som tillfors. Det handlar inte om
att bedoma Bjorns insatser utan vidga klangbotten av kinslor, sd att Bjorn
kan fa nya associationer, komma at nya eller andra kanslor i sig sjalv.

Ibland kan en otilldten kinsla binda energi eller dolja en insikt. Nar
kanslan fair komma fram ar det littare att forsta vad den star for. Det var
kanske en helt berattigad eller naturlig reaktion.

Ibland kan kanslan visa vagen till sjalva problemet. Vi kan vara visare
och mer rakt pd i kinslan dn i tanken. Kinslan ligger ndra intuitionen som
kan visa pa djupare motiv. Bjorns kiansla av 6vergivenhet kanske beror pa
att han kianner av familjens radsla for att bli 6vergivna av kyrkan: »Tank
om Kalle inte far begravas pa kyrkogarden?”

Det som ofta hiander under detta steg ar att forvirring, Overgivenhet,
skuld, rddsla, hjdlploshet eller liknande kanslor lattar. Ndr andra suckar
blir min egen suck befriande i stillet for tyngande. Det borjar bli littare att
lyfta blicken och titta pa det hela pa ett nytt satt. Forst bortom bekraftad
kansla klarnar tankarna. Det ar dags for ett nytt steg.

Deltagarnas onskan att forsta blir en lojalitetshandling, det starker
samarbetet. De vill vara ndra hans berittelse, de dr villiga att vara med
pa vigen mot ny forstaelse och Bjorn kan uppleva en respekt for sin egen
verklighet och yrkesutovning. Den grundliggande forutsattningen dr att
Bjorn kdnner att deras tankar ar erbjudanden och inte krav.

Steg 3: Vad tanker ni?

De lutar sig lite tillbaka, tittar lite utifran. Det 4r som om de kryper ur
Bjorns klader och tittar utifrdn in i sorgehuset och ser pa Bjorn och de
sorjande. Nej, de 4r nirmare dn sa, men kanslan har borjat mista sitt grepp



och de ser lite klarare, lite utifran. Bjorn limnar gruppen igen, satter sig
utanfor ringen.

— Vilka tankar vicktes dd ni horde berittelsen?

Hir ar en trygg plats for deltagarna att bjuda sina reflektioner, bilder,
metaforer, onskningar. Men dterigen — de erbjuder dem, stiller inte krav
pa Bjorn att folja dem. De vinder sig inte till Bjorn utan sitter runt bordet
och bollar sina tankar. Det ar som om de later tankarna svdva som bal-
longer i luften och Bjorn kan bestimma vilka han ska lata ga till vaders,
sticka hal pa eller samla till en bukett att behdlla och titta narmare pé.

Deltagarna gdr in i Bjorns berattelse igen, nu med en vilja att fa 6ver-
blick och tanka klart. De borjar titta pa varann.

Aterigen far var och en chansen att uttrycka reaktioner. Men denna
gang som tankar, funderingar om hur det kan vara att ga in i de sorjandes
forvantningar. Man kan fundera 6ver egna ambitioner och hur man hop-
pas kunna vara till hjalp och stéd. Var och en delar tankar utifrdn vad de
hort. Man kan ocksa fundera 6ver de frigor som Bjorn stillt, mer kom-
mentera frigan dn direkt svara pd den. Svaret far till sist Bjorn sjdlv hitta
och ta ansvar for.

De vintar pa varann och sa kommer funderingarna. Forst gar de en
runda dar alla sdger vad de sjalv tinker da de hort berattelsen.

Anita: — Hur rddda kan inte ndgra i familjen vara infor métet med mig
som prast, innan de vet vad jag tinker om sjdlvmord! Och hur ska jag
kunna kdanna igen deras rddsla.

Birger: — Jag undrar 6ver hur mycket man skall ta reda pa i forvig. Eller
dr det viktiga att hora deras egen berdttelse frischt fran dem? Hur dr jag
bast forberedd vid besék hos sorjande?

Lasse: — Jag tinker att jag gdrna vill ha en grovskiss av vad jag vill att vi
skalltala om, med sedan dr det de sorjande som fyller samtalet med sitt eget
innehdll. Jag vill halla i ramen och ge alla en chans att berdtta — inte minst
ndr det dr som det dr i den hir familjen.

Lotta: —Jag tinker att vi som prister inte kan vara beredda pa allt. Ibland
kédnner vi oss belt enkelt of6rbredda pd det som héinder.

Ledaren: — Min forsta tanke dd jag hort berdttelsen dr att man alltid
madste vara beredd pa att bli 6verraskad. Man kan aldrig vara belt siker
eller ha kontroll. Det gdller att vdaga folja med i berdttelsen, dven om man
inte har facit ...

Nir alla delat sina forsta egna tankar borjar de reagera pa varandras
funderingar, och gruppen gar in i en sorts dialog. De borjar med att spinna
kring temat i Lottas forsta tanke:
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Anita: — Tank hur oforberedd man kan vara!

Lotta: — Men dndd forberedd!

Birger: — Hur menar du da?¢ Inte kan man vara forberedd pd allt?

Lasse: — Jo! Forberedd pa att man inte kan vara forberedd! Da dr man
forberedd!

Birger: — Jag haller med, men jag tanker ocksd — vilken styrka finns det
inte hos den har familjen!

Anita: — Tdnk att vi far gd in i sana bhir uppgifter — vem kan de annars
tala med?

Lotta: — Och vad dr min uppgift nu? Vad ska jag erbjuda?

Sa boljar samtalet bade bakét och framat. Och det ar val ocksa en del
av handledningens livsluft. Det handlar nu i samtalet om férvintningar
pd vad en prast kan krava av sig sjalv i ett mote som detta. Det blir mycket
om krav och 6nskningar kring hur begravningssamtalet kan hanteras.
Det glider lite mellan det konkreta samtalet och allmdnt om préstens be-
gravningssamtal. S har minns jag fran en bok om handledning: Stod fran
handledning kan ge efterhandsinsikt i sidant som forbisetts; det kan ocksa
ge forhandsinsikt i sddant som kanske dnnu inte dykt upp. Vi kan ocksa
utveckla var formaga att fungera med mer omedelbar insikt under det pa-
giende motet med manniskor."

Det hinder ndgot med oss sjilva, da vi ”leker” med andras berittelser
pa ett Oppet satt. Det ar som om Bjorns berittelse och ndgon eller flera av

deltagarnas berittelser snuddar vid varann, gdr in i varann, och s3 hiander

Ibland hinder det att problemet eller fragan uppléses eller djupnar, ibland 5ppnas helt nya vigar.



nagot med var egen uppfattning, var egen forstdelse av viktiga delar av
vart liv. Vi kan lockas bade av det vi kdnner igen och det som kanns fram-
mande.

I gruppen pagér ett tolkningsarbete. Vi forsoker lara oss utifran var
egen yrkesverksamhet, forsoker lara oss genom att tolka det som hint.

Vid priastmotet i Stockholm talade Goran Agrell om ”Larandets teolo-
gi”:

”I Hans Georg Gadamers hermeneutik handlar forstielse och tolkning
om att “soka sitt eget i det frimmande’ och att [imna det bekanta for det
obekanta for att s smaningom finna sig tillrdtta i det obekanta som blir
alltmer bekant ... Denna process ar for Gadamer oavslutad. Tolkningen
handlar om en ny forstielse av tolkaren sjilv genom tillignelse av det an-
norlunda. I basta fall sker en horisontsammansmaltning — var forforstaelse
far sddana svar att var forstaelse av saken forskjuts.” 2

Tanken hir 4r inte att deltagarna ska siga vad som dr ritt eller fel —
mer fundera over alternativ, vilka vigar man skulle kunna prova pa det
”lekomrade” som gruppen just nu har. Uppgiften dr inte att 16sa problem —
det kan till sist bara Bjorn sjdlv gora. Men hir kan finnas uppslag och idéer
som kan leda till 16sningar. Ibland hiander det att problemet eller fragan
upploses, eller djupnar, eller oppnar for helt nya vagar.

Det ar som om ndgot nytt finns har, annu bara i sin linda. Det finns ju
ett 16fte om att dir tva eller tre ar forsamlade och soker komma fram till
nagot gott tillsammans, dir dr ocksd Gud med."” Nagot nytt hiller pa att
skapas, det kan vara en ny tanke, en kraft eller gladje, en ny mening. Det ar
kanske inte helt klart och tydligt an, men det borjar skonjas.”Nu gor jag
ndgot nytt. Det spirar redan, marker ni det inte?”*

Steg 4: Vad tar vi med oss fran idag?

Ledaren marker att det borjar bli tid att avrunda, plockar in Bjorn i grup-
penoch fragar om han kdnner igen gruppens tankar och funderingar. Bjorn
borjar kommentera det han kommit pa da han lyssnat. Sen vill han samtala
med deltagarna, det blir en dialog. Men ledaren haller ett 6ga pa Bjorn sa
att han skyddas. Bjorn har gjort lite anteckningar da han suttit for sig sjalv.
Han har fatt med sig mdnga tankar att fundera vidare 6ver ...

— Det borjar bli dags att lata dig avsluta. Vill du sdga ndgot om det du
kommit pd, om du ldrt ndgot hir idag?

Bjorn tittar forvanat pa klockan:

— Har tiden redan gdrt?

Ja, det ar ldtt att tappa tiden. Ledaren minns hur ofta ndgon borjat
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med att ”jag har bara en kort sak idag, det blir sakert tid for ndgon annan
ocksd”, och sedan har tiden bara flugit ivdg.

Men det blir en stund for Bjorn att tinka, att samla tankarna. Och visst
har det klarnat en hel del, nya funderingar pa hur Bjorn ska gora vid nista
mote med familjen har kommit fram. Efter begravningen hade familjen
fragat om inte Bjorn ville komma hem till dem igen — de ville beratta mer
om Kalle. D4 hade Bjorn tackat ja bara av artighet, kunde ju inte sdga nej.
Men nu siager Bjorn hur mycket han lingtar efter motet. D4 kandes det
som att ga lite fornedrad till familjen, forsoka ”gottgora” en del av det
”misslyckade” samtalet. Nu kidnns det som en utmaning, som ndgon sagt.
Ja, nu kunde Bjorn se att det hir tunga och just ”misslyckade” kanske var
kanslor som horde till den sérjande familjen, och nu kunde Bjérn vara med
och bira det. ”Bar varandras bordor” hade nu i gruppen blivit en sorts
tolkning, trots att ingen uttalat det — eller hade ndgon mumlat det? Bjorn
inser att det har handlat om flera bottnar pa en gdng: Visst har Bjorn lart
sig nadgot om det har med sorgehusbesoket, om hur han kunde gora det sa
bra som mojligt med sin kompetens. Men det handlade ocksd om tro, om
att verkligen vara prist. Det dar med att bara varandras bordor, d.v.s. de
sorjandes, var inte lika svart nar kollegorna burit ens bordor en stund.

Nir bordorna lattar kan man rita pa ryggen och f4 lite battre oversikt.
Berittelsen kan ha en ny kraft i sig som kan gora att det svara kinns som
en utmaning. Nar alternativa vagar visat sig finns en frihet, och da gar det
lattare att andas och man kan bli ivrig att prova ndgot nytt.

Tiden borjar ta slut, men Lotta vill siga lite ocksa om vad hon kommit
pa. Ledaren tittar lite frigande pa Bjorn — och siger: “Ar du klar? Kan vi
slappa in Lotta?”

Detta dr ju Bjorns tid, men han ar beredd att bjuda pd den. Lotta berit-
tar vad den har gangen betytt for henne och hur hon skulle vilja hantera
liknande situationer i framtiden. Det blir lite framtidstankar utan att bli
mistrande. Hon undervisar inte de andra utan befister det hon sjalv lart
sig. Tonvikten ligger pa vad vi i gruppen lart oss fran Bjorns verkliga upp-
gift. Finns det ndgon bittre skola dn livet sjdlvt? Finns det en battre kol-
legialitet dn att lara tillsammans ur det som varit svart, dar vi inte riktigt
klarat oss sjalva? Det som vi ar bra pa och lyckats med kan vi ta ndgon
annan gang, men har i gruppen av kollegor kan vi ldra oss for att fungera
battre bland de manniskor som vi ir satta att tjdna. Nir kdnslan ar tung
Over oss ser vi inte klart. Den som kan latta pa bordan ar ofta en kollega
som kant ndgot liknande. Ibland behover vi praster fa vara for oss sjialva
med véra unika uppgifter.



Ledaren fragar:

— Vad tar nimed er franidag?

Varoch en berittar vad de kommit p4, fatt bekriftat, inte tidigare tinkt
pa. Nagon kan passa, lata ordet ga vidare. Ingen kommenterar de andras
funderingar. Det ar en sorts uppsamling av gruppens erfarenheter for da-
gen. Bjorn far sista ordet.

Det kan ibland kdnnas som om man tappar masken. Att gora det i
ett ssmmanhang av trygghet och forstielse kan fa oss att behalla kans-
ligheten, i stillet for att den stelnar, och att inte g i forsvar. I rddslan kan
masken hardna. Rollen kan bli formell i stillet for att forbli den relation i
vilken vi bade kan ta emot fortroende och samtidigt skydda oss som pri-
vatpersoner. Vi blir inte mindre personliga i var kdnslighet, men vi bevarar
var kinslighet och kan dd vara narmare konfidendens kanslor utan att bli
ett med dem.

Handledningen i grupp rustar inte bara mig som enskild prast for fram-
tiden. Det ar ”vi”(var yrkesgrupp, kollegorna) som rustas, det ar ”vi” till-
sammans som misslyckas och reser oss, dor och uppstar. Det finns en kol-
legial aspekt i handledningen.

Nir deltagarna — och kanske ocksé ledaren — delar vad de tar med sig ar
det ett sdtt att pAminna varann om vad gruppen lirt sig, kommit att tinka
pé eller fordjupat denna géng,

Men handledningen visar ocksd pa den enskildes ansvar for sin egen
situation och sitt eget larande. Att satta ord pa det dr en sorts skapande.
”Gud sade ... och det blev s, handlar om virldens skapelse. Vi — som
Guds avbilder — gor ndgot nar vi uttalar ord, skapar och tar ansvar for var
verklighet.

Berittaren for dagen tar med sig sddant som gruppen bjudit pa. Men till
sist ar Bjorn sjalv ansvarig for det som ar hans uppgifter. Ansvaret har inte
minskat, men han har kanske fatt ny insikt och inspiration som gor att han
ldttare och kanske battre kan utfora sina uppgifter.

Yrkespersonen i fokus

Jag kan liara mig mycket fran egen erfarenhet. Som privatperson ar min
egen sjilasorjare viktig. I handledningen far jag ldta min yrkesperson sta
i fokus. I gruppen kan jag ocksa fa lira mig genom andras erfarenhet.
Dessutom stirks den professionella identiteten och kollegialiteten praster
emellan. Vi kan se pd varandras brister med forstaelse och 6émbhet i stéllet
for kritik. Vi kan ldra oss nagot, ibland pa ett djupare sitt, sedan vi suckat
tillsammans. Eller blivit arga, besvikna, ledsna, irriterade.
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Nar Bjorn berittar om sitt hembesok infor begravningen far han inte
bara hjilp att bearbeta sitt eget. Tillsammans med kollegor och handledare
kan vi ”ta vara pa, bearbeta och forstd egna erfarenheter och dirigenom
vasentligt kunna paskynda den utvecklingsprocess, som arbetserfarenhet i
lyckliga fall forr eller senare dstadkommer”.'¢

Uppgiften for Bjorn och andra i gruppen dr att forsoka forsta vilket an-
svar vi har i det som sker, och vilket ansvar som inte ar vart, fa syn pa bade
egna mojligheter och egna begransningar. Att bade hitta sina ambitioner
och vara vinlig mot sig sjidlv. ”Vad 4r min del i det som sker?”, kan vara en
fundering att soka svar pa. Vad kan jag lara mig i reflektionen i gruppens
arbete och sedan i mitt eget efterarbete?

Under steg 1, ddr Bjorn berittar vad som faktiskt hande, lyssnar grup-
pen intensivt. Mdlet ar inte att gora en bedomning av Bjorns pastorala
verksamhet. Det handlar om att forsoka forstd Bjorns situation utifrdn
forutsittningarna just da det hiande. Det giller ocksd att sdtta in hindelsen
i sitt sammanhang, se handelsen i sin sociala, historiska och andliga kon-
text. Ingen handelse dger ju rum i ett lufttomt rum utan beror delvis pa det
som omger i tid och rum.

Darfor ar hans egna fragor av storsta vikt. Han kan inte riktigt siga
fran borjan vad han vill ha hjidlp med, men redan medan berittelsen laggs
fram infor intresserade och lyssnande kollegor hinder ndgot och fragor
fods. Ibland kan vi med fragan uttalad i forvag lattare lyssna till berat-
telsen, lyssna med frigan som en nyckel eller en dorr in i hiandelsen. Var
uppgift ar i forsta steget att hora berattelsen och forsta fragan. Vi behover
inte veta alla detaljer, men tillrackligt mycket for att kunna bjuda pa egna
erfarenheter och fantasier utan att hamna for langt bort fran Bjorns verk-
lighet. Ibland kan berittelsen vara sprod, utan egentliga konturer och med
en vag frdga — men nir vi i gruppen slapper loss kanslor och fantasier kan
ndgot handa.

Berattelsen i fokus

”Livet ar inte det som hdnt, men det du minns och sittet pa vilket du
minns.”"” Det dr nog sd, och da ar det viktigt att vi lyssnar pa berattelsen.
Det dr Bjorns berittelse som ska vara i fokus och bli temat f6r handled-
ningen, inte deltagarnas egna historier eller favorittankar. Gruppens upp-
gift dr att prata om det som berattelsen pratar om. Berittelsen anger tema
och riktning. Och berittaren kommer kanske att fordndra forstaelsen av
sin berittelse under handledningens gang. Bjorn behover alltsa inte vara
fardig med sin berittelse ndr han kommer till handledningsgruppen. Han



kan komma nistan direkt frdn hembesoket till handledningsgruppen —el-
ler han kan ha gatt och funderat pa det hela en tid. Det kan fungera pa bada
sdtten. Man madste inte prestera en berittelse utan kan vilja nigon av dem
man stdr i. Man far presentera ndgot man varit med om och bar pa. Grup-
pen lyssnar till berattelsen, dess sprak, framstallningssatt och fragor.

Det dr ocksd en uppgift for ledaren och handledningsgruppen att bidra
till att ”det dnnu inte sagda kan bli sagt” — berattelsen kan vidgas och
fordjupas. Gruppen kan hjilpa till att placera hiandelsen i sin sociala och
andliga kontext som gor det lattare att forsta."

Under steg 2 gor gruppen berittelsen till sin, deltagarna lanar Bjorns
klader. Eller de klar berattelsen i nya kldider av andra kanslor. Fortfarande
ar Bjorn i centrum, fast utan att behova gé i svaromal eller forsvara sig. Vi
andra leker att vi ar Bjorn. Gruppen fragar sig: ”Hur skulle det kinnas om
detta hant mig?” Bjorn sjalv blir ndgot av en dskadare till den handelse han
sjdlv varit inne i och fdngad av, kanske trangd av.

Han far hora sin egen historia fran nya vinklar, speglad genom andras
erfarenheter, funderingar och kianslor. Da ar det littare att se hur latt man
blir fingen inne i hindelsen medan den pagdr. Det ar ldttare att tinka efter
efter — dn att tinka efter medan det sker.

Nir andra brottas med dessa kdnslor ”objektiveras” handelsen. Nagotav
den forvirrande och kanske krankande kinslan borjar slippa. Nar andra ger
ord och uttryck for mina egna kanslor lattar det tryck som skymde sikten.
Nya insikter fods, har i forsta hand pa ett kianslomassigt plan, annu inte
helt tydliga. Det kan ibland kdnnas underligt: Hur kan de andra i gruppen
kianna kanslor som jag inte berattat om, kanske inte ens beraittat for mig
sjdlv? Mdanga kan redan under det hir steget kanna att det finns mojlighet
till fordndring dir det forut kdndes last. Men dnnu ar det inte helt klart i
vilken riktning losningarna ligger. Intuitionen 6ppnar for nya alternativ.

Problemet lyfts ut

Man kan ocksa beskriva det sa att det som hander dr att problemet lyfts
ut ur Bjorn. Det ar den sorjande familjen som har problemet, inte Bjorn.
Det dr problemet som dr problemet och inte personen Bjorn. Da kan man
istillet fundera 6ver hur Bjorn kan f4 stod for att se pa det problem han
kan gora nagot at. Men nar kinslorna trycker Bjorn kan han uppleva att
detir hansjilv som ir problemet. Det kan bli en personfixering i stillet for
en problemupplésning. Nu kan han mer se problemet utifran och se vilket
ansvar som kan vara hans och vilket som kan vara andras, vad som beror
pa honom och vad som beror pd annat i den aktuella kontexten.
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En plats att stanna upp pd, dtervinda till - for perspektiv och rekreation.

For Bjorn kan det klarna ytterligare nar han fir kommentera det som
deltagarna bjudit pa i sina reaktioner. Han behover inte ga i dialog med
alla eller ens ndgon men kan plocka upp det som ir till hjilp. Resten kan
han bara lita falla undan.

Om det verkar som om gruppen inte riktigt traffat ratt i sina responser
far man ta ett varvtill. Ledaren kan kolla upp med Bjorn: " Tycker du att du
fatt respons pd det som var viktigt for dig?” Om inte sd forsoker gruppen
igen, far kanske hjilp av mer material som kommit fram.

Detar kanske sa att under berdttandet dr det en annan kinsla eller fraga
som blivit viktig. Den hade kanske legat dold under nadgra mindre viktiga
kanslor och nar dimman, forvirringen, ilskan eller tyngden lattat och lyfts



av kommer andra — och kanske mer betydelsefulla — fragor upp till ytan
och blir medvetna.

Nir kadnslor fatt luft hander det att tankarna klarnar. Nar kdnslorna ar
uttryckta dr det som om Bjorn ser att han varit fingad av sin egen kansla
och forestillning, av upplevelsen att det var han sjalv som var problemet.
Han borjar redan tinka fram mot vad han kan gora for familjen, han borjar
skriva om sin egen berittelse eller fortsatta den. Han sager: ”Jag undrar hur
jag ska kunna bli familjen till béist hjilp under begravningen — och efter?”

Nya insikter trader fram

Nu, i steg 3, nar kdnslorna blivit bekriftade kan nya insikter trada fram.
Dir finns material som kommit upp fran djupen och som man nu kan
tanka pa och reflektera 6ver. Det som varit dolt kommer upp, och da blir
funderingarna till nya perspektiv i forhéllande till de lasta tankar som malt
runt tidigare. Aterigen far Bjorn lyssna lite fran sidan. Han behover inte
komma i forsvarsstillning utan erbjuds ett antal olika tankar som tillsam-
mans ger en battre forstdelse an en enda tanke. Med gruppens olika funde-
ringar dr risken for lsning till en enda tanke mindre. Bjorn far hora sidant
som for honom redan kdnns gammalt och passerat blandas med tankar
som inte ens snuddat hans fantasi. I denna korseld av olika tankar kan
problemet ses i ett nytt ljus.

Det hinder ofta i denna fas att den som berittat vill komma in i samta-
let. Nadr vil olika tankar och funderingar delats kan det fungera men det ar
viktigt att det inte blir for snabbt. Det kan dd latt bli en diskussion som inte
Oppnar tillrackligt for nya vinklingar. I dialogen och diskussionen ir det
mer trangt 4n att sitta vid sidan av gruppen och hora andras olika asikter
och tankar brytas mot varann.

Nu ar Bjorn en aktiv huvudperson i skeendet, nar problemet inte haller
honom fangen och forvirrar utan i stillet ar en uppgift for honom att soka
16sa.

Gruppens uppgift dr inte att svara eller tala om hur Bjorn ska gora. De-
ras uppgift ar att fundera over Bjorns fragor. Ett direkt tilltal kan forvirra
eftersom gruppen inte har hela historien pd det sitt som Bjorn har. ”Rad
och tolkningar kan l4tt bli ndgot som utgor en frimmande storning for per-
sonen”, skriver en forfattare och fortsitter: ”Lagom ovanliga fragor som
ger utrymme for mer dn tva svar (ja och nej) ger oftast 6ppningar for flera
fragor.”" Det har med ”lagom ovanliga fragor” ar ndgot typiskt i sprak-
systemiskt tinkande. Tankar som ligger niara Bjorns egna funderingar ger
honom frihet att bade kdnna igen och bedoma om det passar in i hans egna
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forutsattningar. Dar han sitter i soffan utanfor gruppen ar han skyddad,
behover inte forsvara sig utan kan fritt vdlja det som kan bli honom till
hjalp. Han kan vilja ut fran gruppdeltagarnas tankar det som kan bli red-
skap for honom dé han vill vara den sorjande familjen till hjalp. Han kan
fa ny vinklar och da kan problemet mista sin tyngande kraft. Det kanske
kan uppsta nya problem, men det dr en annan historia ...

P4 ett sdatt kan man siga att det inte handlar om att deltagarnas tankar
ar ratt eller fel utan mer om vad som senare kan bli en hjilp for Bjorn.
Det som kan sporra Bjorn dr deltagarnas nyfikenhet pd innehallet i Bjorns
berattelse. Den verkan som handledningen till sist har visar sig i det levda
livet, i det som hiander sedan.” Inte ens Bjorn vet det 4n.

Under nista fas, steg 4, summeras erfarenheter och insikter, och Bjorn
har fatt samla ihop och bearbetat nya intryck. Har far ocksa gruppdelta-
garna dela sina nya insikter. Ledaren kan ocks4 fa bidra.

Handledaren ir ingen guru som meddelar sin vishet och erfarenhet till
passivtlyssnande och oerfarna larjungar. Varken handledaren eller grupp-
deltagarna dr dar for att ge svar pa fragorna men forsoker ge material till
eventuella nya mojligheter.

I ett spraksystemiskt tinkande?' ar den som handleds expert pa pro-
blemet (vad han eller hon vill ldra sig), men hela gruppen kan vara till
hjalp for att reflektera kring problemet. Handledarens uppgift ar att hélla
i ramarna och underlitta den process diar den som handleds ”kan beratta
sina historier pa ett sitt som tillater flest mojliga alternativ i att tanka pd
och handskas med problemet”. Handledaren ”4r mer av en mentor dn en
expert. D.v.s. handledaren handlar som en resursperson eller katalysator
for inlarning.”? Berdttaren ar huvudpersonen i handledningen.

En viktig spraksystemisk tanke dr: ”Ni bor lyssna pa vad han verkligen
sager och inte pa vad han verkligen menar.”? Det dr Bjorn som valjer det
som dr meningsfullt i hans forstaelse.

Pauser behovs

For detta valjande behovs pauser i processen. Det far inte ga for fort. Bjorn
far dessa pauser i soffan. Bjorn ar sjalv suveran i valet av vad som passar
honom och hans historia. I soffan finns tid och distans, samtidigt som han
arisin egen historia som speglas i gruppens arbete, som kan ge nya vinklar
och insikter.

Men ocksa de andra deltagarna behover dessa andrum for att bade
hinna med den yttre gemensamma processen och den egna inre. I det inre
tolkar var och en. Det visar pa respekt att inte ldsa in andra tankar, inte pa-



std att man kanner till de andras inre om de inte berdttar om det. Vi méste
alltsd lyssna pa vad andra verkligen sager.

Det behovs en langsamhet som later tankar ga pa djupet och den inre
reflektionen fa utrymme. Och vidare kan vi behova tillrackligt med tid
for att kunna vilja ut de idéer, som man vill ansluta sig till och for att hitta
de ord, som kan uttrycka denna kinsla”.?* Detta galler alla i handlednings-
gruppen.

Det handlar mer om att efter ett gott dagsverke fa lite dverblick over
ndgot som ar vl forberett under lyssnandet till berittelsen. Handleda-
rens — och deltagarnas — fron av vishet sds i den dker som deltagarna plojt
under hart arbete, vilket innebar att dessa fron kan bara frukt pa den egna
erfarenhetens filt.

I den har gruppen kan vi se ett exempel pa hur en kollegial grupp kan
bara varandras bordor. Dd uppfyller de ju Kristi lag enligt Gal 6:2. Baran-
det dren viktig aspekti det pastorala arbetet. Forsamlingsbor kan ha tunga
bordor att bara, t.ex. i en sorg. Den bordan kan foras over pa prasten.
Pristen kan isolerad kdnna det tungt. Det finns risk att bordan vands inat i
sjalvanklagelser och blir till kdnslor av misslyckande. Att dd i en grupp fa
bordan delad gor tyngden mindre och prasten kan se tydligare vad det hela
handlar om. Insikten ger klarhet och storre mojlighet att pa ett kompetent
satt [6sa uppgiften. Det hidr barandet dr en god gdrning dar ocksa handle-
daren far del av den goda processen. I Gal 6:6 star orden: ”Den som blir
vigledd skall ha samma del som sin vagledare i allt som ar gott.”

Nya vinklingar synliga

Den hir typen av gemensamt lirande har som redskap det reflekterande
teamet. Svaret finns inte i ngons teori eller tidigare erfarenhet, men de nya
berattelserna och reaktionerna kan ge nya impulser. Genom gruppens en-
gagemang och empati vidgas berattarens inre sa att flera dimensioner och
vinklingar blir synliga. Det gor att valet och ansvaret far en storre rymd dn
i den mer ensamma och tranga kansla som tyngde Bjorn fran borjan.

Det dr som nar Jesus ibland svarar pa en friga med att beritta en liknel-
se som var och en sedan far fortsitta att fundera 6ver och sjilv tolka. Jesus
skapar en berittelse som andra far spegla sin egen erfarenhet i och darmed
sjdlva ta ansvar for tolkningen av. ”Varfor avgor ni inte sjalva vad som ar
ratt?”, fragar Jesus vid ett tillfille.” Liknelsen dr som ett vidgat rum, dar
man sjalv far ge sig ut pa upptacktsfard for att forstd mer om sitt eget liv.
Svaret ligger inte i liknelsen utan i tolkningen av den egna fragan belyst av
liknelsen. Pa samma sitt ar det med gruppmedlemmarnas berittelser som
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berattaren sjalv far med sig for attisitt eget liv hitta svaret. ”Varfor later ni

inte ert eget inre doma?”%

Nir Jesus lamnar liknelserna till 8horarna antyds att det handlar om

en kontinuerlig och aldrig avslutad process av tolkningar av manniskors

liv. Jesus har ju lovat att vara med oss till tidens slut. Sett i handledningens

perspektiv kan det innebira att se handledningen som en stindigt paga-

ende process — liksom att verkan av handledning 4r en pagdende process i

berittarens yrkesverksamma liv.

Magnus Lidbeck dr prastvigd 1966. Han arbetar som forestandare for

Stockholms stifts sjilavdrdscentrum. Arbetshandledare sedan 1988.

Denna artikel dr bearbetning och utveckling av ”Vad hiander i den pastorala handled-
ningen?” publicerad i S:t Lukasbladet om handledning och tystnadsplikt.

Alla prister som befolkar denna grupp kommer frén min fantasi.

Det kan ocksa vara deltagare fran olika professioner i en handledningsgrupp.
Winnicott, Lek och verklighet, Natur och Kultur 1981.

W R Bion, Gruppterapi— teorier och erfarenheter, Prisma 1974.

Geir Lundby, Historier og terapi. Om narrativer, konstruksjonisme og nyskrivning av
historier, Tano Aschehoug 1998.

Denna familj finns inte i sinnevirlden. Historien om den dr uppdiktad.

Luk 18:471.

De hir ”stegen” arbetade Goran Bergstrand och jag fram for pristgrupper med stod av
bl.a. John Fosket and David Lyall Helping the Helpers — Supervision and Pastoral Care,
SPCK 1988. Senare har jag vidareutvecklat detta med insikter fran spraksystemiskt tin-
kande.

Se t.ex. Tom Andersen, Reflekterande processer, Mareld 1996.

Patrik Casement, A#t ldra av patienten, Wahlstrom & Widstrand 1986.

Goran Agrells oration ” Larandets teologi” vid prastmotet i Stockholms stift 99-09-21.
Matt 18:20.

Jes 43:19.

Hir talar jag bara om handledning i grupp. Sjdlvklart finns alternativet att fa en enskild
handledning. Dynamiken blir lite annorlunda, eftersom da gruppens medlemmar inte
finns med som klangbotten. For vissa personer och under vissa tider och for vissa fragor
kan den individuella formen vara bittre, men for kollegialiteten och den vidare identite-
ten har gruppen flera fordelar.

SOU 1957:33 Allmin familjerddgivning, Betinkande av 1955 rs familjerddgivnings-

kommitté.
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Citatet kommer fran Gabriel Garcia Marquez” kommande sjilvbiografi ” Leva dr att
berditta” (ska komma uti 3 band).

En av ménga tankar, som Torbjern Andersen bollat tillbaka till mig, d vi under arbe-
tets gdng statt i en brevdialog. Torbjern har i flera av vara utbildningar i arbetshandled-
ning varit forelisare om spraksystemiskt tinkande.

Tom Andersen, Reflekterande processer —samtal och samtal om samtalen, Mareld
1996.

Tankar fran ett anforande av T K Lang, ” Frdgornas betydelse och utsagornas majliga
mening” , under ett nordiskt mote 2-3 april 2001 om arbetshandledning.

I den utbildning i arbetshandledning som ges i Svenska kyrkan har vi inspirerats av det
spraksystemiska tinkandet.

Harlene Andersen, Harold A.Goolishian, Frdn pdverkan till medverkan, Terapi med
spraksystemiskt synsitt, Mareld 1995.

Tom Andersen, Reflekterande processer —samtal och samtal om samtalen, Mareld
1996.

Ibid.

Luk 12:571 1981 ars dversdttning.

Luk 12:571 1917 drs dversdttning.

Nytt ljus 6ver det som behover belysas ...
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Spraksystemisk arbetshandledning — bak-
grund och teori

Av Karl-Erik Tysk

DET SATT PA VILKET VI I SVENSKA KYRKAN FOR NARVARANDE BEDRIVER
ARBETSHANDLEDNING BRUKAR VI KALLA SPRAKSYSTEMISKT SYNSATT.
HAR BESKRIVS DESS BAKGRUND OCH TEORI.

Med en annan formulering skulle man kunna tala om processhandledning
som skapande dialog. Det synsattet ar narbesliaktat med en del andra gre-
nar av det som i ett tidigare avsnitt har kallats den professionella samtals-
kulturen, men det har ocksa sina egna rotter.

Idéhistoriska rotter

Idéhistoriskt hor det spraksystemiska synsdttet samman med vissa filo-
sofiska och socialfilosofiska idéstrommar som vuxit fram i reaktion mot
modernismen. Dit hor hermeneutiken, den sociala konstruktionismen och
narrativismen.' Rent historiskt har det spraksystemiska synsittet vuxit
fram ur den systemteoretiska traditionen. Det dr emellertid ganska skilt
fran denna tradition och vi kan i huvudsak lamna den dirhan.

Hermeneutiken

Den hermeneutiska traditionen arbetar med begrepp som forstdelse och
tolkning. Den vixte fram inom den klassiska filologin och befattar sig
framfor allt med hur texter skall tolkas. Beromd har den sa kallade her-
meneutiska cirkeln blivit: Tolkningen av en texts detaljer dr beroende av
texten som helhet och tolkningen av helheten av dess detaljer. P4 samma
sattar tolkningen av en text beroende av referensramen hos den som tolkar
texten, samtidigt som denna forforstaelse paverkas av texten ifrdga.

Hermeneutikerna menar att det ar en helt annan sak att forsta ett sam-
manhang 4n att ge en orsaksforklaring till det. Det medfor att man mar-
kerar en kvalitativ distans mellan de humanistiska vetenskaperna och de
naturvetenskapliga.

Spraksystemiker hanvisar inte sa sillan till filosofen Ludwig Wittgen-
stein och de tankar han utvecklade i sin senare fas. Det dr inte s& underligt,
eftersom denna filosofi har stor sliktskap med de problem som sysselsitter
den hermeneutiska traditionen.:



Socialkonstruktionismen

Det spraksystemiska synsittet har sina omedelbara rotter i den sociala
konstruktionismen.* Denna betonar att manniskan ar en social varelse som
genom spraklig samvaro skapar meningsfulla sociala system. Den har allt-
sa intresset for spraket gemensamt med hermeneutiken. Socialkonstruk-
tionister kritiserar dock ibland hermeneutiker for att de ar vl individcen-
trerade och glommer bort det sociala perspektivet. Manniskan konstru-
erar saledes tillsammans med andra, genom spraket, den varld i vilken
hon lever. Denna varld bygger hon upp och bevarar genom berittelser.
Darfor finns det oberoende av berittelserna ingen grundlaggande sanning
om ménniskan.

Som filosofisk teori dr socialkonstruktionismen behiftad med stora
svagheter. Bortsett fran detta har den dock medfort en viktig nyorientering
inom flera vetenskaper

Narrativismen

Narrativismen ligger huvudvikten vid berittelser.: Man kan siga att den fors-
ta berdttelsen vi skapar dr sjdlva det liv vi lever. Nar vi sedan berattar om
vart liv dr det ett slags aterberittelse som samtidigt dr en tolkning. Varje
gang vi sedan berattar vir livshistoria, eller ett fragment av den, gor vi en
storre eller mindre omtolkning av den tidigare livshistorien eller av vara
erfarenheter.

Detta kan kombineras med det hermeneutiska perspektivet. Livet be-
traktas da som en standigt pdgdende process av berittelser som tolkas och
levs. Vi samfattar hela tiden véra liv i berattelser. Genom att gora det ska-
par vi mening at och ordning i vdra erfarenheter. Livet kan sedan ses som
en tolkning och omtolkning av de berattelser vi skapat.

Fran en socialkonstruktionistisk stdindpunkt ar berattelserna inte ut-
tryck for ndgot som verkligen hiander, utan nagot vi skapar genom dialo-
gen med andra manniskor.

Vi far pa det sittet en identitet genom dialogen med andra. Men da
madste vi ha ndgon som lyssnar till oss och som vill forstd oss. Den som be-
rdttar sitt livs historia reflekterar samtidigt 6ver sitt eget liv. De som lyssnar
reflekterar samtidigt Over berattarens historia och bidrar till att utveckla
den. Men lyssnaren for ocksa en inre dialog med sig sjalv. Samtalet med
berittaren berikar samtidigt lyssnaren och bidrar till att dennes berittelse
fordndras och identiteten utvecklas.

Teoretiska 6verviaganden

Vissa spraksystemiker knyter valdigt starkt det spraksystemiska synsattet
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till postmoderna och konstruktivistiska tankar. Jag tror inte att det ar helt
problemfritt. Det forefaller mig inte heller vara nédvindigt. Postmodernt
tankesitt ar teoretiskt forknippat med sa ménga svarigheter att man bara
av den anledningen bor vara forsiktig.

Det ar darfor viktigt att det spraksystemiska synsattet i forsta hand ses
som ett lampligt heuristiskt verktyg for arbetshandledningen. Da beho-
ver man inte nddvandigtvis acceptera vissa filosofiska antaganden om hur
verkligheten ar beskaffad. Man kan till exempel anvinda sig av en sprak-
systemisk metod utan att fordenskull godta den starka socialkonstruktio-
nistiska tesen att all verklighet ar socialt konstruerad.

Det innebar ocksa att ett spraksystemiskt tillvigagangssatt inte beho-
ver utesluta andra teoretiska modeller. Vidare kan det var si att alterna-
tiva teorier dr battre for en del andra former av professionellt samtal. Vid
behandling av psykiska sjukdomar kanske det inte racker med att tillimpa
en spraksystemisk metod.

Man kan dé vaga pastdendet att den spraksystemiska metoden av olika
skal ar sarskilt lampad for arbetshandledning. Ett sidant skal ar att arbets-
handledningen i forsta hand sysslar med en social verklighet som man utan
risk kan anta 4r socialt konstruerad. Det handlar ofta om de inblandades
attityder till arbetet.

Det spraksystemiska synsattet

Det spraksystemiska synsittet har framfor allt utvecklats av Harry Goolishian
(dod 1991) och Harlene Anderson (1942-) som under manga ar varit verk-
samma vid Houston Galveston Institute i Texas. Det dr forst och fraimst inom
psykoterapin som Goolishian och Anderson har utvecklat sina teorier. Men
med tanke pé sliktskapsrelationerna inom den professionella samtalskulturen
kan vad som sigs om terapi ocksa tillimpas pa vart omrade, handledning.

Harlene Anderson raknar sig sjalv som postmodernist och talar om sin
metod som en form av samarbete. Tidigare talade man om ”collaborative
language system approach”. Det ar det sprakbruket som har gett upphov
till vart ”spraksystemiskt synsitt”. Numera anviander Harlene Anderson
beteckningen ”collaborative approach”. Hennes definition av terapi —den
passar lika bra for handledning — ar: ett spraksystem och en spraklig hin-
delse, i vilken manniskor 4r engagerade i samarbete och samtal —en 6mse-
sidig stravan efter mojlighet.”

Filosofiska forutsattningar

I sin bok ”Conversation, language and possibilities” (1997) har Harlene
Anderson angett nagra filosofiska forutsittningar for sitt synsatt:*



1)

Minskliga system ar system som skapar sprak och mening.

Denna sats betonar sprakets centrala betydelse. Manskliga system be-
star alltsd inte av roller och relationer mellan dem utan av sprakliga
foreteelser.

Mainskliga system skapar verkligheten genom sociala snarare dn ge-
nom mentala handlingar.

Den verklighet vi lever i dr social. Har framhalls hur ett manskligt sys-
tem byggs upp socialt. Det som vi brukar betrakta som tillhérande in-
dividen, till exempel identiteten, ar i sjilva verket ndgot som byggs upp
i den minskliga gemenskapen.

Medvetandet likaval som personligheten dr en social skapelse. Person-
ligheten dr en berattad personlighet.

Har understyrks hur bade medvetande och personlighet ar sociala kon-
struktioner som vi skapar genom berattelser.

Den verklighet och den mening som vi tillskriver oss sjdlva och andra
skapas och erfars av oss som individer i samtal med andra och med oss
sjalva.

Verklighet och dess mening kommer till i samspelet mellan individerna.
Det ar alltsd genom en social process som vi konstruerar var verklig-
het.

Spraket dr skapande. Det ger ordning och mening at vara liv och at var
varld och fungerar som en form av socialt deltagande.

Tanken att spraket skapar var verklighet betyder inte att den yttre verk-
ligheten inte existerar. Men den betyder att den mening vi exempelvis
ger 4t yttre hiandelser skapas med hjalp av spriket.

Kunskap ar relationell. Den uttrycks och skapasispriket och vira var-
dagliga handlingar.

Kunskap ar ndgot som skapas genom manniskors kommunikation och
samspel. Kunskapen dr alltsa inte en slags spegling av verkligheten. Den
ar kulturbunden och samtidigt stadd i fordandring.

Distans till modern terapi

Spraksystemiker markerar ofta en tydlig distans till vad som uppfattas

som ett mer modernt satt att betrakta det professionella samtalet. Med

modernt menas di den filosofiska tradition som varit forharskande i vis-

terlandet frin renissansen, eller &tminstone fran Descartes tid, fram till

slutet av r9oo-talet.

Vad man sarskilt vander sig mot dr det moderna kunskapsbegreppet

som man menar innefattar ett krav pa objektivitet, sikerhet och sanning
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som dr orealistiskt. Den som inhdmtar kunskap upplevs som totalt skild
fran sitt kunskapsobjekt, och kunskapen betraktas som en representation,
spegling, av verkligheten.

Detta kunskapsbegrepp ar vidare dualistiskt och skapar en form av hie-
rarki. Terapeuten intar en expertposition 6ver konfidenten som betraktas
som en i ndgon mening mindre vil fungerande individ. Risken for att han
eller hon inte langre betraktas som en person ar 6verhiangande. Psykotera-
pin som sadan kan litt bli en teknologi bland andra.

Aven om kritiken av den moderna terapin ibland skjuter 6ver malet, 4r
det naturligtvis vasentliga iakttagelser som den spraksystemiska traditio-
nen har gjort.

Varfor spraksystemiskt synsatt?

Det finns flera skal till att Iita det spraksystemiska synsattet utgora den teo-
retiska grunden for arbetshandledning. Ett dr att vardagsspraket star i fokus.
Ettannatir de idéer som denna skola himtar fran samtida vetenskap. Teorin
ar sa pass vid att den ger utrymme for manga olika synsitt. Den kulturella
utvecklingen, som pekar pd en 6kad betydelse for dialog och delaktighet, hor
dit. Detta dmne, och ett resonemang om vissa kristna aspekter, aterfinns i en
annan artikel i denna bok. Man kan ocksa hanvisa till den manniskosyn som
ligger bakom detta synsitt och som vi dterkommer till i det sista avsnittet.

Det vardagliga samtalet

Den professionella samtalskulturen har kommit till som ett resultat av att
det vanliga vardagliga samtalet inte har kunnat fylla de behov det under
idealiska forhdllanden skulle gora. Den tillhandahéller i ndgon mening
ett, ibland nodviandigt (?), surrogat for vanligt medmanskligt samtal. Men
nar det professionella samtalet 4r som bast sker det pd en vardagsspraklig
niva i ett genuint mote mellan den professionella samtalaren och den eller
de som kommit till denna for att samtala som sitt (sina) problem. S4 ar
det ofta i praktiken dven om det inte dr det i teorin. Det spraksystemiska
synsdttet ligger inte bara i praktiken utan dven i teorin mycket nira det
vardagssprakliga samtalet. Det dr en uppenbar fordel.

Eftersom det vardagssprakliga star i centrum har den spraksystemiska
traditionen utvecklat fa tekniker. De som forekommer handlar framfor
allt om sittet att stilla frigor och om terapeutens/handledarens hallning.

Aven i det mera vetenskapliga sammanhanget, nir man skall redogéra
for terapeutiska forlopp, anvander sig spraksystemikerna av konfiden-
tens/den handleddes sprak.



En annan vetenskapssyn

Det spraksystemiska synsittet har himtat ndgra av sina grundliaggande
tankar fran samtida filosofi och vetenskapssyn som kan tyckas gora det
mera up-to-date dn en del konkurrerande synsatt. Det ar ytterligare ett
skl som talar for detta synsitt. Det dr kanske inte forst och framst den
ndra anknytningen till postmodern filosofi som sddan som gor teorin till-
dragande. Det ar i stdllet inriktningen pa en relationell samtalsmodell, dar
olika subjekt moter varandra. Intresset ligger inte lingre pd manniskan
som ett objekt for studium utan pd henne som ett subjekt att utvecklas
tillsammans med.

Den mest fruktbara analogin som brukas av det spraksystemiska syn-
sattet ar den som jamfor vad som hander i manskliga samtal med vad som
sker i sa kallade dissipativa strukturer. Det handlar om att ordning plots-
ligt uppstar ur kaos. Ett enkelt exempel pa det dr nir den oordnade vat-
tensamlingen pa fonsterrutan efter en kall natt har overgatt till en mangd
vilordnade iskristaller.

En vid teori

Den spraksystemiska teorin dr sd vid att den kan ge utrymme for andra
teorier inom den professionella samtalskulturen. Ocksa det gor teorin att-
raktiv. Det tillaitande draget inom teorin behover inte bara begrinsas till
det plan som giller det direkta samtalet och manniskors berattelser. Det
kan med viss ratt foras over ocksa till ndgot man skulle kunna kalla for det
andra planet, den vetenskapliga betraktelsen av dessa berittelser. Det blir
inte minst mojligt genom den relativa ovillighet som spraksystemiker har
att gora en distinktion mellan dessa bada plan.

Handledningen

Handledning ar en av de foreteelser som tillhor den professionella samtals-
kulturen, vilkenidag har manga forgreningar. Det kan vara bra att sarskilja
handledning fran andra sddana typer av samtal, till exempel terapi, sjdla-
vard, praktikhandledning, etcetera. Ett sddant forsok har jag redan gjort i
ett tidigare avsnitt. Men det finns ocksa en mangd olika handledningsteo-
rier. Varje ”skola” har sin handledningsteori. Darfor finns det anledning
att siga nagot om varfor valet har fallit pd den spraksystemiska teorin. Jag
brukar tentativt ge en karaktaristik av handledning enligt spraksystemiskt
synsitt som ser ut sd har:

Handledning ar att inom vissa givna ramar ge mojlighet for manniskor
attigrupp eller enskilt tillsammans med en utbildad handledare samtala om
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sitt arbete sd att de frigor som behandlas fir en sd mangsidig belysning som
mojligt for att ny mening skall tillforas och forandring skall kunna ske.

Handledningen sker alltsd inom vissa ramar. Nar man kommer dverens
om de ramarna upprittar man ett kontrakt. Handledning kan ske i grupp
eller enskilt. En grupp kan vara sammansatt pa olika satt. En grupp dir
gruppmedlemmarna har samma yrke brukar vi ibland kalla fér homogen
och en grupp diar medlemmarna har olika yrken for heterogen. En viktig
sak som skiljer handledning fran ett vanligt gruppsamtal ar att handled-
ningen leds av en utbildad handledare. Det som star i fokus i handledningen
ar deltagarnas yrkesarbete. Det dr inte i forsta hand deltagarnas personlig-
het som skall behandlas i handledningen och inte deras personliga, psykiska,
sociala eller religiosa problem. Handledning ar sdledes inte terapi. Men
sjalvklart har personligheten betydelse for arbetet.

Kontraktet

Kontraktet definierar den konkreta handledningssituationen. Det kan
vara skriftligt eller muntligt. Kontraktet ger handledningen de ramar som
arnodviandiga for att den skall kunna fungera. Det bor innehéalla uppgifter
om handledningens deltagare, dess tids- och rumsramar, 6verenskommel-
ser om narvaroplikt och sekretessvillkor samt de amnen som skall ta upp i
handledningen och vad denna syftar till.

Antalet deltagare i en handledning kan variera. Man brukar tala om
att ett deltagarantal pa 5-7 dr optimalt. Grupper av den storleken brukar
fungera bast.

For att den dialogiska processen skall f4 tillfdlle att utvecklas kravs att
handledningen stracker sig over en langre tid och att tidsintervallen mellan
handledningstillfillena inte blir for stora. I handledning med yrkesverk-
samma brukar man triffas ungefir varannan vecka under 1,5-2 ar. D4 har
processen tid pa sig och den halls igdng pa ett rimligt satt.

Det dr ocksd viktigt att tinka igenom var handledningen skall dga rum.
For att skapa trygghet i gruppen kan det vara riktigt att triffas pA samma
stalle, vilket naturligtvis inte innebar att gruppen alltid méaste gora det.

Alla gruppdeltagare bor vara narvarande vid handledningstillfillena.
Deltagarna har alltsd ndrvaroplikt och det bor sta i kontraktet. Det 4r med
tanke pa processen i gruppen som det ar viktigt att alla deltagarna finns
med. Bara vid giltigt forfall kan ndgon vara franvarande. Som giltigt forfall
raknas sjukdom, semester eller liknande. I regel bor deltagarna daremot
inte i forhallande till handledningen prioritera nidgra normala arbetsupp-
gifter.



En annan betydelsefull punkt i kontraktet handlar om den sekretess
som krdvs av dem som deltar. Var och en maste kunna kanna den trygg-
heten att det han eller hon sdger stannar inom gruppen. Det man berittar
inom handledningens ram kan vara s kansligt att det skulle skada den som
berittar om det fors vidare utanfor gruppen. Det dr ocksa ett systemvill-
kor. Om man drar in utomstaende i den process som handledningen utgor
borde de ritteligen vara narvarande vid sjalva handledningen och tillhora
dem som omfattas av kontraktet.

Den som arbetar som handledare behéver i allminhet sjalv handledning
pa handledningen. Det maste handledaren gora klart for sin grupp. Denna
handledning p4 handledningen skall d4 undantas fran den sekretess som gal-
ler for handledningsgruppen. Sjalvklart skall handledaren s laingt som moj-
ligt avidentifiera de personer som deltar i handledningsgruppen nar han eller
hon sjilv fir handledning och berittar om vad som hinder i den gruppen.

Det ar lampligt att 4gna forsta handledningstillfdllet 4t att noggrant
samtala om kontraktet och komma 6verens om dess innehall.

Gruppen i sin helhet dr ansvarig for att kontraktet efterlevs. Men ef-
tersom kontraktet anger ramarna for det dialogiska rummet och den dia-
logiska processen har handledaren ett sarskilt ansvar for att kontraktets
villkor uppfylls. Under handledningens gang kan man dd och da dtervianda
till kontraktet for att se om man har tagit upp de problem man foresatt sig
eller om man behover dndra villkoren.

Iett foregdende avsnitt ges exempel pa hur ett skriftligt formulerat kon-
trakt kan se ut.

Det dialogiska rummet och den dialogiska processen

I handledningen skapas genom det samtal som fors ett slags dialogiskt
system. Det dr dialogiskt darfor att det bygger pa samtal. Genom att det
ar ett system kommer systemets struktur, relationerna inom systemet och
mellan systemet som sidant och dess delar att bli intressanta. Vidare kom-
mer de processer som sker inom systemet i fokus.

Dialogiskt system

N

Samtal Helbet-delar
Relationer
Processer
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Genom samtalet skapas ndgot som vi skulle kunna kalla for ett dialo-
giskt rum. Detta dialogiska rum innehaller de berattelser som deltagarna
formedlar till varandra. Det innehaller ocksa den gemensamma berittelse,
gruppens berittelse, som deltagarna tillsammans skapar, en berittelse som
sallan uttryckligen formuleras i ord men som anda tycks finnas dar.

Det dialogiska rummet tillfors hela tiden nya berittelser. Darfor vixer
rummet. Ju fler berdttelser som kommer till, desto allsidigare kommer pro-
blemet att belysas och desto storre blir chansen att det skall upplosas. Nar
nya berittelser kommer till pdverkas de redan befintliga berittelserna sa
att dessa forandras. S48 kommer den dialogiska processen igang och halls
vid liv. I analogi med vad som sker i de sa kallade dissipativa systemen, som
undersokts av bland andra Ilya Prigogine, kan det ur ett kaos av berittelser
plotsligt ske en omorganisation av berittelserna sd att nya berattelser upp-
star dar problemet inte lingre omtalas som ett problem.

Enviktig egenskap som det dialogiska systemet har ar att det dr icke-hie-
rarkiskt. Deltagarna samtalar med varandra pa lika villkor visavi det pro-
blem som stér i fokus for samtalet. Handledaren dr inte expert pa problemet
och dess 16sning. Ar det nigon som ir expert pa problemet dr det den person
som har problemet. Handledarens expertis ligger pa ett annat omrade.

Beraittelsens centrala roll

Detspraksystemiska synsittet har en narrativ infallsvinkel. Det betyder att
berattelser star i centrum. Handledningen kommer darfor till stdnd genom
dialog mellan deltagarna. Genom denna dialog skapas mening och forsta-
else. Pa det sittet kan det eller de problem pa vilka handledningen koncen-
treras forsvinna nar ny mening uppstar. Bland spraksystemiker talar man
darfor hellre om att upplosa (disolve) ett problem dn att 16sa (solve) det.
Det beror pa att det ofta ror sig om ndgot spontant, inte sd mycket om ett
resultat som skapats med avsikt.

I dialogen berattar deltagarna for varandra om sina arbeten och de pro-
blem eller glidjeimnen som de har dir. Nar handledningen sker i grupp
(redan tva personer bildar en grupp) ar det inte bara de enskilda deltagar-
nas berittelser som tillfors gruppen. Gruppen far ocksd sin egen berittelse.
Den berittas visserligen inte i sin helhet men den finns danda dar. Nar grup-
pen har en berattelse brukar deltagarna pa ett mer eller mindre medvetet
plan uppleva att de blivit en grupp.

Gruppdeltagarnas berittelser samspelar med varandra liksom med
gruppens berittelse. Darfor kommer en enskild deltagares berittelse att
forandras med tiden. S& smaningom kommer kanske hans/hennes berit-



telse att vasentligen ha forandrats. Det som en gang var ett problem ar
det inte langre. Hur denna forandring har kommit till stind ar svart att
beskriva. Det dr snarare en killa till forundran dn ett problem att soka
orsakerna till.

Den process genom vilken mening skapas och forandras kan alltsa inte
forutsigas eller kontrolleras. Vi kan inte veta vad som kommer att hinda,
endast att nigot kommer att ske.

Samtalet i en handledningsgrupp kan komma att likna det samtal som
Theodore Zeldin sa entusiastisk beskriver pa foljande sitt:

” Att tinka ar for mig att sammanfora idéer, lata idéer florta med varan-
dra, lara sig dansa och omfamna varandra. Jag uppfattar det som ett skont
noje. Idéer simmar stindigt omkring i vira huvuden, likt spermier i jakten
pa dgget de kan forena sig med och producera en ny idé. Véra hjarnor ar
fulla med ensamma idéer, som inget hellre vill an att vi ska begripa dem.
Inse att de dr intressanta. Lata hjirnor placerar bara in dem i fack, lika
byrakrater som inte vill omaka sig. Alerta hjarnor viljer och vrakar och

EERY

skapar nya konstverk av idéerna.

Handledning iir att ldta sig formas, forindras ...
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Handledningen bygger pa att det problem (tema) som behandlas blir be-
lyst fran sd manga hall som mojligt. Under handledningens gdng ar det darfor
viktigtatt pd alla upptankliga sitt hitta nya infallsvinklar. Manga av de metoder
som sett dagens ljus inom det spraksystemiska synsattet har det syftet.

Handledning dstadkommer forandring. Nar manniskor pa ett mer el-
ler mindre systematiskt sdtt for samtal med varandra hander nagot. Det ar
svart att siga vad som kommer att hinda i en konkret handledningssitua-
tion, men man kan i allmanhet vara saker pd att ndgot kommer att handa.
Dirfor kan man siga att syftet med handledning dr forandring.

Handledaren

Nair man arbetar utifran ett spraksystemiskt synsitt har handledaren
framfor allt ansvar for och dr expert pa det dialogiska rummet och den
dialogiska processen.

Vad detta innebdr har jag kortfattat beskrivit i avsnittet om det dialo-
giska rummet och den dialogiska processen. Det handlar om att skapa en
sadan 6ppen atmosfar att sd manga berattelser som mojligt fods och att de
far samspela med varandra.

Handledaren intar en icke-vetande position. Pa det sattet bidrar hand-
ledaren till en icke-hierarkisk handledning. Det innebar att han i handled-
ningssituationen inte utgdr fran en psykologisk teori, om hur manniskan
fungerar och hur mianskliga problem skall behandlas, och handlar uti-
fran denna. Handledaren diagnosticerar darfor inte deltagarna utifran en
sadan teori och soker inte med hjalp av en bestimd teknik avldgsna det
diagnosticerade problemet i enlighet med teorin. Denna icke-hierarkiska
attityd bidrar till att handledningsprocessen fortsatter och att nya berat-
telser skapas.

Handledaren ar heller inte expert pa det arbetsrelaterade problem som
starifokusihandledningen. Det ar darfor inte nodvandigt att handledaren
har samma yrke som de personer som handleds. Ibland kan det diremot
vara viktigt att handledaren har vad man brukar kalla kulturkompetens,
atthaneller hon ar fortrogen med den kultur som deltagarna arbetar inom.
Aven denna attityd haller processen i ging.

Det dr viktigt att handledaren i vissa avseenden star fri i forhallande till
de personer han eller hon handleder. Ingen av deltagarna bor i sina arbeten
vara understilld handledaren. Inte heller bor handledaren arbetsmissigt
vara understilld ndgon av dem som handleds. Man bor s langt som moj-
ligt befria handledningsgruppen frin sddana hierarkiska strukturer som
kan inverka menligt pd handledningen.



Handledaren lyssnar respektfullt och forstér inte for snabbt. Om man
alltfor fort uttrycker forstaelse av vad ndgon sdger riskerar man att stoppa
den vidare processen. Handledaren stiller frigor sa att svaren skapar nya
fragor. Handledaren forsoker, nar hon gor detta, anvinda den handleddas
sprak samtidigt som hon tar det den handledda berittar pa allvar. Hand-
ledaren ser till att s& manga idéer som mojligt, garna motstridiga, kommer
fram. Hon gor detta genom att locka fram s manga av deltagarnas berit-
telser som mojligt.

Handledaren deltar inte bara i den yttre dialogen som fors inom hand-
ledningens ram. Han eller hon har ocksa i uppgift att fora en inre dialog
med sig sjilv, ddr olika idéer far brytas mot varandra. Handledaren ir
saledes beredd att andra uppfattning precis som alla andra deltagare.

En icke-vetande position

Enligt detta synsitt sker inte handledningen utifran ndgon bestamd psyko-
logisk eller terapeutisk teori, vilket inte innebar att handledaren inte har
nytta av psykologisk kunskap eller terapeutisk erfarenhet.

Man talar ofta om en hallning som bygger pa icke-vetande. Det innebar
att handledaren inte ger sig ut for att ha tillgang till en teoretisk kunskap
om dem han handleder. Hon vet ocksa om att hon aldrig helt och fullt kan
forsta en annan manniska. Darfor maste hon hela tiden vara nyfiken pa
den andra och genom fragor forsoka fora dialogen framat och battre lira
kdanna den minniska hon har framfor sig. Det har riktats en hel del kritik
mot detta forhallningssatt. Ndgra menar att det ar omojligt for en terapeut
eller handledare att bortse fran all den kunskap hon har. Det dr heller inte
mojligt att stiga ut ur rollen som expert. Den ar i sjdlva verket forutsatt-
ningen for att man 6verhuvud skall kunna bedriva terapi.

Fragornas betydelse

Handledarens viktigaste instrument for att fylla det dialogiska rummet ar
attstilla fragor. Inom den spraksystemiska traditionen har man darfor for-
sokt analysera olika typer av fradgor for att f4 fram sddana som leder till att
sa mycket av den handleddas egen berittelse som mojligt tillfors samtalet.

Fragor kan bidra till att férl6sa manniskors berittelser. Men de kan
ocksa hindra sddana berittelser att komma fram. T handledningssamtalet
ar det darfor viktigt att handledaren stiller fragor som for den dialogiska
processen framédt. Den praktiska utbildningen av handledare sysslar dar-
for mycket med hur fragor kan stillas pd ett satt som gor att dialogen fort-
satter. Harlene Anderson kallar sddana fragor samtalsfragor.
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Handledaren stiller darfor fragor fran en icke-vetande position. Den
gor att handledaren blir nyfiken pd och visar intresse for den handleddas
berittelser och blir delaktig i dem. Fragor for till berittelser som i sin tur leder
till nya fragor som skapar nya berattelser. Varje fraga beror det just sagda
och det som dnnu inte sagts. Sjalva den aktuella berattelsen ger materialet till
nasta fraga. P4 det sittet hills den dialogiska processen hela tiden vid liv.

Om handledaren istillet staller fragor som utgar fran sddan kunskap
som ligger utanfor sjdlva samtalet, till exempel utifran en viss teori, riske-
rar hon att komma bort ifrén den handleddas erfarenheter. Det giller bade
retoriska fragor som innehaller sitt eget svar liksom pedagogiska fragor
som anger ramarna for det forviantade svaret.

Det sitt pa vilket fragor stalls dr ocksa viktigt. Det kan rora sig om allt
fran handledarens tonfall till hennes val av tidpunkt for fragan. Det ar en
uppenbar fordel om fragor dr tentativa. Det ger mojlighet till flera olika
svar.

Nagra typer av fragor:

Det kan vara intressant att se pa en del typer av frdgor som man kan an-
vinda i handledningen, d4 man arbetar spraksystemiskt.” Hela tiden gil-
ler det att stdlla fragor som fyller pa det dialogiska rummet och haller den
dialogiska processen levande. Den forsta kategorin fragor ar sidana som
forsoker fa fram berdttelser.

a. Hur har det blivit s3 hiar? (Berattelse om datid)

c. Hur ar det? (Berittelse om nutid)

b. Hur skulle det kunna bli? (Berittelse om framtid)

Dessa fragor kan naturligtvis formuleras pd manga olika satt. Det vik-
tiga dr att de dr s3 6ppna som mojligt.

Den andra typen av fragor forsoker skapa system och kommunikation
och skulle darfor kunna kallas relationella.

a. For vem dr vad ett problem? (Person — problem)

b. Vad gor detta med dig? (Person — problem, nutid)

¢. Vad tanker du gora med detta? (Person — problem, framtid)

d. Vad gor det med dig nar han sager sa? (Person — person — problem,
nutid)

e. Vad tinker du gora med det han sidger? (Person — person — problem,
framtid)



Det reflekterande teamet

En metodik som har utvecklats for att tillféra nya berattelser till det dialo-
giska rummet dr det reflekterande teamet.!" Teamet dr en grupp manniskor
som tillhoér handledningsgruppen men som tillfalligt avdelas att lyssna pa
de 6vriga som samtalar. Under det att handledningen pagar avbryter man
aldrig samtalet for att komma med fragor. Handledaren kan sedan be om
det reflekterande teamets synpunkter. Detta kan ta formen av ett samtal
inom teamet som resten av gruppen lyssnar pa. Darefter fortsatter hand-
ledningen som vanligt och det reflekterande teamet dtergar till sitt lyss-
nande forhallningssitt. Sedan kan detta vixelspel 4ga rum flera ganger. P4
sa sdtt hoppas man att fler berattelser om problem skall f6das och kunna
befrukta de redan befintliga.

Egen handlingsformaga

Samtalet syftar till forandring. For att forandring skall komma till stand
kravs det en medveten handlingsformaga (self-agency). Man maste sjilv
uppleva att man kan vilja pa ett sidtt som 6ppnar nya mojligheter. Sidan
handlingsformaga kan man inte ge till ndgon, men man kan i handledning
vara med om att skapa forutsittningar for att den utvecklas.

Vi kan se detta utifran berittelsens synvinkel. Det handlar om att kun-
na beritta sin historia pd ett nytt sitt, sd att varken det forflutna eller den
forvantade framtiden utgor ett hinder. I terapi likavil som i handledning
kan man moéta manniskor som dr sa fingade i sina egna berittelser att de
har blivit helt handlingsférlamade.

Manniskosynen

Bakom det spraksystemiska synsattet doljer sig naturligtvis en mannisko-
syn. Det centrala i den manniskosynen ar att varje manniska ar ett myste-
rium. Det betyder att ingen kan forutsaga, an mindre kontrollera, en man-
niskas tankar, kinslor eller handlingar. Manniskan ar en 6ppen varelse.

Den svenske professorn och forfattaren Lars Gustafsson, verksam i
Houston, Texas, skrev i borjan pa 1980-talet en dikt som pa ett utsokt satt
malar upp denna manniskosyn: '

?En kéinsla, ndstan visshet,

att alla méanniskor,

ocksd de dumma,

i sjdlva verket vet mycket mer

dnvad de ndgonsin skulle kunna siga.
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Det finns en virld bortom dsikterna.
Det finns en tyst kunskap

som inte gdr att skilja fran okunnigheten.
Pd samma sdtt som det

finns 6gonblick ndr ett hus som byggs
inte gar att skilja fran ett hus som rivs.
Mellan byggas och rivas

finns, osynlig, en skillnad.

Mellan dumbet och klokhet

finns ocksd ndgot osynligt,

som dr ingendera eller badadera.

Det finns ingen annan jamlikhet dn den:
och allt annat dr instillsambet och logn:
det finns ingen mdanniska sd avig,

sd trdaktig, sd misslyckad, sd skev,

att inte virlden skulle kunna frambringa
det 6gonblick, den unika situation,

som den minniskan ensam behdrskar.”

Denna dikt ar sprungen ur samma intellektuella miljo i vilken det spraksys-
temiska forhéllningssattet har utvecklats. Bdde Gustafsson och spraksys-
temikerna har Ilya Prigogine som en av sina inspirationskallor.

Inom det spraksystemiska synsattet finns en tillit till att det i dialo-
gen manniskor emellan kan skapas sddana 6gonblick som den enskilde
deltagaren ensam beharskar. Eller uttryckt med andra ord: Den enskilde
deltagarens berittelse kan plotsligt bli sddan att det som forut beskrevs
som ett problem inte lingre beskrivs som ett sidant. Berittelsen visar att
personen nu ”beharskar” den situation vars finge han tidigare var. I den-
na manniskosyn ligger en respekt for alla manniskor och deras formaga.
I handledningssituationen medfor det en beredskap att ge alla deltagare
mojlighet att ge sin syn pa det som stdr i centrum for samtalet och sarskilt
uppmairksamma den som har problemet.

' Harlene Andersson anger i sin bok Conversation, language and possibilities, BasicBooks
1997, uttryckligen hermeneutiken och socialkonstruktionismen som de fraimsta idé-
kallorna. Man kan med fog dven rikna narrativismen dit, 2ven om narrativa perspektiv
ingar i savil den hermeneutiska som socialkonstruktionistiska traditionen. En tidigare
skrift pa svenska dr Harold A. Goolishian & Harlene Anderson, Frdn paverkan till
medverkan, Mareld 1992.



For en beskrivning av den systemteoretiska utvecklingen, se Borrik Schjedt og Thor
Aage Egeland, Fra systemteori til familieterapi, Tano 1991.

Se till exempel Georg Henrik von Wright, Explanation and understanding, London
1971, sid 30.

En bok om handledning baserad pa socialkonstuktionismens idéer ar Benedicte Schilling,
Systemisk supervisionsmetodik, Dansk psykologisk Forlag 1997. En elementir norsk
larobok ar Liv Gjems, Veiledning profesjonsgrupper, 2 opl., Universitetsforlaget 1996,
som utgdr fran ett systemteoretiskt perspektiv.

En bra introduktion till narrativ terapi ir Geir Lundby, Historier og terapi,

Tano Aschehoug 1998. En handledningsteori i kyrkligt sammanhang som anvinder sig
av narrativa metoder dr Kenneth Pohly, Transforming the Rough Places, The Ministry
of Supervision, Dayton, Ohio 1993.

A. Wifstad har i sin bok Vilkdr for begrepsdannelse og praksis i psykiatri. Tano Aschehoug
1997, fran filosofisk utgangspunkt kritiserat bland annat socialkonstruktionismen.
Den svenske filosofen Séren Stenlund har i sin bok Filosofiska uppsatser, Norma Bok-
forlag 2000, sid 240-265 gjort en sansad bedomning av postfilosofiska tankar.

Op. cit., 1997, sid 2.

Ibid, sid 3ff.

Theodore Zeldin, Samtal, Wahlstrom & Widstrand 2000, sid 100.

Viss nytta kan man ha av Karl Tomm, Systemisk intervjumetodik, Mareld 1989, dven
om man méste observera att Tomms bok i huvudsak representerar en annan systemteori.
Denna teknik finns beskriven i Tom Andersen, Reflekterande processer, Mareld 1994.

Lars Gustafsson, Bilderna pd solstadens murar, Falkoping 19835, sid 241.
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Arbetshandledning ar oas och ventil

Av Magnus Lidbeck

UNDER MANGA AR HAR JAG SOM HANDLEDD INSETT VILKEN HJALP DET
KAN VARA ATT TILLSAMMANS MED MIN HANDLEDARE FA BEARBETA DET
SOM JAG VARIT MED OM SOM PRAST.

Jag har goda erfarenheter av att den vagen fa fordjupa forstdelsen av mitt
arbete. Kanske handledningen har varit det basta tillfallet for mig att re-
flektera kring och utveckla mig som yrkesperson.

Nirjagunderdrensloppsom grupphandledare haft grupperav kyrkligt
anstillda har vi alltid gjort summeringar och utvirderingar vid terminsslu-
ten. Nir jag fragat 6vergripande hur det varit att ga i grupphandledning ar
det framforallt tva ord som dterkommit: oas och ventil.

I gruppen finns vila och mojlighet att fa slappa ut det som tynger en och
som man sd ofta maste hélla inom sig da man utovar sin tjanst. Imoten med
manniskor ar det ofta var uppgift att ge utrymme for andras tankar och
kanslor. Hir i handledningen kan vi inte minst fa dela vira egna reaktioner
och kinslor av olika slag. Nar dessa kinslor fatt vidras hinder ndgot som
ibland marks genast, ibland forst senare hemma i forsamlingen”.

Ta ut svingarna

I gruppen finns vi som vill vara lojala med vér kyrka. Vi vill den vil. Hir
kan vijust darfor ta ut svingarna ocksa da vi blivit besvikna, djupt och per-
sonligt berorda, utmanade och ibland krankta. Det dr ocksa viktigt att dela
glddje och stolthet. En vanlig kidnsla ar att en djupare form av kollegialitet
vaxer fram, dd man kinner igen sig i varandras berattelser. Vi ar inte sa
ensamma trots att vi ofta stir ensamma i vara uppgifter.

En vanlig kommentar ar att mdnga uppskattar att vi haller fast i kins-
lorna och inte genast forsoker tanka ut ”16sningar”. Att bjuda pa sina egna
reaktioner och kanslor kan vara ett satt attintuitivt forsta, att visa inlevelse
och empati. Det vidgar berittarens inre rum. Men inte bara det. Kdnslan
kan rymma viktig information eller ge en antydan till forstaelse av vad
situationen eller problemet egentligen handlar om.

Den som kommer med sin berittelse till en handledningsgrupp kan
vara tyngd. Den tyngden delas sedan i gruppen. En del tar handledaren pa
sig och delar sedan med sig av nir hon sjalv fir handledning. Bordan blir



lattare att bara da fler hjalps at. Men inte bara det — nya insikter kan vin-
nas under vigen. Nar handledaren lamnar sin egen handledning kan hon
ta med sig nya insikter tillbaka till gruppen eller anvinda i nya grupper
langre fram.

Bara varandras bordor

P4 det sittet blir handledningen ett gemensamt utvecklingsarbete och en
kompetenshojning bade hos den enskilda och for oss alla som deltar i pro-
cessen. Vi ldr av och med varandra utifran den erfarenhet vi delar. Vi bar
varandras bordor och far nya insikter. Var och en lir sig alltmer — tillsam-
mans kan vi mycket mer. Vi star ofta ensamma med eget ansvar i vart
arbete och det kan kiannas tungt. Har vi tillgang till varandra blir vi, var
och en, starkare och ett stod for varandra dven da vi enskilt representerar
kyrkan. Flera har berattat om hur de i vissa svara arbetssituationer haft
gruppen med sig i bakhuvudet. ”Hur skulle vi i gruppen tinka 6ver det
hdr?” Vi dr en del av en gemensam uppgift och darfor kdnner vi oss inte
lika utsatta. Paulus bild av kyrkan som en kropp passar in har. Nar en del
utfor nagot sker det som ett uttryck for hela kroppen. Det dr inte 6gat som
ser eller handen som lyfter, det &r madnniskan som ser eller lyfter.

En kvinna berittar om sitt konfirmationslager for tolv dr sedan: ”Dar
fick vi tala mycket om livet — det fanns det aldrig tid for i skolan. Och nir vi
fatt tala om livet viaxte tron. Det har jag forstatt nu flera ar efterat.”

Ar inte detta en bra bild fér grupphandledning? Ofta fir vi inte tid att
reflektera 6ver vart yrkesliv medan det pdgar. Att g& med i en handled-
ningsgrupp ar att fa tid. ”Allt har sin tid”, sdger Predikaren. Vilken dr
handledningens tid? Ofta ar det lingsamhetens tempo, dar mina fragor
far utrymme att mota mina underliggande tankar, kinslor, virderingar
och min teologiska reflektion. Har far jag tid att tala om mitt liv som prist,
diakon, pedagog etcetera.

Gemensamma ramar blir som viggar att luta sig mot, banka pa eller
bolla mot. Detta skapar samtidigt mojlighet att fordjupa reflektionen. Ra-
marna ger bdde skydd och rymd. Har ar rymlig plats.

I gruppen far jag berdtta om det jag undrar 6ver och far prova det till-
sammans med andra som vill mig val. En vanlig reaktion 4r att den som
berattat kanner sig bekraftad nar andra kan kidnna sig in i och tanka sig
in i berdttarens liv. DA vixer ofta tron, och tilliten i uppgiften ckar. Kan-
ske kommer forstaelsen langt efterat, men situationen klarnar ofta redan
i rummet dar och da. Det kan handa da man sjalv berittar eller nar man
sitter utanfor gruppen och hor dem tala om och reagera pa berittelsen.
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Viktigt bearbeta kanslan

I superhandledningen — handledning pa handledning — ar just kidnslan
viktig att arbeta med. Som superhandledare undrar jag ofta 6ver var kans-
lan egentligen uppstod. Just nu finns en stark kidnsla i rummet — men var
uppstod den? Var det i den dir pristen, da han var pa sorgehusbesoket?
Eller uppstod kinslan i hans handledningsgrupp da han berattade? Eller
var det i handledaren, da hon lyssnade till prastens berittelse? Eller upp-
star kdnslan forst har, just nu, i var grupp av handledare? Att forstd kanslan
blir lattare om vi lokaliserar var den uppstod och vad den var reaktion pa.

En viktig uppgift i superhandledningen ir att reflektera ver hur de ge-
mensamma ramarna paverkar oss som deltar i handledningen. Hur paver-
kas deltagarna och handledaren? Hur paverkas de som sokt handledning?
Hur kan vart yrkesliv paverkas? Vilken paverkan kan god handledning fa
pa arbetslag och forsamlingar?

En annan vanlig fraga att reflektera over i superhandledningen ar vad
de olika rollerna i férsamlingen gor med oss — att kunna lira sig att skilja
pa person och position. Motsattningen som uppstétt r kanske inte mellan
Arne och Eva, utan mellan prasten Arne och organisten Eva. Rollerna och
uppgifterna kan gora att man inte forstar varann.

— Vad gor den kyrkliga kulturen med oss?

— Hur kan vi pd ett battre satt fungera i den organisation vi ar satta i?

— Vad ar ytterst vart ansvar och vem ir vi till sist lojala med?

— Hur kan vi battre fungera i de faktiska arbetslag vi tillhor, 2ven om
de inte motsvarar vart ideal?

Alladessafragor finnsgivetvis ocksd medivarjeenskild handledningsgrupp,
men i superhandledningen kan liknande 6vergripande fragor bearbetas sa
att vi som handledare littare kan handskas med dem i vara grupper.

Handledning dr en viktig mojlighet till utveckling for alla som deltar.
Men i forlingningen kan utvecklingen ocksa spridas till de forsamlingar
ddr deltagarna har sin vardagliga uppgift. De nya insikter och den kraft
som kan forlosas hor inte bara till oss som individer eller grupper pa olika
nivéer — allt tillhor “kroppen”, helheten. Vara gemensamma samlade re-
surser kan fler fa del av. Eller som ndgon sagt: ”I Guds rike finns inga
privategendomar.”

Fullfolj nu arbetet, sd att resultatet svarar mot den goda viljan —allt ef-
ter er formaga. Har ndgon bara den goda viljan, sd ar han vilkommen med
det han har och bedoms inte efter vad han inte har (2 Kor 8:11-12).



Vad betyder handledning for mig?

Av Frauke Schmidt

Arbetshandledning betyder for mig att fa stanna upp och tillsammans med
en annan manniska reflektera 6ver mig och mitt arbete, min arbetsplats som
helhet och relationen till mina kollegor. For mig ar det viktigt att ibland ta
ett steg tillbaka och tinka efter — for att inte kora fast i problem eller fastna
i rutiner. Det dr ocksd bra att fa distans till arbetet och se allt i ett storre
sammanhang.

Iett arbete dir jag ger mycket av mig sjalv till andra manniskor, och tar
emot mycket av andras tankar och bekymmer, ar det viktigt for mig att ga i
arbetshandledning dar det bara handlar om mig, dir jag far tillfalle att pra-
ta, bearbeta mina tankar och kinslor och bli bekriftad av handledaren.

En handledare som dr utomstaende kan ge mig nya synvinklar p4 ar-
betssituationen genom sina fragor och funderingar. Samtalen hjilper mig
att bryta vardagen och gor mig medveten om rutiner och férhéllningssitt.
[ handledningen jobbar jag aktivt och konkret med mig sjdlv och situatio-
nen jag star i. Genom samtalen kan jag se nya mojligheter och forandra
situationen genom att jobba med mig sjalv. Jag kan himta ny inspiration
och se andra vdgar nir jag har kort fast.

Frauke Schmidt dr forsamlingspedagog i Nacka forsamling.

Nya méjligheter som kan bryta invanda vardagsmonster ...
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Tid for reflexion nodviandig

Av Christina Lovestam

ARBETSHANDLEDNING AR ETT SATT ATT TILLSAMMANS I GRUPP REFLEKTE-
RA OMKRING ANGELAGNA FRAGOR SOM MAN BLIR BERORD AV I ARBETET.

Nirjagavslutade min arbetshandledarutbildning 1994 skrevjag ner ndgra
tankar omkring vad arbetshandledning kan betyda for Svenska kyrkan.
Sedan dess har jag fortlopande varit ledare for arbetshandledningsgrup-
per, framfor allt inom Goteborgs stift. Nar jag nu atervander till det jag
skrev om arbetshandledningens karaktar och betydelse 1994 och jamfor
med vad jag vill lyfta fram efter sju drs ledande av grupper, finner jag att de
grundtankar jag fick genom utbildningen har hallit ganska vil. Jag ser att
de omréden jag ringade in som fokus d& ocksa har funnits med i praktiken
iarbetshandledningsgrupperna.

Som arbetshandledare har jag fatt del av mangas erfarenheter och pro-
blemstillningar, och jag har ofta sett hur svarigheter kan forvandlas till
mojligheter. Jag har erfarit att det finns en livgivande och berikande kraft
iarbetshandledningsgrupper nir de dar som bast.

Virna arbetsglddjen

Det finns all anledning att virna om arbetshandledning som en stor till-
gang for Svenska kyrkan, darfor att Svenska kyrkan nu och framgent ar
beroende av det som i andra sammanhang kallas humankapitalet, man-
niskorna. Kyrkans uppdrag att forkunna gladjens budskap ar anfortrott
manniskor. Skulle d inte kyrkan virna om arbetsgladjen och professiona-
liteten hos dem som deltar i detta gemensamma uppdrag?

Vi dgnar vanligen en tredjedel av dygnets timmar &t arbete under fem
dagariveckan.

Arbetet kraver kreativitet och koncentration. Har vi ett arbete inom
kyrkaninnebar det oftastattvi dven har en tro och en 6vertygelse om vad vi
vill astadkomma. Vi brinner for ndgot angelaget. Vi vill gora ndgot for att
gestalta var tro enskilt och i gemenskap. Att arbeta i kyrkan innebar ofta
ett djupt engagemang som tar hela vart visen i ansprak. Vi gar in i arbetet
med mycket stora forvantningar och med hiangivenhet.

Ibland méterjag fragan varfor nuarbetshandledning skulle vara sa viktig.
Vilutbildade méanniskor som har varit i tjanst ett antal dr, kanske, och kan



sina jobb —vad ska de med arbetshandledning till? De kan vil sina jobb.

Jo. Sa ar det for det mesta. Det gors mycket gott arbete av manniskor
som kan sitt jobb inom kyrkan. Men tid for reflektion 6ver arbetet finns
det inte s& mycket av, som om det inte skulle vara angelaget att bry sig om
att reflektera over arbetet, 6ver vad vi gor med en tredjedel av véar tid, over
vart vart engagemang tar vigen och hur det forandras med tiden. Man kan
snarare forvana sig Over att vi inte reflekterar mer 6ver hur vianvander den
tiden och over vad arbetet gor med oss.

Utbildade handledare

Gladjande nog finns det ocksa nu, och sedan ndgot decennium tillbaka,
arbetshandledning som en mojlighet for kyrkans anstillda i de flesta av
Svenska kyrkans stift.

Nistan alla stift har arbetshandledare som utbildats inom ramen for
Svenska kyrkans egen utbildning for arbetshandledning. Dessa arbets-
handledare har d4 en tvdarig utbildning som omfattar teoretisk och prak-
tisk kunskap. Oftast har de ocksa fortlopande egen superhandledning —
handledning pd handledning — som en kvalitetssidkring for arbetet.

Stiften brukar erbjuda arbetshandledning till férsamlingarna for for-
samlingsanstallda.

Den ekonomiska bilden varierar. Det dr vanligt att forsamlingarna be-
talar en avgift till stiftet som i sin tur arvoderar arbetshandledarna.

Arbetshandledning brukar ske i grupp. Ibland forekommer enskild
handledning om det finns sarskilda skal for det.

Grupperna bestdr av maximalt sju gruppdeltagare. Man brukar triffas
ungefar varannan vecka och under minst tre terminer.

Mangfalden en tillgang

Maingfalden i gruppen dr en tillging. Gruppen bestar av deltagare fran
olika forsamlingar. Ofta tillhor deltagarna i gruppen olika yrkeskatego-
rier. Det kan vara berikande att fa ta del av hur arbetskamrater i andra
yrken dn det egna upplever situationen. Nar gruppen bestdr av deltagare
med samma yrkesbakgrund innebir detta att variationen i gruppen blir
mindre, men den kan dnd4 vara tillrickligt stor for att grupprocessen ska
bli levande. Négra gruppdeltagare upplever en storre trygghet i en grupp
bestdende av endast den egna yrkeskategorin jamfort med mer blandad
grupp. Det finns for- och nackdelar med bada.

En grupp som paborjar ett arbete brukar vara stangd for nya deltagare.
Det innebdr att gruppen mots cirka 5o timmar sammanlagt. Under den
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tiden hinner gruppdeltagarna lira kdnna varandra och en process uppstar
i gruppen med tiden. Den forsta tiden dgnas dt att lira kdnna varandra och
at att forstd hur den grupp ser ut som man ska arbeta i under ritt lang tid.
Sa sméningom tar gruppen form och finner sin karaktar. Det dr givetvis
de ingdende deltagarna som tillsammans med arbetshandledaren formar
gruppen. Men en grupp dr ocksd mera an summan av dem som finns med i
rummet nir gruppen traffas.

Varje deltagare har med sigett helt sammanhang fransittarbete. Manga
deltagare ingdr i sin hemforsamling i arbetskollegier pa tio till tjugo per-
soner. Till ndgra av dessa star man i beroendeférhillande, exempelvis till
arbetsledare och andra som planerar den verksamhet man str i. Andra i
gruppen kan sjdlva ha en arbetsledande stillning. Den skillnaden kan fin-
nas dven om gruppen bestar av en enda yrkeskategori, eftersom organisa-
tionen i de olika forsamlingarna kan se olika ut.

Dynamiken i gruppen far alltsd naring ur savil gruppdeltagarnas egna
personligheter som det sociala samspel man bar med sig fran arbetssitua-
tionen pa hemmaplan. Dartill finns givetvis teologisk hemhorighet och tra-
ditionsmissigt tinkande att observera i gruppen, vilket inte minst bidrar
till intensiteten i grupprocessen. Deltagarnas egna relationer till sina ar-
betskamrater i hemforsamlingen speglasibland i hur relationerna gestaltas
i arbetshandledningsgruppen. Detta ir en stor tillgdng i arbetet i gruppen,
och blir en del av gruppens larande.

Fokus pa arbetet

Fokus i gruppens arbete maste alltid vara just arbetet. Hur paverkas jag
av mitt arbete? Vad kanner jag i olika arbetsuppgifter? Finns det utveck-
lingsmoijligheter i arbetet som det ser ut nu, eller beh6vs ndgon form av
forandring? Ar arbetet kreativt? Ar det detta jag forvintade mig eller dr
jag besviken? Gor jag det jobb jag anstilldes for eller har andra uppgifter
blivit mina utan egentlig reflektion? Det handlar ofta om grinssattning.
Ibland ger man sig in i uppgifter som inte star i tjanstebeskrivningen. Det
kan innebara att man saknar mandat att genomfora idéer, vilket kan vara
mycket frustrerande och skapa irritationsmoment, sarskilt om man rakar
g4 In pa ndgon annans revir.

Andlighet och tro

Fragor som beror arbetet i relation till det jag en gdng upplevt som min
kallelse hor ocksa till arbetet i arbetshandledningsgruppen. Det innebar
att gruppen kommer i beroring med djupa fragor i trons varld, och darmed



har arbetshandledningsgruppen ocksd en given andlig dimension med in-
byggd teologisk reflektion.

Mainga génger handlar arbetshandledning om forhallningssatt i prak-
tiken. Dar far gruppdeltagaren hjalp i form av de andras reflektioner och
erfarenheter vilka kan bidra till I6sningen av det presenterade problemet.
Nya infallsvinklar pd ett problem som fran borjan verkat olosligt vicker
den egna kreativiteten till liv, och man kan finna nya satt att handla dar
allting forut tycktes stangt.

Arbetshandledning medfor ofta att arbetsglddjen blir storre, att man
finner forhallningssatt som gor att arbetet inte tar pa krafterna utan istallet
blir inspirerande.

Fortroende i gruppen

En given forutsattning for att arbetet i en arbetshandledningsgrupp over-
huvudtaget ska kunna fa betydelse dr att det finns fortroende i gruppen.
Diar maste vara en anda av generositet, sd att gruppens deltagare inte
kanner sig krankta nar de presenterar ndgot som ar svart for dem. Inte
heller nimner man ndgra namn nir man talar om nigon utomstiende.
Det dr den beridttande som star i fokus. Vad ar din svarighet i just detta?
Vilken ar den stora fradgan som du 6nskar hjalp med att reda ut? Ibland
far man hjilp av andras berittelser, ibland av andras reflektion medan
man sjilv sitter som observator en stund. Givetvis maste tystnadsplikten
vara en sjalvklarhet. Ingen berattar utanfor gruppen om nagot man hort

1gruppen.

Friskvard och kvalitetssakring

Minga yrkeskategorier i manniskovardande yrken, exempelvis psyko-
terapeuter och socialarbetare, har fortlopande handledning som hor till
arbetet och ar en forutsattning for att uppratthdlla kvalitén i arbetet. Dar
riknas kostnaden for handledningen som en lonebikostnad.

S& dr inte alltid fallet vad géller kyrklig arbetshandledning. Det hiander
att arbetsgivaren ser arbetshandledning som en kurs bland andra, och de
anstillda far g i arbetshandledning som alternativ till annan fortbildning.
Det ir onskvirt att komma bort fran det sittet att se, eftersom handled-
ningen da inte ses i kvalitetssakringssammanhang eller som en del av per-
sonalvarden utan som kurs eller fortbildning.

I vér tid drabbas manga minniskor, ocksa i kyrklig arbetsmiljo, av
utbranningssymptom, utbrandhet och utmattningsdepressioner. Det dr
darfor angeldget att det ses som en sjalvklar tillgdng for att kunna skota sitt
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arbete pa ett gott satt att man gar i handledning i olika omgangar. Arbets-
handledning ar ett kvalitetssakringsinstrument.

Det dr i dag dessutom en stor uppgift for arbetsgivare att ta ansvar for
sina anstilldas halsa. Man kan se arbetshandledning som en slags frisk-
vard som hjalper de anstillda att behalla arbetsgladjen och att utvecklas i
arbetet. Och vilken forsamling skulle inte vara betjant av det?

Christina Lovestam dr prastvigd 1977. Hon arbetar som psykoterapeut
vid S:t Lukas i Alingsds. Arbetshandledare sedan 1992. Forfattare.

Nir manga moéts ...



Arbetshandledning 6kar forstaelsen for
andra yrkesgrupper

Av Lars Sverkstrom

DET FINNS STORA FORDELAR MED ATT ARBETSHANDLEDNINGSGRUPPER
BESTAR AV OLIKA YRKESFORETRADARE, AR HETEROGENA. FORSTAELSE
OCH INLEVELSE STARKS.

Mina erfarenheter dr baserade pa foljande forutsattningar: Jag har hand-
lett grupper bestdende av praster, diakoner och forsamlingsassistenter.
Gruppernas sammansattning medforde konsekvenser for mina tankar om
gruppsammansattningens betydelse vad avser det som nedan foljer under
rubrikerna ”Forstéelse for andra yrkesforetradares problematik”, ”Under-
latta arbetsledning”, ”Lattare forstd chefen” och ”Kompetenshojning”.
Jag har sett stora fordelar med grupper bestdende av olika yrkesforetra-
dare vilket inte, tror jag, hindrar att det kan finnas situationer nir man
handleder en speciell yrkeskategori.

Vad skulle arbetshandledning kunna innebara?

1. Forstdelse for andra yrkesforetradares problematik. Genom aktivt
lyssnande fordjupas forstdelsen, och missforstand pa det praktiska planet
kan elimineras. Virderingar — teologiska, pedagogiska, religionspsy-
kologiska — kan ventileras utifrdn djupare forstaelse dn diskussionens.

2. Detovannimnda skapar en djupare inlevelse i andra yrkesforetradares
situation. Det dr en helt annan sak att motas utifrdn teoretiska kun-
skaper om andras arbetssituation dn att motas i den brottning med
problem som dger rum i handledningsgruppens sokande efter djupare
forstdelse och sokande efter vagar till inlevelse och hojd kompetens.

3. Handledningen utgdr fran en pedagogisk modell med bearbetning av
inlarningsmotstand och motstdnd mot forandring. Handlednings-
gruppen kan ses utifran systemteori. Handledningen innebar ett for-
andringsarbete. Forandringen sker genom den kompetenshojning som
skapas dels genom forstdelse och inlevelse, dels genom faktakunskaper
bibringade av gruppmedlemmarna och handledaren.

4. Handledning hjilper chefen att leva sig in i anstilldas problematik och
underlattar arbetsledning i den egna forsamlingen.
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5. Anstillda lar sig genom motet med en arbetsledare — chef — att se pro-
blem utifran chefens perspektiv och kan fa hjilp med klarliggande av
de juridiska, ekonomiska och strukturella ramar som reglerar forsam-
lingsverksamheten.

6. Thandledning lir man sig kommunikation. Handledningsgruppen blir
en kommunikationsmodell for presentation av problem och for aktivt
lyssnande. Problemlésningar och konflikthantering kan ta sin borjan i
handledningen diar man i lugn och ro far prova och forkasta egna och
andras idéer och modeller.

7. Handledningen ger mojlighet att uttrycka fragor och tveksambhet eller
vanmakt infér manniskor och uppgifter och att bearbeta den egna rol-
len.

8. Genom forbittrad kommunikation och inlevelse kan arbetsklimatet bli
mer positivt. Granser till egna medarbetare betriffande kompetens och
personlighet kan tydliggoras genom samtalen i handledningsgruppen.

Efter dessa atta saligprisningar — det teologiska foredomet behover ej kom-
menteras — vill jag som sammanfattning viga pastdendet att det viktigaste
i handledningen dr det forandringsarbete som handledningen kan inne-
bara for deltagaren: forandring av sig sjdlv och den egna synen pa arbets-
uppgifter, medarbetare och arbetsledning. For framtiden ar det viktigt att
Svenska kyrkan aktivt hjdlper de anstillda till mognad och kompetens-
hojning. Arbetshandledning kan vara ett utmarkt instrument for bada de-
larna.

Lars Sverkstrom dr prdstvigd 1962. Han bar arbetat som prdast i Karl-
stads och Strangnds stift. Arbetshandledare sedan 1992.



Vad betyder handledning for mig?

Av Margareta Nordin

Jaghar deltagitistiftets grupphandledning under tre terminer. Som arbets-
ledare for en stor personalgrupp och i moten med manniskor ar det nod-
vandigt for mig att ha nagon eller ndgra att reflektera tillsammans med.
Handledning betyder att i samtal med gruppen och handledaren fa analy-
sera mina och ovrigas funderingar och bekymmer i arbetssituationen.

Det ar jatteviktigt att ibland komma utanfor sjalva arbetsplatsen och
att samtidigt kdnna att man kan vara trygg i en grupp. Det ar ocksa viktigt
att fa andras synpunkter och hjilp att komma vidare. Att lyssna pa andra
innebdr att man inte sjalv ar i fokus. I detta att fa andras syn pa det egna
arbetet lir man sig mycket. Man blir inte fastlast utan béttre rustad att se
med nya 6gon.

Margareta Nordin dr diakon och forskoleforestindare i Solna forsam-
ling
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Arbetshandledning nyckel till mognande
och utveckling

Av Anders Hogberg

ARBETSHANDLEDNING HAR BETYDELSE FOR SAVAL YRKESIDENTITET
SOM PERSONLIG UTVECKLING.

Under mina forsta atta ar som forsamlingsprast arbetade jag utan arbets-
handledning. Darefter har jag arbetat i snart sex ar som sjukhusprast och
haft kontinuerlig arbetshandledning i grupp. Visserligen dr det tva olika
tjanster och de kan inte riktigt jaimforas, men for mig har bytet av arbete
inneburit en viktig skillnad som har att gora med just betydelsen av hand-
ledning.

For mig ar detinte for stora ord att sdga att arbetshandledning kan vara
sjdlva nyckeln till en fordjupning av yrkesidentiteten och, som i mitt fall,
till att mogna och utvecklas som sjdlavardare. Jag har ocksa fatt upptiacka
att arbetshandledning i grupp 4r en mojlighet att finna nya och konstruk-
tiva vigar for det arbetslag jag ingatt i.

Mot denna bakgrund, och med ansvar for regelbundna stodsamtal med
olika personalgrupper pa det sjukhus dar jag arbetar, var det med stort in-
tresse jag paborjade utbildningen for blivande arbetshandledare 1990. For
mig har den blivit en spannande uppticksresa i vad arbetshandledning kan
vara. Ibland har jag kdnt mig forvirrad och undrat hur jag skall fa ihop det
har med arbetshandledning i grupp—vad ar detegentligen och vad ar detinte?
Mona Pertoft har givit sina tydliga ramar, men hur skall man fa ihop dessa
med alla de andra foreldsningarna, inte minst det systemteoretiska tinkande
som Einar Oritsland och Torbjern Andersen introducerade for mig.

Det nya borjar i kaos

Forsta gangen jag laste ”Fran paverkan till medverkan” var det inte myck-
et jag forstod. Framforallt var det svart att forena mitt psykodynamiska
tankande med detta nya. Jag tog fasta pd en mening i boken: ”Det nya livet
borjar inte med ett givet schema, utan i kaos” (sid 77). Inte kan jag sdga att
jag borjatett nyttliv, men for mig har det systemteoretiska synsattet tillfort
en ny dimension i synen pa hur arbetshandledning i grupp kan utvecklas.

Och hir vill jag tillfoga att det har varit stimulerande for mig att ha Kerstin



Hopstadius som handledare med hennes praktiska tillimpning av vad sys-
temteori kan innebira i ett handledningssammanhang.

Inte minst har det varit av stor betydelse att fa lyfta upp en del kniviga
problem pé ndgon slags metanivd, for att hitta det specifika i att arbeta
inom kyrkan och darmed f3 en storre forstdelse for problemen. Men visst
skulle det ha underlattat om viredan inledningsvis fatt klart for oss att man
inte behover dverge sina tidigare insikter for att borja tillimpa systemteori.
Det kdndes befriande nir Torbjorn Andersen under fjarde kursveckan sa
”att man md icke omvindas till systemteori for och bruke det”. For mig har
denna utbildning i sin helhet varit mycket positiv.

Daremot har jag nu efterdt forstatt att jag saknar kunskaper i organi-
sationspsykologi och organisationssociologi. I min 6vningshandlednings-
grupp har problemen till stor del handlat om samarbetsproblem och orga-
nisationsproblem. Detta tillsammans med behovet av att systemteoretiskt
fundera 6ver kyrkans specifika kultur gor att det kanske skulle behovas en
fordjupning av vad kyrkan som system ”odlar” for problem, eller snarare
vilka problem som just blir problem i kyrkan.

Nir jag tanker pd framtiden och vilken betydelse arbetshandledning
skulle kunna ha for kyrkan undrar jag forst om det finns ett motstand mot
arbetshandledning och vad detta motstand i sa fall beror pa? Brevet som
biskoparna skrev for ndgot ar sedan om tystnadsplikten for oss praster
handlade ocksd om arbetshandledning och framférallt om risken med den.
Denna risk brukar ibland en del praster anfora som skil da man ej vill delta
i arbetshandledning, risken att konfidenten skulle bli avslojad och risken
att man skulle *gotta” sigiandras problem. Detta synsitt visar pd att man
inte vet vad arbetshandledning handlar om.

?Forakt for svaghet”

Fokus i handledning ligger inte pa vem konfidenten kan tiankas vara utan
pa mig som sjalavardare. Det ar jag som ar foremal for uppmarksamhet.
Och det tror jag i sig ar svart i kyrkan. Vi dr anstidllda for att ta hand om
svaga och for att hjalpa manniskor i utsatta situationer. Det dr vi hjal-
pare som ar de starka. Det finns kanske i kyrkan en uppdelning i vi och
dem fastdn evangeliet talar ett annat sprak. Vi dr i var tjanst inte bara
med var utbildning, vara kunskaper. Vi dr ocksa i var tjanst (inte arbete)
med vart kall, var tro, vart liv, det vi funnit — dirmed maste vi ocks3 vara
starka. Kanske bar vi inom kyrkan pa ett ”forakt for svaghet”, var egen
och andras, nir visd att siga ar pa den ritta sidan. Hur kan vi komma 6ver
eller igenom det?
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Ja, detta var lite tankar fram och tillbaka. Om jag fir onska for fram-
tiden vill jag fortsdtta sd hir: Jag hoppas att arbetshandledning i olika
former, och inte minst i grupp, kommer att bli en naturlig del av arbetet
i kyrkan. Precis som det finns en rubrik i budgeten for utbildning och in-
ventarier bor det finnas en for handledning. Jag onskar att handledningen
forst och framst skulle upplevas som en oas i arbetet, en rastplats dir man
far mojlighet att ge uttryck for allt det svara man ofta moter. I den 6ppen-
heten kan man forsoka finna vagar framat. Det dr juisig orimligt att tro att
praster, diakoner, pedagoger och andra som dagligen méter manniskors
utsatthet bara skulle kunna arbeta vidare ar efter ar utan att stanna upp
och reflektera over sitt arbete, sina forhdllningssatt med mera.

For kyrkan skulle arbetshandledning betyda hjalp att

—fordjupa den egna yrkesidentiteten, skapa forstaelse for andra yrkes-

kategorier i kyrkan, forebygga och hantera konflikter, forhindra ono-

digt skvaller, fa hjdlp att tala om saker ddr de hor hemma, alltsd inte

”pysa” i korridoren utan i arbetshandledningsgruppen

—integrera Gud i det vardagliga, jordiska

— Oka forstaelsen for kyrkans specifika kultur

— fordjupa samarbetet, utveckla arbetslaget, forhindra utbrandhet.

For egen del ser jag en mojlighet i arbetshandledningen att utveckla sjila-
varden i kyrkan. Kyrkans folk dr ofta bra vid det forsta samtalet, det akuta.
Men vad hander sedan? Finns det rum for en fordjupning i samtalet med
diakonen eller pristen, eller stannar samtalet bara vid ytan. Ar det bara pa
ytan vi ror oss i kyrkan, samtidigt som vi vet att all viktig forandring sker
pa djupetaven manniska? Detdr inte heltlatt att vara forsamlingsprast, att
vara darisittarbete med privatliv, familj och allt och samtidigt vara en god
sjalavardare. Hur skall grianser sittas? Och, framfor allt, hur skall doérrar
Oppnas sd att prasten eller diakonen far mojlighet att ocksd vaga fordjupa
de sjalavirdande samtalen.

Anders Hogberg dr prastvigd 1980. Han arbetar som klinikprast vid
psykiatriska kliniken pd Ersta. Arbetshandledare sedan 1992.

"Den hir artikeln skrevs efter avslutad arbetshandledarutbildning 1992.



Kyrkans arbetshandledning
forstarker larandet

Av Pdivi Pykaldinen

ARBETSHANDLEDNING AR ETT SATT ATT LARA. ARBETSHANDLEDARENS
UPPGIFT AR ATT UNDERLATTA FOR DEN HANDLEDDE ATT UTVECKLAS
FRAN SINA EGNA UTGANGSPUNKTER.

Vad har jag lart mig genom denna utbildning teoretiskt och praktiskt?
Arbetshandledning handlar om att granska sitt eget arbete: lyfta fram sina
egna arbetsrutiner, sitt sdttattarbeta, att vara ansikte mot ansikte med sina
arbetsuppgifter, attanvianda sina egna erfarenheter som utgangspunktila-
randet och i den egna utvecklingen.

Arbetshandledning ar ett sitt att lara sig av sin situation som helhet,
med koncentration pa relationer. Det dr en dynamisk process genom vil-
ken den handledde kan fa hjalp att lira sig ndgot om sig sjilv, om sin roll i
tjansten, om de manniskor hon tjanar, den miljo hon arbetar i.

Arbetshandledarens uppgift ar att hjdlpa de handledda att utvecklas
utifrdn sina egna utgangspunkter i stillet for att tvinga pa dem sina egna
uppfattningar. (Det hir forhdllningssattet tycker jag att ledningen for ar-
betshandledarutbildningen har lyckats formedla valdigt tydligt).

Inte tolka eller ge rad

Utmaningen for arbetshandledaren adr att koncentrera sig pa att forsta de
handleddas synpunkter utan att tolka eller ge rad. Kdrnanihandledningen
bestdr av att hjdlpa de handledda att hitta sina egna satt att utova yrket i
sina egna sammanhang utifran sina egna virderingar, kunskaper och erfa-
renheter. Som arbetshandledare behover jag ”grundliggande terapeutiska
fardigheter, som att lyssna istillet for att gissa, att reflektera i stallet for
att forvranga det klienten menar, och att bekrifta i stallet for att forvirra
klienten” (ur boken ”Det existentiella samtalet. Ett perspektiv for psyko-
terapin.” Emmy van Deurzen. Natur och kultur).

Just nu, efter att ha borjat mitt arbete pa sjdlavardscentrum i Lin-
kopings stift, konstaterar jag att jag som “nyborjare” stdr i en problema-
tisk situation: Jag mdste utfora mitt arbete fastin jag inte i nigon storre
utstrackning formar integrera teori och praktik. Men jag dr siker pa att de
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kunskaper och teorier jag skaffat mig under utbildningen sakta kommer
att forvandlas till en brukskunskap. Ulla Arnell skriver i tidskriften Insikt
1999: “Teorier dr instrument, maste provas och erovras.” Teorier dr inga
sanningar utan redskap och forstaelseinstrument. Just nu ldter jag mig vila
i det att arbetshandledning lirs in genom traning. Detta géller bdde hand-
ledaren och de handledda.

Identitet inte konstant

Som sverigefinlindare, en ”tvalindare”, har jag brottats mycket med iden-
titetsfragor. Under utbildningstiden har jag fatt djupare forstaelse for min
egen identitetskris och borjat hitta en styrka i det. Det har kidnts bra att
fa problematiken bekriftat med hjilp av Lars Lorentzon (psykolog och
forfattare; foreldsare vid arbetshandledarutbildningen). Att forlora sin
identitet ar en pldgsam upplevelse. Identitet ir ingenting konstant. Person-
ligheten ar i stindig tillblivelse: Identiteten bildas stindigt i relation till
individens befintliga omgivningsgrupp.

Och sa Lars Lorentzons fraga till oss i gruppen: Varfor har ni valt den
har utbildningen, vilka motiv har ni? Jag kom pa ndgonting for mig valdigt
viktigt: Den har utbildningen ar mitt sitt bryta min isolering i Svenska
kyrkan. Fran ett oforankrat sitt att vara i Svenska kyrkan stravar jag efter
att hitta ett forankrat sitt att arbeta. Jag viljer att ta plats i Svenska kyr-
kan. Och nir jag gor sa har betalar jag ett pris genom att skapa avstind
till de sammanhang som tidigare varit “mina egna”, det vill saga Svenska
kyrkans sverigefinska och finsksprikiga arbete. Efter utbildningen och ef-
ter det att jag borjat mitt arbete pd sjalavardscentrum har jag stott pd en
identitetsfraga till: Vem ar jag i det har sammanhanget? Jag maste skapa
och erovra utrymme for mig sjalv som en arbetshandledare utan terapeu-
tutbildning.

Under utbildningen har jag blivit medveten om och upptickt gruppen
P4 ett nytt sitt, fran ett nytt perspektiv. Med hjilp av Lars Lorentzons bok
Gruppen harjag forstatt vikten av att vara uppmarksam pa gruppens psykis-
ka falt, matrix. Som handledare i en grupp ar det bra att hela tiden vara med-
veten om att bdde ”du” och ”jag” dr beroende av ett *0ss”. Och lika viktigt
ar det att vara medveten om att detta ”oss” dr varken ”du” eller ”jag” utan
en sorts ”vi tillsammans” — och att det gar at kraft och energi for att jobba i
en grupp och uppticka de helheter vi bidrar till att skapa och skapas av.

Min egen erfarenhet dr att det inte 4r i forsta hand vad handledaren gor
och siger, utan vem och hur han eller hon dr, som har betydelse. Hela hans
eller hennes vara bistar processen i gruppen. Detta har jag fatt bekriftat i



den grupp som jag handlett under utbildningen liksom i gruppen for hand-
ledning pa handledning.

Jag har ocksa pa ett nytt satt blivit medveten om gruppens tendens att
sOka uppritta omnipotenta ledarroller — med handledaren som objekt.
Handledaren kanske forestills besitta en gudomlig vishet, hjaltens mod
och styrka eller forkroppsliga messianska frilsningskonster. Men for mig,
just nu, handlar detta att vara arbetshandledare om att erévra en personlig
auktoritet och undvika diken, att avsdga sig all auktoritet och att gora sig
till en obestridlig sddan (fritt efter Lars Lorentzon: Gruppen — skeenden
och forestillningar). Att vara balanskonstnir, lindansare, 4r en konst. Jag
har 6vat denna balanskonst dels genom min invandrarbakgrund, dels ge-
nom att ha arbetat 1§ ar som prast for finsksprakiga med mycken oférut-
sagbarhet och tuffa rollférvantningar.

Kontext ger mening

Den bild fran utbildningen till arbetshandledare som starkast lever fér mig
just nu ar bilden av att ett samtal ar att ga i den andres landskap, tradgard.
Det kriver forsiktighet och nyfikenhet, uppmarksamhet pa att kontakty-
tan alltid 4r 6m och skor. Jag behover forstd att en dialog alltid sker 6ver
granser, att granser ska respekteras och att mote med en annan minniska
ar mote med det okidnda.

Det systemiska tinkandets budskap, att kontext ger mening, fascinerar
mig och vicker min nyfikenhet. Det har ocksa hjalpt mig mycket i mitt
projektsom har handlatom attintegrera och férankra det sverigefinska ar-
betet i Svenska kyrkan. I mitt arbete som arbetshandledare vill jag komma
fram till en systemisk forstdelse for problematiska interaktionsmonster.
Jag vill forsta att den person en manniska dr, hennes identitet, har utveck-
lats och fortfar att utvecklas i ett stindigt pdgdende samspel med andra.
Det ar just samspelet — kommunikationen mellan manniskor i ett gemen-
samt sammanhang — som 4r intressant.

Arbetshandledarutbildningen har f6rt mig in i frdgornas fascinerande
varld. Jag inser nu att frigorna ar viktiga, att det ar en konst att finna cir-
kulariteten (veta att jag inte vet, friga och fortsitta fraga, inte ge svar). Jag
ser mig som en uppticktsresande. Jag ar ute for att gora en ny upptickt.
Samtidigt ar jag medveten om hur fangen jag sjalv och de jag handleder ar
i det ”mekanistiska paradigmet”. Det dr latt att linjara frdgor och orsak-
verkan-tinkande tar 6ver. Det ar sa l4tt att tinka att handledning ar ett
sammanhang dir man far svar istallet for en motesplats dar man far moj-
lighet att kdnna sig delaktig. Vi nirmar oss livet som ett problem som ska
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losas i stdllet for att byta perspektiv och undersoka vilken vér eller min
relation till de yttre forhdllandena ar. Radgivningens svaghet ar ju att man
inte ser helheten. Idealet dr kanske att pad ett andamalsenligt satt kunna
integrera det linjara och det cirkulara sittet att utforska verkligheten.

For mig blir det allt viktigare att erovra det systemiska paradigmet:
utveckla ett forhillningssitt med en positiv nyfikenhet vilken upplevs som
respekt och skapar utrymme for den dialog som i sin tur kan bli en ram for
forandring.

Handledaren har ansvar for processen

Som arbetshandledare i en grupp ar det viktigt att vara medveten om att
jag som handledare ska

— taansvar for handledningsprocessen men inte for arbetet

eller klienten

— visa 0msinthet, empati, humor och viarme

forstd att jag ar iakttagen

hjilpa deltagarna i gruppen att se sina val

forsoka bade se det specifika och vaska fram det gemensamma — frin
det specifika till det allmdnna (Exempel: Ett svek — Har du svikit ndgon?
Vad hinder nar man ar feg, radd, arg?)

— undvika att underskatta erfarenhet, radsla o.s.v.

— ha fokus pa arbetet: att man pratar om den professionella rollen, att
upplevelser i samband med arbetsuppgifter skall medvetandegoras

och bearbetas

— visa pa att en dragning (en deltagares berittelse) dr investering i

egen utveckling

hélla tider, sdtta granser

vara medveten om att som vi 4r i gruppen, sd dr viilivet
lata bli att borja med kaffe
— visa att tystnad i gruppen kan handla om att ge utrymme for tankar

och kinslor

— skydda gruppen, vardesitta gruppen, vara lojal mot gruppen
— vara uppmirksam pd monster

— formedla ett forhallningssitt i gruppen att det ar tillatet att
problematisera, vrida och vanda, att undersoka och granska sina
egna forhallningssatt

— skapa perspektiv, kunna metakommunicera

— vara medveten om att forandring av ramar far konsekvenser

— seen process utan att uppslukas av den



I handledningsgruppen skapas nya perspektiv, ny éverblick.

— tala om vad jag ser i gruppen
— veta vilken lokal jag vill ha till arbetshandledningsgruppen.

Handledaren star till forfogande

Som arbetshandledare i en grupp vill jag

—erbjuda mina handledda (anstillda, fortroendevalda och frivilligarbetare
i trossamfundet Svenska kyrkan) att under en viss tid och i ett bestimt rum
vara samman med dem och tinka och reflektera tillsammans med dem.
Denna definition for tankarna till den existentiellt arbetande terapeutens
satt att arbeta. Man ska vara varken dirigerande eller ickedirigerande i sitt
forhéllande till klienten. Det handlar om att helt enkelt sta till forfogande
for klienten och ha for avsikt att beakta sin paverkan péa klienten. Viktiga
ord for mig som arbetshandledare att ha med i arbetshandledningssitua-
tionen dr respekt for autonomi och sjilvstindighet. Arbetshandledning
handlar i grund och botten om att utveckla den handleddes egen profes-
sionalitet, att sdtta granser och bearbeta egna reaktioner, kanslor och at-
tityder, svarigheter och mojligheter i en aktuell arbetssituation. En fraga
som verkar komma upp allt oftare dr: Vad innebar det att vara kyrkligt
anstilld? Speciellt viktig dr den har frigan nu nir kyrkan och staten har
gatt skilda vagar och kyrkan riskerar att bli en organisation i kris. Det
rader en vixande osikerhet kring ekonomi och strukturforandringar. Det
stills storre krav pa samarbete och arbetslagstinkande. For méanga tycks
den hir utvecklingen innebara hot mot den egna yrkesidentiteten, en iden-
titet som ofta bygger pa revirtinkande, gransloshet och givna roller och
traditioner. Dessutom finns det inte alltid mojlighet att prata om den hir
sortens oro pa arbetsplatsen



—erbjuda en mojlighet att erfara hur det ar att bli tagen p4 allvar. Den
som inte sjilv har blivit tagen pa allvar vet inte hur man gor. Den som gar
i arbetshandledning fir en erfarenhet av att bli lyssnad pd. ”Att inte bli
lyssnad pa dr som att bli utsatt for inre vald. Det dr som att bli fornekad i
sin existens. Nar vi viljer att inte lyssna, vilket vi ofta gor, fornekar vi inte
bara den som talar, utan ocksa oss sjdlva” (foretagsekonomen Klara Pihla-
jamaki, doktor i foretagsekonomi med organisatorisk utveckling som spe-
cialomréde)

—lyfta fram det viktiga i medvandrarskapet. En deltagare i min grupp sade
sa har: ”Jag visste inte hur viktigt det ar att bli bekraftad. Jag behover be-
kraftelse. Det har jag lart mig i den hdr gruppen.” En annan konstaterade
att gruppen hade hjalpt mycket genom att stilla fragor och ifrdgasitta,
aven om det hade kints jobbigt ibland. Genom arbetshandledning lar man
sig tanka om, hitta nya perspektiv, distansera sig och pa s3 sitt bryta las-
ningar i arbetssituationen. Genom arbetshandledning kan man bearbeta
”ensam ar stark”-tankandet och se att det ar naturligt att behva varandra,
naturligt att lyssna pa andra, att fa bekraftelse och att bli problematiserad
— medvetandegora vikten av att stanna och leta efter djupdimensionen i
tiden. Arbetshandledning ar tid for eftertanke. Eller som en av deltagarna i
min grupp uttryckte sigiutvarderingen: " Tideniden har gruppen har varit
som en oas i vardagen”

—lyfta fram vikten av att vaga satta granser. Som Tommy Hellsten skriver
i sin bok ”Flodhast pa arbetsplatsen”: ”Man ska inte ligga p4 marken om
man lider av fotavtrycken pa ansiktet”

— genom arbetshandledning tillsammans med gruppen hjilpa den hand-
ledda att komma in i ett dialogforhallande till sitt arbete. Detta i sin tur
skulle kunna hjilpa den handledda att utifran sina egna erfarenheter ut-
veckla ny kunskap. Syftet ar att han eller hon, utgdende fran iakttagelser
och insikter i arbetet, utvecklar sin brukskunskap och lir sig veta vem han
eller hon ar i sin yrkesutovning.

Handledaren erbjuder ett forhallningssatt

Jag vill citera Tomas Transtromer: Tva sanningar nirmar sig varann. En
kommer inifran, en kommer utifrdn och dar de mots har man en chans att
fa se sig sjalv.” Arbetshandledarens uppgift ar att hjalpa de handledda att
utvecklas utifrdn sina egna utgdngspunkter. Jag vill garna formedla ett
forhallningssitt som hjilper den handledde att se att det ar tillatet och vir-
defullt att bry sig om sig sjdlv, att ingen ar ”bara” nigonting. Att anvianda
sig sjalv som verktyg i arbetet tar pa krafterna.



Jag ar overtygad om att det finns en massa kunnande inom arbets-
lagen. Arbetshandledning 4r formedling av kunnande. Utgadngspunkten
ar att alla har ndgonting att bidra med, alla ar viktiga. Det ar viktigt att
synliggora det sd kallade tysta kunnande som har med egna upplevelser,
misslyckanden, lidanden och gladjeimnen att gora.

Jag vill formedla ett forhdllningssatt som gor det mojligt att undersoka
sina egna Overtygelser i stallet for att enbart reda ut vad som gick snett. Det
ar viktigt att gora det mojligt for de handledda att etablera en jag-du-rela-
tion till sig sjilv. Till exempel for att kunna stanna upp och fundera: Ar det
har lage for att strida eller ska jag ligga lagt och gilla laget. Som handledare
vill jag utga fran den existentiella positionen. Den existentiella positionen
ar tro pd manniskors formaga att skapa mening och ordning trots det kaos
och den orimlighet som tycks rada. Syftet ar att hjdlpa klienten att kunna
”std pd egna ben”. Fran en autonom position kan man sedan se att relatio-
ner till andra kan f4 en ny mening. I stillet for att kinna sig hotad av andra
eller tro sig vara tvungen att hota andra for att forsvara sig sjalv, kan man
nu tanka sig att samarbeta med andra och uppleva 6msesidig respekt.

Uppticka egna resurser och begransningar

Jag vill formedla ett forhallningssatt som tilldter och gor det mojligt att ta
upp sddana fragor som dr kontroversiella och kan upplevas som svdra. En
sddan fraga kom upp i den grupp jag handledde under utbildningen. Det
handlade om homosexualitet och partnerskap. Det blev ett levande tanke-
utbyte i gruppen. Alla tyckte inte lika, men erfarenheten av att fa reflektera
kring detta dmne var viktig. Jag tdnker sa har: Det dr viktigt att fa kontakt
med sina egna granser, begransningar. Paul Tillich havdar att det ar just
inom gransomradena utvecklingen och tillvixten blir mojlig.

Jag vill formedla ett forhallningssitt som uppmuntrar den handledde
att anvanda sig sjalv, uppticka sina egna krafter och resurser men ocksa
sina egna morka sidor och begransningar. Det viktigaste ar inte alltid att
veta hur man ska l9sa en besvarlig situation pa arbetsplatsen utan att viga
stanna upp och tillsammans utforska, tanka hogt och leta efter det som
pdgdr, genom att lyssna och utbyta tankar kring en situation eller hindelse
i ett sammanhang. Arbetssituationen kan betraktas som en lirobok som
man lar sig att ldsa och forsta tillsammans med andra i arbetshandled-
ningen. ”Med hjilp av den hdr gruppen har jag blivit tuffare. Jag har borjat
vaga stilla krav och det kdnns bra. Alla kanske inte tycker om det, men
det farjagta”, sade en i arbetshandledningsgruppens utvirdering. Jag har
lart mig att den handledde kan ta det som hidnder i arbetshandlednings-
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situationen med sig till sina egna sammanhang och pa sa satt bidra till att
arbetsklimatet pd den egna arbetsplatsen forandras. Arbetshandledning i
grupp uppmuntrar manniskor att se sina alternativ och val och férmedlar
ett perspektiv: Det finns utrymme for att vilja, men varje val har sitt pris.
Den handledde far mojlighet att tillsammans med gruppen undersoka hela
det spektrum av mojligheter som finns i en viss situation och utvecklar for-
madgan att bedoma effekter och konsekvenser av sina handlingar.

Inspirera till arbetshandledning

Att inspirera till arbetshandledning handlar om att férankra arbetshand-
ledningen i befintliga strukturer. Man kan stilla fradgan: Hur manga av
stiftets utbildningar, kurser och dterkommande traffar skulle kunna for-
vandlas till en regelratt kontinuerlig arbetshandledning? Ju mer jag tanker
pa arbetshandledningens situation i Svenska kyrkan, desto djupare rynkor
firjag pd min panna. Min fraga dr: Hur mar arbetshandledningen i Svens-
ka kyrkan? Jag har mott manga manniskor som 4 ena sidan har daliga
erfarenheter av handledning i grupp och 4 andra sidan berommer enskild
handledning, som, vid en niarmare granskning, tycks vara ndgon form av
stodsamtal dar arbetet och sittet att arbeta hamnar i bakgrunden.

Jag har med mig lite av det finska sittet att tanka kring arbetshandled-
ning. Jag forstdr att Finland har haft lingre tid att etablera arbetshand-
ledning i strukturer och organisation. Man siger att arbetshandledning
ar nagonting som har vuxit underifran och blivit en naturlig del i kyrkans
fortbildningsprogram. Samtidigt har man pa ett mycket medvetet sitt ar-
betat for att skapa utrymme for arbetshandledning. Numera kallar man i
Finland arbetshandledning arbetsplatsfortbildning. I &r far Abo/Kaarina
forsamlingar en arbetshandledartjinst.

I och for sig tror jag mer pa att férankra dn att enbart inspirera. Men
man kanske skulle kunna hitta fler kopplingar till de forandringar som
sker just nu inom kyrkan. Det kanske ér sd att kyrkan ar pa vig att bli en
mer professionell organisation. Det kanske ar sd att de som dr anstillda
i trossamfundet Svenska kyrkan kommer att mota storre krav vad galler
sattet att arbeta. Detta i sin tur kommer att skapa forvirring och behov av
att utvecklas.

I andra yrken, inom andra organisationer dar man jobbar nara man-
niskor och med méten med manniskor, ar arbetshandledning en viktig del i
utvecklandet av yrkeskompetensen. Det kanske ar mojligt att starta arbets-
handledningsgrupper men kalla dessa grupper ndgonting annat, till exem-
pel arbetsrelaterade avlastningsgrupper, grundgrupper, stressgrupper.



Overhuvudtaget tror jag det 4r viktigt att pa nagot sitt avdramatisera
och vitalisera sjilva begreppet arbetshandledning. Min erfarenhet ar att
manniskor blir lite misstinksamma nar begreppet arbetshandledning lyfts
in i samtalet. Dessutom verkar det vara s att motstandet vacks extra latt
ndr man anar att man maste jobba med sig sjalv. Det ar modosamt. Det
ar ju sd att alla vill till oasen, men fa vill ga larandets okenstracka till kun-
nandets oas.

Snygg information

Sa har tror jag man kan borja: Det ar viktigt att ha ett positivt, lockande
och dynamiskt perspektiv nar man berattar om arbetshandledning. Den
skriftliga informationen ska vara kontinuerlig, tydlig, snygg och genom-
syrad av frimodighet:

Saknar du stod och uppmuntran i ditt arbete? Vill du fd bjilp med att bearbeta de egna

kinslor och reaktioner som uppstdr i olika slag av méten med andra minniskor i ditt ar- 8 7
bete? Liingtar du efter forindring, mognad och utveckling som yrkesperson? Vill du bha tid

och utrymme for reflekterande?

Arbetshandledning
—ger digmdjlighet att se pd det egna arbetet med nya perspektiv
—motverkar utslitning, utbrindbet, isolering i arbetssituationen
— stdrker den egna yrkesidentiteten
—ger 6kad forstdelse for de manniskor du maoter i arbetet.

Arbetshandledning ger dig tillfille att bearbeta erfarenheter
i arbetssituationen av

—egna attityder och forhdllningssitt

— svdrigheter och majligheter

—egna och andras forvintningar

—vad det innebdr att vara kyrkligt anstilld

Vi erbjuder arbetshandledning i grupp till alla anstdillda i trossamfundet Svenska kyrkan.
Gruppens storlek dr 4-7 personer. Gruppen triffas 1,5 timmar varannan vecka under 1,5
ars tid. Gruppen leds av en utbildad arbetshandledare.

Kostnad: 1 000:-/dr

Start: Sydby 15.09 kl 10.00 Katarinahuset (Sydgatan 4)
Nordbéle 17.09 kl 13.00 forsamlingshemmet (Kyrkogatan 5)
Osterstad 20.09 kl 10.00 konfirmandgdrden (Finnstigen 8)
Visterborg 21.09 kl 13.00 Lukasgdrden (Slottsgranden 1)

Tveka inte!
Anmil dig till arbetshandledning!
Ring till Hanna Handledare 013 - 13 13 44.

Arbetshandledning behover profileras tydligt som friskvard — som styrke-
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traning for yrkesidentiteten, aerobics i yrkesrollen, och som en fredad plats,
ett kreativt rum, en plats for reflexion. Jag pastar att dessa tva lite olika per-
spektiv pd arbetshandledningen inte utesluter varandra. De kan integreras.
Vi pé sjalavardscentrum i Linkoping vill ge arbetshandledningen en
tydlig profil och satsa pa kvaliteten. Numera heter vi Sjalavardscentrum
— motesplats for arbetshandledning och samtal. Det dr nodvandigt att
synliggora och profilera arbetshandledningen. Genom att foérankra och
synliggora kommer arbetshandledningen som begrepp att fa innehall och
utrymme i trossamfundet Svenska kyrkan pa ett nytt och naturligt satt.

Handledningen paverkar arbetsklimatet

Arbetshandledningen skulle kunna betyda ett nytt satt att kommunicera
och forhélla sig till arbetslaget och vardagsarbete. I det har sammanhanget
ar foljande 7 ord viktiga:

Dialog

Genom arbetshandledning kan man lira sig forsta vikten av att lyssna pa
varandra, respektera varandra, ta varandra pa allvar, uppskatta varandras
kompetens. Likasd lar man sig att det lonar sig att tala med varandra. Att
tiga ar inte alltid guld i gruppen. Pa det har sittet skulle arbetsklimatet i
manga forsamlingar bli 6ppnare och mer tillaitande. Det finns en oerh6rd
rikedom i medarbetarskaran. Ett ypperligt sitt att 6ppna 6gonen for den-
na rikedom idr arbetshandledning. ”Genom arbetshandledningen har min
uppskattning av dem som sliter med traditionellt forsamlingsarbete 6kat
fran ar till ar. Bland kyrkans anstallda finns det en riklig begdvningsreserv
och resurser for att mota ett varldslage som innehaller utmaningar” (leda-
ren for Kotka familjerddgivningscentral Veikko Sahla ijanuari 1994).

Helbetsperspektiv

Arbetshandledning i grupp utvecklar en formaga att se helheten i stillet for
att fokusera pa ”den egna sandlddan”. Arbetshandledning ger mojlighet
att upptacka att helheten bestar av delar och att alla delar ar viktiga men
inte likadana. I stillet for att utgd fran begreppet universum lar man sig
utgd ifrdn begreppet multiversum.

Fordandring

Arbetshandledning minskar — i och med att man uppmuntras att proble-
matisera—motstandet mot forandringar och hjilper till att identifiera stag-
nation samt avslojar destruktiva monster i arbetet. Till exempel kan man
borja tanka lite kreativt kring begreppet forsamling. Vilka tankar, kanslor,
bilder och associationer vicker ordet forsamling hos mig? Kan jag beritta



om mina tankar? Nar jag tinker pad min forsamling — kan jag i den kdnna
igen Luthers tanke om att vara Kristus for andra? Vad betyder den luther-
ska tanken att Kristi rike ar att alltid bara varandra? Vad betyder det att
man far vara fylld med barmhartighet och nad, trosta, bara, bota, varda?
Vad betyder detta i mina relationer i arbetslaget, nar jag moéter manniskor
i mitt arbete?

Fordjupning

I en arbetshandledningsgrupp kan man lira sig att formulera tankar och
bilder om sin tro, sin relation till Gud, sitt tvivel. Dar kan man ocksa upp-
leva hur viktigt det ar att sjalv formulera sin tro. Det dr betydelsefullt att
utveckla sin formaga att kommunicera sin kristna tro pa ett meningsfullt
sdtt for att kunna forverkliga sin kristna kallelse sa bra som mojligt i sin
arbetssituation. Det ar ju intressant att den sociologiska definitionen av
arbetet som kallelse innebér att manniskan i sitt arbete bor kunna bade
forverkliga sig sjalv och tjana andra.

Meningsfullbet

For att kunna arbeta meningsfullt dr det viktigt att ndgon gdng stanna upp
och tanka Over sitt arbete samt att f4 mogna som manniska i arbetet. Genom
arbetshandledning kan man finna ett meningsfulltsattatt arbeta, ett sdtt som
passar ihop med ens sirskilda nadegévor och personliga begransningar.

Trygghet

Arbetshandledning kan vara synnerligen anvandbar niar en ny medarbe-
tare borjar sitt arbete (och naturligtvis menar jag att detta behovs utover
introduktionen) eller nar en medarbetare som varit lang tid i tjanst behover
ny stimulans. Ytterligare vill jag plocka fram ndgra medarbetargrupper
som behover fa veta om mojligheten att f4 arbetshandledning: Alla de som
jobbar med sprakliga minoriteter (bland andra teckensprakiga, finskspra-
kiga och samer), de som har specialtjanster ( till exempel inom sjukhuskyr-
kan — speciellt assistenter och kyrkomusiker, fingelsepraster/-diakoner,
studentpraster/-diakoner ), kanslipersonal pa pastorsexpeditioner och
vaktmastare. Dessutom ska arbetshandledning ingd som en naturlig del i
alla langre utbildningar stiftet tillhandahéller.

Ansvar

Genom arbetshandledningen liar man sig tinka pa sin egen del i arbets-
situationen. Man lir sig stilla fragor till sig sjdlv: Ar jag offer? Ar det na-
gonting jag gor som orsakar att just den hir typen av situation uppstar pa
jobbet? Eller dr det ndgonting jag inte gor? Genom att tinka pa sin egen
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del i handelseforloppet slipper man att enbart skuldbeldgga sig sjalv el-
ler enbart ndgon annan. Genom att granska sin egen del slipper man den
hopploshet som uppstar nar man véltrar ansvaret helt pd andra. Genom att
se sig sjdlv i ett sammanhang [6ser man upp det gisslandrama som uppstar
ndr man isolerar sig i duktighetsfallan.

Pdivi Pykdldinen dr prdstvigd 198 5. Hon arbetar som stiftsadjunkt for
arbetshandledning och sjilavdrd i Linkopingsstift. Arbetshandledare
sedan 2000.

Kallor:

Uppsatsen priglas av mitt Linkopingsperspektiv och ir ett resultat av fritt kunskapande
utifrdn foljande kallor:

Egna erfarenheter som prist for finskspréakiga i Linkopings stift

Thorbjern Andersens och Lars Lorentzons f6reldsningar under Arbetshandledarutbildningen
Erfarenheter fran utbildningshandledning i grupp med handledaren Dan Stiwne
Erfarenheter fran handledning i grupp med handledaren Goéran Hellberg

Rapport Integrare — ett utvecklingsprojekt i Linkopings stift 1997-1999

Lars Lorentzon, Gruppen — skeenden och forestillningar, Raben&Sjogren 1985

Emmy van Deurzen, Det existentiella samtalet. Ett perspektiv for psykoterapin,

Natur och Kultur

Se tillbaka - blicka framdt, artikel av psykolog Ulla Arnell i Insikten 1999

Mona Pertoft och Birgitta Larsen, Grupphandledning med yrkesverksamma, Liber 1998
Facktidningen Socionomen 7/1993, 100 sidor om handledning i psykosocialt arbete
Harlene Anderson och Harold A. Goolishian, Fran pdverkan till medverkan, Mareld 1992

Karl Tomm, Systemisk intervjumetodik, Mareld 1997



Att omformulera sin historia

Av Gunnel Triskman

BERATTANDE OCH LYSSNANDE HAR STOR BETYDELSE I ARBETSHAND-
LEDNING. TILLSAMMANS KAN DE BIDRA TILL ATT PERSONLIG HISTORIA
SKRIVS PA ETT NYTT SATT.

Handledning kan bedrivas pa olika sitt. Den modell som lars utiav Svens-
ka kyrkan anordnade kurser for arbetshandledare och som jag anvinder
nar jag handleder benamns ”reflekterande processer” efter den metod som
Tom Andersen beskriver.!

I gruppen presenterar en person en berittelse (drende) for handledaren.
De 6vriga i gruppen lyssnar under tystnad. Medlemmarna pratar inte med
varandra utan var och en av dem talar med sig sjilv genom fragor i forhal-
lande till det berattade och den person som berattar. Nar den berittande
personen dr klar viander sig handledaren till gruppen, och berittaren far
drassig tillbaka ndgot och lyssna till gruppen som nu pa forfragan av hand-
ledaren delar de kdnslor som vickts genom berattelsen. Det ar betydelse-
fullt att som handledare halla i gruppen och att forst vdga stanna i kidnslan,
innan reflekterandet startar. Att inte ga for fort ur kdnslan utan lita den ha
sin verkan. Det dr frestande latt att g vidare efter en rundgang i gruppen,
men ytterligare djupa kanslor finns for det mesta och de kommer inte upp
forrdn man stannat till lite. Att tillata sig langsamhet i detta moment blir
for alla en utmaning och kan dven bli en rikedom.

Berittelsen tillhor berattaren

Den berittande personen erbjuds att kommentera den 6vriga gruppens
kdnslor och har da mojlighet att ta emot, kdnna igen, refusera eller ny-
uppticka hos sig sjalv. Darefter drar sig den berdttande personen ater till-
baka i lyssnande position och gruppen startar sin tanke-/reflektionspro-
cess. Ingen talar direkt till berattaren utan talet boljar mellan personerna i
gruppen pa ett frigande satt. Da reflekterandet ar klart, efter flera rundor,
bjuds ater berittaren, den intervjuade, in att delge gruppen vilka tankar,
reflektioner han fatt genom att lyssna till gruppen. Berittelsen tillhor alltid
berattaren, vilket man i slutet kan markera genom att fraga: ”Vad vill du
ta med dig fran detta handledningstillfalle?”

Min erfarenhet ar att denna modell fordrar att gruppen kan reflektera,
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har eller kan tilligna sig ett gemensamt sprak, det vill siga besitter en ge-
mensam kompetens. Detta innebar att den inte alltid ar tillimpbar i alla
grupper.

Ett tydligt uttalat avtal kring sekretessen mellan gruppmedlemmarna
ar ett maste. Det innebar att man gemensamt kommer overens om att allt
som sdgs i gruppen stannar dir, och tydliggor att om ndgon tror sig kinna
till ndgot drende skall han/hon omedelbart signalera detta for att tillfalligt
kunna lamna handledningen eller for att diskutera om detta skall behand-
lasien enskild handledning.

Grupper kan vara sammansatta homogent, till exempel fran olika ar-
betsplatser men med samma profession. I en icke homogen grupp kan man
bestimma sig for att man behover och kan ha handledning tillsammans.
Deltagarna kan ha olika professioner men arbeta inom Svenska kyrkans
verksamhet, eller man kan vara ett arbetslag inom en forsamling. Mojlig-
heterna att ta del av erfarenheter frdn en annans profession kan berika pa
ettibland ovantat och fornyande satt. I detta ligger ocksa mojligheten att fa
vidare forstdelse och kunskap om medarbetares svarigheter och gladje i sin
arbetssituation. Trots att man arbetar nira varandra vet man mycket litet
om den teamstruktur som dr mojlig, och 6nskvard att uppnd, nar det finns
tillracklig kunskap om varandras profession, arbetssitt och kunskapsom-
rade. Arbetet befruktar allas verksamhetsomrdden nir en storre dppenhet
kommer till stand.

Att starta en ny grupp ar alltid en utmaning och en fara. Hur tydligt har
jag som handledare behov av att strukturera en grupp? Hur betydelsefull
villjag vara eller blisom handledare? Vad larjagav gruppen? Vad lar grup-
pen av mig? Vad ldr vi oss av varandra nir vi talar och lyssnar? En mangd
fragor triangs i en handledares huvud.

I motet finns mojligheten av det ”4nnu-icke-sagda”. Forutsittningen
ar dialogen, det vill siga samtalet manniska till manniska. Det unika i
varje manniska innebar: ”Vikan aldrigkomma lingre dn att forsoka forsta
andras uppfattningar. Jag kommer aldrig langre dn att uppnd min forstael-
se av den andras uppfattning.” ”Begrepet narrativ impliserer en relasjon;

3

det er en som forteller en historie til en annen.

Omformulera sin historia

Genom dialogen, berittandet och det aktiva lyssnandet ges en mojlighet
att omformulera sin historia, sitt problem. ”Folk ma snakke med hveran-
dre og ikke til hverandre.” ”Det viktigaste dr inte att vi analyserar vara
upplevelser, utan att vi begrundar dem i Kristi narvaro och later honom



visa oss saval de tillfallen da vi 6ppnar vara hjartan for honom som de
ganger da vi stinger honom ute.”

Grunden for handledaren baserar sig pa teoretiska och praktiska
kunskaper. Forankringen i det teoretiska utgors av det spraksystemiska
synsattet, det narrativa perspektivet och invavt i detta den reflekterande
processen samt det evangeliska kristna budskapet: Guds narvaro i allt.
Motet sker mellan manniskor i handledningen nir talandet och lyssnan-
det samverkar. Med dessa grundpelare som bas kan jag formulera min
vardegrund, mitt sitt att engagera mig i varlden, och i detta sammanhang
tydliggora min installning och mitt forhallningssatt i handledning och min
trosuppfattning.

En betydelsefull del for handledaren ar att ha tillgang till egen handled-
ning, sa kallad superhandledning, handledning pa handledning. Vilka ar
mina fallgropar? Nar lyssnar jag for lite uppmarksamt? Vad har jag missat
i grupprocessen? Tillgdng till superhandledning enskilt eller en grupp blir
ennodvandighet pd samma satt som niar man arbetar som familjerddgivare
eller med annat terapeutiskt arbete.

Nytta med kulturkompetens

Formagan att kunna knyta an till kyrkans tro och tradition, att konse-
kvent gora det, dr en viktig dimension av handledarkompetensen. Detta
att ha samma kulturkompetens som gruppen man befinner sig i har dis-
kuterats i manga handledarutbildningar. Fragan har varit ganska kontro-
versiell. Den modell med reflekterande process som jag anvinder ger mig
som handledare goda mojligheter att reflektera 6ver detjag gor och varfor
jag gor det. Den ger mig en unik mojlighet att infor andra 6ppet reflektera
over mig sjdlv som arbetskamrat/kollega. Den som blir handledd formed-
lar genom sin berittelse kdnslor och forhallningssdtt som hon/han inte
sjalv ar medveten om. Nar gruppmedlemmarna far del av berittelsen kan
deras reflektioner, i den handledde, komma till anvindning och tillvara-
tas som ny forstdelse av vad som hinder manniskor och hur manniskor
kan reagera.

Detta att ta till sig, assimilera, dr en betydelsefull del av handledningen
som inte alltid sker under avsatt handledningstid utan mera ligger i en pro-
cess och over tid. Darfor dr det nodvandigt att betona tidens betydelse vid
overenskommelsen i ett avtal. Tiden dr en del av trygghetsfaktorn och ger
mojlighet till mognad i grupprocessen.

Handledningen i kyrkan skulle kunna vara ett instrument for okad for-
staelse mellan olika professioner. I detta forum kunde finnas mojlighet att
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fa syn pa och utnyttja andras arbetsomrade samt i storre omfattning dra
nytta av att det finns sd méanga olika professioner inom kyrkan.

Det skulle finnas en chans att med hjilp av avsatt tid och reflektion se
det alla har kunskap om men som utnyttjas mycket lite: att vi alla 4r lem-
mar i Kristi kropp, var och en viktig och unik, men att vi forst tillsammans
kan bilda en helhet. Da kunde medvetenheten 6ka om mojligheterna till sam-
arbete mellan medarbetarna. Nar man profilerar sig sjalv kan andra battre
tydliggora sig i forhallande till mig och till sig sjalva. I sjilva handlednings-
forumet kan forstdelsen oka. Bade forstdelsen av sin egen forstdelse och
oforstaelse av sig sjdlv, sd att utgdngspunkten standigt fornyas, enligt den
hermeneutiska spiralens princip. Att stindigt utoka sitt kompetensomrade
ar en nodvandighet for en levande arbetssituation. Med detta menar jag
inte att den alltid maste bli bredare, men standigt djupare. Vardagsarbetet
fordrar ett standigt aktivt ”gorande” —fa avsatta tillfallen finns tillgangliga
for begrundande av vad vi verkligen gor. Handledningen skulle kunna bli
ett sdidant utrymme dar dessa tankar, kdnslor och reflektioner fann plats.

Viaxling mellan delaktighet och distans

”Bara den som reflekterar dver sina erfarenheter utvecklar en kompetens,
det vill sdga en formdga att handskas med nya situationer som liknar dem
som han redan har mott. Det dr pa det sittet som kunskapen vixer, i en
rytmisk vixling mellan delaktighet och distans” (O. Wikstrom: Identitet
och fordjupning).s Likavil som det dr en nodviandighet att utveckla sin
yrkeskompetens dr det nddvandigt att varda sig om sin egen andlighet och
om det andliga klimatet i Svenska kyrkan. Det dr viktigt att inom varje
profession ge tillgang till andliga och teologiska samtal, allt efter varje
professions behov. Detta kan for varje enskild persons trosliv, men ocksa
ur arbetets synvinkel, ge en 6kad andlig vaxt.

Alla yrkeskategorier inom Svenska kyrkan moter standigt manniskor
i djupa existentiella fragor. I de olika professionerna kan det till exempel
rora sig om préstens sorgesamtal infor en begravning, diakonens hembe-
sOk hos en ensam manniska, kyrkogardsarbetares mote med sorjande vid
graven, forsamlingsgdrdens kokspersonal som far kontakt med personer
vid begravningskaffe, samtal i en bibelstudiegrupp, barntimmeledare som
moter barn i en splittrad familj, familjerddgivare som moter par i separa-
tionskris eller kanslipersonal som far forfragningar om kyrkans tillgiang-
lighet for dop, brollop och begravning. Alla dessa moten ar viktiga for de
manniskor som soker oss som representanter for Svenska kyrkan och som
vi kommer i kontakt med. Vi som arbetar inom Svenska kyrkan maste



vara beredda att forst sjilva ta stallning till djupa fragor men ocksa vara
lyssnande och ibland hjilpande.

Darfor maste ocksa tillfille beredas for personalen att tillsammans tala
om dessa fragor. Jag tror att manga av de personer som arbetar inom kyr-
kan standigt konfronteras med existentiella, andliga och teologiska fra-
gor, dock utan att bendmna dem sd. Det beror till en del, tror jag, pa att
de sjdlva inte far mojlighet eller hjalp att for egen del tala om livsfragor i
dessa termer. Kanske kunde handledningen vara ett utrymme for detta, ett
utrymme dar man far formulera sig sd att man fir mojlighet att “hora vad
man tanker, och forsta och ta konsekvenserna darav”.

”Sjdlavard sker ndr konfidenten pa allvar anfortror sig.” ”Sjalavard
finns dir den sker.” ”Det upplevs som sjilavard, dzven om det inte var det
som man tankt sig i forvag.” ”Sjalavard sker ibland utan att den som ger
sjdlavard ar medveten om det. Men det r inte mindre sjilavard for det.”
“Herre, nir sag vi dig hungrig och gav dig mat ...” (Matt 25).¢

Efter att ha arbetat med handledning i manga ar vdgar jag inse att jag
har kunskap om denna konstart. Men jag mdste ocksa standigt ta in ytter-
ligare kunskap. Understundom far jag dock limna den och vara medmin-
niska, for att sedan ater ta tillbaka den professionella strukturen.

Ocksd lek och samspel behover bvas ...
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Kunskap om organisationen en fordel

Vad ir d4 speciellt med att handleda inom Svenska kyrkan? Varje organi-
sation har sin struktur. Det speciella for Svenska kyrkan ar att den orga-
nisatoriskt styrs och paverkas av dels den teologiska kunskapen och tron,
dels de politiska partierna. I den fas dir Svenska kyrkan just nu befinner sig,
med den nyligen genomforda forandringen av relationen till staten, ar det
en klar fordel att ha kunskap om organisationen.

Svenska kyrkan bedriver ocksa ett arbete som manga ganger inte syns sa
mycket utét. De tydliga dliggandena, som gudstjanster och forrattningar ar
forsamlingsbor och politiker medvetna om. Men det omfattande diakonala
arbetet talar man forhallandevis lite om, vilket far till f6ljd att det for manga
ar helt okant. Hur inspirera till kunskapsinhimtande om detta? Forst och
framst mdste de personer som bedriver denna verksamhet sjilva fundera
over vad devill formedla, tinka och formulera omkring vad de faktiskt gor
och hur de skall 6verbrygga den okunskap som rdder. Om handledaren har
kulturkompetens 6ppnas en mojlighet att vara behjilplig i detta.

Hur tala for handledning?

Jag vet att det for manga ar laddat att gd i handledning. Det kan upplevas
skrimmande, avslojande och utpekande. Som varande den som talar for
handledning maste jag i mitt forhallningssatt vara mycket tydlig med formed-
landet av vad handledning innebar. Det ar frivilligt och man maste fa tveka.
Ett langt motivationsarbete ar ett gott sitt. En del tycker att den som ar
utbildad skall klara sitt arbete utan extra hjilp. Formedlingen genom en
symbolisk bild kan vara ett enkelt, bra sitt. De som arbetar pa rontgenav-
delningen har en matare pa sig som anger hur mycket rontgen man fatt pa
sig som personal. Den lilla dosan limnas for kontroll, och om man fatt for
mycket avstaings man fran rontgenarbetet under en tid. Det 4r enkelt att dra
paralleller till annat manniskoarbete. Om personal stindigt moter sorg,
sjukdom, ensamhet och existentiella frigor bor den personalen ibland tas
ur arbete for ett tag, det vill siga distansera sig for att sjilva begrunda, hamta
nya krafter och undvika att ”smitta” andra med de mentala bordor de bar.

Det dr ocksd viktigt att formedla den belagda kunskap som finns om
hur handledning kan forebygga utmattning och utbriandhet. Just den
personal som arbetar engagerat, med oklara granssattningar vad galler
mingd, tid och engagemang, dr en klar riskgrupp for att drabbas av ohilsa.
Detta vet man, sa varfor inte saga det? Att ett bra arbete blir gjort ar bade
anstillda och de som anstiller intresserade av. Att skaffa redskap som moj-
liggor det borde alla vara intresserade av. Om jag dd har kunskap om ett



sadant redskap bor jag tala for detta i olika sammanhang, till exempel vid
arbetsplatstriffar eller dd jag moter politiker inom kyrkan. Tillvigagangs-
sdttet bor vara att beritta hur jag sjilv anvinder mig av handledning som
familjeradgivare. Omfattningen av handledning finns val dokumenterad,
men en del mjuka data 4r omojliga att skatta. Hur mats exempelvis efter-
handsinsikten? Hur mats min fordjupade tro? Den mest personliga delen
av vad jag skulle kunna bidra med for att gora handledning inom kyrkan
vanligare i framtiden giller mitt forhallningssatt. Mycket av det jag tidi-
gare beskrivit handlar om ”gorandet” med utgangspunkt i kompetens och
vilja. Forhdllningssattet ar en del av mitt varande, mitt personliga vasen,
min trovardighet som person, min formaga och villighet att se och lyssna
till andra manniskors berittelse pa ett sddant sitt att jag forverkligar detta:
”Bar varandras bordor, sd uppfyller ni Kristi lag” (Gal 2:6).

Sammanfattning

Arbetshandledning skulle for Svenska kyrkan utgora en mojlig tillgang om
den konsekvent utnyttjades. Detta kan ske med hjalp av den teoretiska och
praktiska struktur som ovan beskrivits.

Tillfalle skulle ges att:
Oka professionaliteten for olika yrkesgrupper

oka forstaelsen mellan olika professioner anstillda i Svenska kyrkan

Oka samarbetsformégan genom bittre forstaelse for varandra
forebygga risker for utmattning och utbrandhet

— finna utrymme for andlig, teologisk viaxt

— tillvarata vardet av manniskors stindiga mote med varandra
— forbereda utrymme for kanslor och tankar genom reflektion
— bereda gladje genom att dela.

Gunnel Trdskman dr sjukskoterska och psykoterapeut. Hon arbetar
som familjerddgivare i Ludvika och sju andra forsamlingar i Visterberg-
slagen. Arbetshandledare sedan 198o0-talet.

! T. Andersen, Reflekterande processer. Samtal och samtal om samtal, Mareld 1994.

> Ibid.
Geir Lundby: Historier og terapi. Om narrativer, konstruksjonismeog nyskrivning av
historier, Tano-Aschehoug 1998.

4 Ibid.

5 O.Wikstrom, Identitet och fordjupning, Stockholm 1992.

¢ Goran Bergstrand & Magnus Lidbeck, Sjilavdrd del 1, Stockholm 1997.
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Vad hindrar arbetshandledning i
Svenska kyrkan?

Av Joakim Johansson

TROTS ATT ARBETSHANDLEDNING KAN FOREFALLA SJALVKLART POSITIV
OCH NYTTIG FINNS DET EN RAD HINDER FOR ETT MER SYSTEMATISKT
ANVANDANDE.

Aren 1996 och 1997 fick jag anledning att underséka omstindigheterna
kring inforandet av arbetshandledning i Svenska kyrkan. Jag hade dd sjilv
gitt Svenska kyrkans tvddriga handledarutbildning och samtalat med manga
kyrkoarbetare om arbetshandledningens mojligheter och svarigheter.

1996 hade fem stift en vl utbyggd handledningsverksamhet med sir-
skild personal knuten till handledningens administration och genomfor-
ande. Sa var fallet i Linkoping, Lund, Skara, Strangnis och Uppsala. I dessa
stift var verksamheten knuten till stiftets sjalavardscentrum eller liknande.
Ett gemensamt drag for dessa var dven en stravan efter att kostnaden for
handledningen skulle baras solidariskt av alla forsamlingar i stiftet. Inte
bara prister och diakoner utan dven andra kategorier kyrkligt anstillda
erbjods handledning i ndgra av dessa stift.

P34 vig att komma igdng med liknande verksamhet var man i sex stift:
Goteborg, Hirnosand, Luled, Stockholm, Visby och Vixjo. Ett drag i dessa
stift var att man tog lite mer betalt for handledningen. Man hade tillgang till
utbildade handledare, men dessa hade kommitigang i lite olika grad. I ett par
av dessa stift ville man undersoka behovet av handledning och om verksam-
heten skulle vara en utbildningsinsats eller en personalstodsfunktion.

I tva stift, Karlstad och Visteras, hade man valt att arbeta pa ett an-
nat sitt med arbetshandledning dn det som Svenska kyrkans utbildnings-
namnd initierat.

Min undersokning genomfordes inom ramen for S:t Lukas fortbildning
i psykosocialt arbetssitt. Foljande text dr ett ndgot bearbetat utdrag ur
uppsatsen "Handledning i Svenska kyrkan —vad hindrar? En studie i kyrk-
lig fortbildningsstrategi dren 1980-1996”, S:t Lukas fortbildningsinstitut,
1996. Uppsatsen kan bestillas fran forfattaren.

Fragestallningen

Min fraga i uppsatsen var: Vilka hinder foreligger nir arbetshandledning
borjar anviandas for personal i Svenska kyrkan?



Min avsikt var att stilla den fragan till personer som kunde tinkas ha
en egen valgrundad uppfattning om vilka hindrande faktorer man upp-
levde vara de framsta.

Det ldg narmast till hands att intervjua individer som sysslade med just
arbetshandledning i Svenska kyrkan. Forst och framst utbildningsansva-
riga i stiften, en grupp som utokades med 20 slumpvis utvalda handledar-
utbildade. (En av dessa sysslade inte lingre med arbetshandledning —alltsa
aterstod 19). P4 det sattet skulle jag f ett brett undersokningsunderlag
med bade praktiker och administratorer.

Med 32 personer att stalla fragor till gjorde jag intervjuerna per telefon.
Jag ringde upp och bad att vid lampligt tillfalle i stilla ndgra frigor om
arbetshandledning. Varje intervju tog ungefir tio minuter. Flera fragor
kring arbetshandledning fanns med men i sammanstaillningen inriktade
jag mig pa fragan: Vilket, anser du, ar det frimsta hindret for arbetshand-
ledning i Svenska kyrkan?

Resultatet

En forsta gruppering av svaren blev efter en enkel nivaindelning: individ-
niva, gruppniva och organisationsniva.

Hinder hos den enskilde kyrkoarbetaren (individen)

Fyra av de 32 svaren kunde placeras pa denna niva. Till exempel f6ljande:

#1  Kyrkligt anstallda ar ofta radda for att handledningen skall bli for
ndrgangen.

#18 Framfor allt praster har svart for att be om hjalp.

Hinder relaterade till arbetsplatsen och chefen (gruppen)

Tio av de 32 svaren kunde placeras pa gruppniva. Till exempel foljande

fyra roster:

#3 Kyrkoherdar vet ofta inte vad handledning innebar. En sa:
”Handledning — det kan du f3 av mig istallet.”

#19 Arbetsledare i kyrkan har ingen egen erfarenhet av handledning —
darfor tvekar man att skicka sin personal.

#12 Manga kyrkoherdar kan inte skilja handledning fran sjalavard och
arbetsledning.

#4 Omen anstilld méste pussla med sina lediga dagar for att kunna ga i
handledning — da finns dar ett stort hinder.

Hinder relaterade till organisationen

P4 denna nivd har jag placerat svar som handlar om stiftet, biskopen,
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kyrkans kultur och struktur. Har hamnade 17 av de 32 svaren daribland

foljande fem exempel:

#6 Utan biskopens aktiva stod gdr det inte att f4 iging handledning.

#21 [ vartstift ar det oklart var handledningsfunktionen hér hemma,
pa personalsidan eller pa utbildningssidan.

#22 Det finns for manga aktorer pd utbildningsscenen i kyrkan. Pastorats-
forbundets (Forsamlingsforbundets) roll 4r till exempel oklar.

#30 Det saknas en medveten plan for personalarbetet i vart stift. Personal-
stod blir mest ”brandkarsutryckningar” och konfliktlosning.

#13 Om inte handledningen ar en egen budgetpost i stiftet, dd ar det svart
att komma igdng. Handledning far inte hanka sig fram med osikra
projektpengar ett ar i taget.

Gruppering efter problemomrade

Vid tolkning av upplevda hinder forsokte jag sortera materialet dven pa
andra sitt. En andra gruppering fick darfor ske med ledning av vissa nyck-
elord, till exempel ”radda for”, ”chefen som hindrar”, ”pa arbetstid”,
”kostnaderna”. Med denna gruppering som grund fick jag fram ett antal

problemomraden eller upplevda hinderomraden.

Ekonomi

Hir har jag géttefter nyckelorden kostar”, ”budget” och liknande. Hand-
ledning kostar pengar och i svaren om upplevda hinder kommer detta
fram:

#2 Handledning kostar for mycket, det ar sd manga andra kurser man
behover.

#20 Det ar pa stiftsnivd som kostnaderna avgors — kostar handledningen
for mycket, da far anstallda med tunga uppgifter lida for detta.

#13 Om inte handledningen ar en egen budgetpost i stiftet, dd ar det svart
att komma igdng. Handledning far inte hanka sig fram med osikra
projektpengar ett 4r i taget.

Den fraga det handlar om har ar vem som skall betala handledningen. Detta

sker pa olika satt i stiften. Ett monster ar att i de stift dir man har en stor

handledningsverksambhet star stiftet for kostnaderna och handledningen
har en egen budgetpost.

Sammanblandning med annan verksamhet

Fran borjan var arbetshandledning en exklusiv verksamhet i kyrkan.
Griansen mellan handledning, terapi och arbetsledning ar ibland otydlig.



Hair finns nyckelorden ”kyrkoherden vet inte”, arbetstid” etcetera.

#12 Mdnga kyrkoherdar kan inte skilja handledning fran sjalavard och
arbetsledning.

#3 Kyrkoherdar vet ofta inte vad handledning innebar. En sa:
”Handledning — det kan du f& av mig istillet.”

En okunskap om vad handledning dr genererar i sin tur andra hinder.

#4 Om en anstilld méste pussla med sina lediga dagar for att kunna ga i
handledning — da finns dar ett stort hinder.

#11 Handledning ses inte alltid som en del av det dagliga arbetet — det vill
saga nagot som skall ske pa arbetstid.

Individuella hinder

Ett omrade beror individens inre hinder, till exempel radslan for att visa
svaghet.
#1  Kyrkligt anstillda dr ofta ridda for att handledningen skall bli for
ndrgangen. Ior
#8 Endel praster ar radda for att det skall hinda nagot konstigt med
dem i handledningsgruppen.
#18 Framfor allt praster har svart for att be om hjalp.
#28 Den som onskar handledning i ett stift far inte bemotas som en
problemperson, det ar inte ett svaghetstecken att man vill ha handled-

ning.

Otydlig organisation

#9 Manga upplever det som krangligt att séka handledning.

#16 Stiften dr ofta tveksamma om vem som skall administrera handled-
ningen.

#21 Ivartstift ar det oklart var handledningsfunktionen hor hemma,
pa personalsidan eller pa utbildningssidan.

#29 Mdnga vet inte vem de skall vinda sig till for att fa handledning.

#30 Det saknas en medveten plan for personalarbetet i vart stift. Personal-
stod blir mest ”brandkarsutryckningar” och konfliktlosning.

#22 Det finns for manga aktorer pa utbildningsscenen i kyrkan. Pastorats-
forbundets (Forsamlingsforbundets) roll 4r till exempel oklar.

Biskopen och stiftsarbetarna

Det gér inte att komma ifrdn att biskopen i ett stift ar tongivande. I stiften
med fungerande handledningsverksamhet finns det bade en genomtankt
strategi och ett stod fran biskopen via stiftsarbetarna.
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#6 Utan biskopens aktiva stod gar det inte att fa igang handledning.

#14 Utan biskopens forstaelse och positiva instdllning gar det inte.

#27 Utan eldsjilar pa centrala positioner gar det inte.

#7 Stiftsarbetare som inte sjilva har tillgdng till handledning har svart
att verka for att forsamlingsanstallda far det stodet.

#25 Stiftskonsulenterna ar nyckelpersoner. En avogt installd stifts-
arbetare kan hindra utvecklingen.

Information om arbetshandledning

Brist pa information kan ocksa vara ett hinder.

#15 Om man inte informerar aktivt om handledning, d4 blir det heller
inget av det.

#26 Handledningen skall inte aktualiseras for sent utan istéllet tidigt
under utbildningen.

Tystnadsplikten

Tystnadsplikten namns bara i ett svar.
#17 Kyrkan har inte hjilpt de anstallda, fraimst prasterna, att hantera
tystnadsplikten i handledningen.

Gruppering efter niva

Vilka hinder finns nir arbetshandledning borjar anvindas for personal i
Svenska kyrkan? Svaren pd den frdgan kan grupperas pa olika sitt. Hin-
dren kan finnas hos den enskilde. Handledning kan upplevas som en pa-
tringande verksamhet och den sortens fortbildning passar inte alla. Om
det dr arbetsgivaren som ordnar handledning bor det finnas valfrihet for
den enskilde.

Hindren kan ocksa relateras till arbetsplatsen och chefen. Det framgar
klart av svaren att kyrkoherdar och andra arbetsledare i kyrkan 4r ”gate-
keepers”. De stift som vill infora handledning gor kloktiatt informera des-
saiforsta hand och kanske se till att cheferna far tillgang till handledning.

De flesta av de upplevda hindren i undersokningen relaterades till orga-
nisationsnivan. Ett monster i detta sammanhang ar att de stift som har en
genomtankt dokumenterad plan for personalarbetet (en personalpolicy)
ocksa dr de som kommit lingst med handledningsverksamheten.

Att gruppera svaren efter niva ar ju ett vanligt grepp, aven om det inte
ger sd mycket av forklaringar. Det handlar om individer pa alla tre niva-
erna. Det blev i alla fall tydligt att de flesta av de intervjuade placerade sin
upplevelse av hinder pa organisationsnivan, i ramverket alltsa, sd 1dngt frin



sig sjdlva som mojligt. Det ar alltid andra det beror pa och inte mig sjilv.
Da gav gruppering efter problemomrade mer:

Ekonomi

Det finns ett tydligt samband mellan de stift som har lagt in handledningen
i sin budget och de stift som tar ganska mycket betalt for denna form av
personalutveckling. I till exempel Skara, Linkoping och Strangnas, dar
handledningen erbjuds till alla forsamlingsarbetare utan kostnad, har man
manga grupper. Verksamheten betalas via stiftsskatten istallet. En stor
kostnad for den enskilde blir ofta ett stort hinder.

Sammanblandning med annan verksamhet

Handledning ar en relativt ny foreteelse och det ar inte sd latt att skilja
det ena fran det andra. I svaren nimns sjilavird och arbetsledning. Man
kunde ocksd nimna de niraliggande omrddena undervisning, psykote-
rapi, konsultation och utvirdering. Resultatet visar att manga upplever
okunskap om vad handledning ar. En faktor som ofta gloms bort ar che-
fens forhallningssatt. Handledning har fran att ha varit en nirmast privat
stodatgard utvecklats till att alltmer byggas in i verksamheten. D4 dr che-
fens roll viktig, inte som kontrollant utan som ndgon som har ansvar for en
verksamhet och for de anstalldas arbetsmiljo.

Individuella hinder

Enligt Per Hansson (Hansson., P. Styrning och Kultur, Uppsala 1990) dr
forsamlingarnas kultur en paverkansfaktor. En yrkesgrupp kan ocksa ut-
gora en slags kultur. I kyrkan ligger det nira till hands att som anstalld
vara ensamarbetare. Mycket av samtal och sjilavard sker i skymundan.
Den undanskymda kulturen skapar radsla och utgor i sig ett hinder for 6p-
penhet och teamarbete. Alla svar inom detta problemomrade handlade om
radsla och om handledning som ndgot som tvingas pa en.

Otydlig organisation

Fran att ha varit en individuell stodatgard i nodfall har handledning som
fortbildning blivit allt vanligare i alla slags manniskovardande yrken.
Handledning ar inte lingre en privatsak utan hela arbetslagets angeldgen-
het.

Min undersokning visar att i Svenska kyrkan har man inte bestamt
sig for om handledning skall vara en personalstodsinsats eller en fortbild-
ningsform. Pd personalsidan blir det mest akutinsatser vid problem, medan
det pa fortbildningssidan ju finns s manga andra kurser och utbildningar
att satsa pa.
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Biskopen och stiftsarbetarna

Inom detta problemomrdde tycker jag det visar sig att de som kan vara
de verkliga idéspridarna ocksa lika garna kan vara de storsta bromsarna.
Biskop och stiftsledning slar givetvis an tonen i en hierarkisk organisation
som kyrkan. Kanske maste man borja uppifran och fraga: Har en biskop
tillgang till arbetshandledning?

Information om arbetshandledning

Enligt de flesta modeller for spridning av goda idéer dr information en
nyckel. I informationsarbetet giller det dessutom att rikta in sig pa de som
ar ”gate-keepers”. Det dr inte sikert att det dr just cheferna som ar de ef-
fektivaste dorroppnarna, det kan vara helt andra personer. Ett par av de
upplevda hindren handlade om detta.

Tystnadsplikten

Endast en intervjuperson tog upp tystnadsplikten som hinder. Det forva-
nade mig. Den har tidigare ansetts vara ett stort hinder for praster eftersom
man inte kan resonera med andra om vad som sagts i ett sjalavdrdande
samtal. Har har sjukhuskyrkan och kyrkans familjerddgivning arbetat
fram modeller for hur man kan gora for att avpersonifiera samtalen och
anda fa hjalp i en handledningssituation. Detta bor inte lingre vara nagot
storre problem. Sjukhuskyrkans, familjerddgivningarnas och S:t Lukas
teamarbete har hiar banat vig for en stor varsamhet med de manniskor
som verksamheten handlar om.

Avslutning

Vi ville ha arbetskraft och fick — manniskor!
Bevare oss vil! Manniskor!
(Ur G. Granberg, Jorden dr min, siger Herren)

Svenska kyrkan rymmer strukturella konflikter. Detta behover lyftas
fram och diskuteras. I debatten om Svenska kyrkans framtid finns en ten-
dens att ldta nedlaggningshotade kyrkor skymma den storsta tillgangen
for kyrkan, nimligen férsamlingarna och kyrkoarbetarna. Med minskad
personal och effektiviserad organisation blir det allt viktigare med en ge-
nomtankt fortbildningsstrategi.

Ett monster i Svenska kyrkans fortbildningstinkande dren 1980-1996
har varit att [ita teori och praxis gripa in i varandra. Till kyrklig tjanst
kommer man inte fardigutbildad utan man behéver en kontinuerlig reflex-
ion Over sitt yrkesutovande.



”Bara den som reflekterar over sina erfarenheter utvecklar en kompe-
tens, det vill siga en formaga att handskas med nya situationer som liknar
dem han redan har mott. Det dr pa detta sitt kunskapen vixer, i en rytmisk
vaxling mellan delaktighet och distans” (O. Wikstrom i Identitet och for-
djupning, Verbum 1992, sid 11).

Nir jag siger nigot om vad som hindrar nir handledning introduceras
i Svenska kyrkan innebar det ju ocksa att jag siger ndgot om vad som be-
framjar. En vil genomtankt personalpolicy i varje stift ar en nodvindighet
infor framtiden. Svenska kyrkan har inte rdd att inte satsa pd sin kanske
storsta tillgadng, sina hangivna och duktiga anstillda. Handledning dr inget
nytt pahitt i kyrkliga sammanhang. Kyrkans familjerddgivning och sjuk-
huskyrkan, liksom diakonatet, har banat vig for ett professionellt satt att
hantera svdra men viktiga arbetsuppgifter bland manniskor i nod.

For sa gott som alla som har med personal i kyrkan att gora ar det ett
vilkant faktum, att de allra flesta konflikter bland kyrkligt anstallda hade
kunnat undvikas eller férebyggas om deti den kyrkliga kulturen funnits en
storre tillgdng till handledning.

Handledning ir, som jag ser det, ett av de basta sitten att stiarka yrkes-
identiteten, ge trygghet och sjalvfortroende infor uppgiften samt ge hjalp
till sjdlvkannedom for den som star i manniskovardande tjanst.

Handledning for kyrkans personal ar ett bra sitt att forvalta hangiven-
het och engagemang hos kyrkans anstillda och tjanar kyrkans sindning
och uppdrag.

Efterskrift

Sedan 1996 har mycket hant. Ansvarsomraden har flyttats till nya aktorer.
Forsamling, kontrakt och stift forhaller sig till omvarlden och till varandra
pa nya sitt. Nya grupper i kyrkans liv har uppmarksammats som beho-
vande: frivilliga, missionarer, utlandsarbetare, volontarer. Behovet av att
reflektera 6ver det dagliga arbetet kvarstar. Handledning ir idag ett av
flera sdtt att satta upp den scen dir denna reflexion kan fa dga rum.

Joakim Johansson dr prastvigd 1984. Han arbetar som komminister i
Tolo forsamling i Goteborgs stift och dven som arbetshandledare for
kyrkligt anstdllda.
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Vad betyder handledning for mig?

Av Eva Jonsson

Genom internrekrytering 1998 fick mina arbetsdagar ett helt nytt innehall.
Jag gick fran att vara kamrersassistent till bli personalchef. For att inte helt
g upp i tjansten ocksa pa fritiden onskade jag ta hjilp av en handledare.
Arbetsgivaren var vilvilligt instilld och under varen 2000 triffades hand-
ledaren och jag for ett forsta samtal. Vihar traffats ungefar en ging i mana-
den sedan dess och har for avsikt att traffas under ett och ett halvt ar.

Vara samtal varierar mycket innehallsmassigt. Ibland vill jag bara
”prata av mig” och ibland behover jag rad for att kunna vara professionell
i mitt arbete. Jag kan sammanfattningsvis sidga att jag, da jag tvivlar, far
stod och uppmuntran av min handledare. Och jag blir bekraftad i min roll
som personalchef och kan styrkt ga vidare.

Eva Jonsson dr personalchef Oscars forsamling, Stockholm.

Arbetshandledning vidgar synfiltet, bjilper manniskor att inte slukas av arbetet.



Handledning viktig del av personalvarden

Av Goran Zettergren

ARBETSHANDLEDNING I GRUPP AR SARSKILT VIKTIG FOR ENSAMARBETAN-
DE. DET VISAR ERFARENHETER FRAN SVENSKA MISSIONSFORBUNDET.

“Hur har ni det med handledning i ert distrikt?” Ungefar sd kan en av de
forsta fragorna lyda nar jag som distriktsforestandare for Vistra Gota-
lands distrikt av Svenska Missionsférbundet (SMF) for ett inledande sam-
tal med ndgon pastor/diakon som onskar tjanst inom distriktet. Det dr ett
ganska nytt fenomen att en sddan friga stills si omedelbart och direkt.
Detta tycks vara viktigt for vdra medarbetare. Det dr en god utveckling.

Darfor blir jag glad nir fragan stills. I de fall dar den jag samtalar med
inte aktualiserar fragan tar jag sjalv upp deniett av de forsta samtalen. Det
hor till en av mina viktigaste uppgifter att vara med och organisera en verk-
samhet dar vara anstallda far del av en adekvat och professionell handled-
ning. I vissa fall ir den enskilda handledningen nédvindig. Oftast ar det,
enligt mitt satt att se, dock mycket lampligt med grupphandledning.

Det 4r ju sd att manga av vara anstillda ar ndgot av ”solister”. De ar
vana att leda och de har mdnga forvantningar pa sig att vara den som kom-
mer med initiativ av olika slag. For oss, i dessa tjdnster, dr det da sarskilt
angeldget att lira oss arbeta i ett gruppsammanhang, att lyssna och lara av
varandras erfarenheter.

I det distrikt dar jag arbetar har vi slutit avtal med ett antal terapeuter
som ir knutna till ett par S:t Lukasavdelningar. Aven nigra andra erfarna
handledare ar knutna till vara grupper. Grupperna har 5-7 deltagare. Det
ar naturligtvis sjdlvklart att inte tvd frdn samma forsamling kommer med i
samma handledningsgrupp.

Forsamlingen har personalvardsansvaret

Det dr redan fran borjan viktigt att sla fast att det ar den lokala arbetsgiva-
ren, forsamlingen, som har det direkta ansvaret for en god personalvard.
Att vara arbetsgivare stiller idag visentligt hogre krav pa kunskap och
kunnande 4n tidigare. En rad regler, lagar och avtal styr relationerna mel-
lan arbetsgivare och arbetstagare. Dessa giller givetvis ocksa arbetstagare
och arbetsgivare i forsamling och samfund/kyrka. Det ar darfor nodvan-
digtattdetivarje forsamling med ndgon anstalld finns en adekvat kunskap
om vad det innebdr att vara arbetsgivare.
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Det blir inom var kyrka, SMF, allt mer vanligt att vara sju olika distrikt
(motsvarande stift inom Svenska kyrkan) arrangerar kurser och temada-
gar for forsamlingarnas ordforande och kassorer. SMF har under manga
ar haftett sddant utbud fran ett centralt hall. Fler och fler ute i landet tycks
horsamma dessa inbjudningar.

Motstridiga forvantningar svara hantera

Den kristna forsamlingen erbjuder en arbetsplats dar de regler som galler
for andra arbetsplatser ocksa skall vara tillimpliga. Men samtidigt dr den
anstillde barare av en kallelse fran Gud som gor uppgiften granséverskri-
dande. Med kallelsen som en stark drivkraft och ett personligt engagemang
ar det inte alltid ldtt att sdtta granser som anstilld och arbetstagare.

Pastorer och diakoner kan, nu och da, befinna sig i en konflikt mellan
egna ambitioner och forsamlingarnas och samhallets forvantningar. Hoga
och ibland motstridiga férvintningar fran skilda hall dr inte alltid enkla
att hantera. D4 egna och andras forhoppningar om att kunna registrera en
matbar framgang uteblir upplevs detta ofta som ett personligt misslyckande.
Det giller inte minst i en tid dd@ medlemskapet i kyrkan ifrdgasatts och da
kyrkan som institution star under debatt. Bristande resurser ger dessutom
smd mojligheter till forandringar.

Mainga anstallda saknar kollegor pa sin arbetsplats. Detta skapar en
kédnsla av ensamhet och utsatthet. Oregelbundna arbetstider och helgar-
bete bidrar till att gora det svart att kombinera tjansten i forsamlingen med
ett normalt familjeliv med umginge och gemenskap i en nira viankrets.
Bristfilliga slakt- och vanrelationer och separationer av olika slag utgor ju
en del av monstret vid det vi kallar utbrandhet.

Personalvardsarbete framst friskvard

Huvudsyftet med SMF:s personalvirdande verksamhet ar att medverka
till att pastorer, diakoner och andra anstillda far stod i sitt arbete, sa att de
kan fullgora sin uppgiftiforsamlingen pa ett sidant sattatt de bidrar till att
forsamlingarna vaxer inat i en fordjupad andlighet men ocksa utdt genom
att manniskor kommer till tro pa Jesus Kristus.

Missionsforbundets personalvirdande arbete, dir handledningen ar sa
viktig, dr i forsta hand ett friskvardsarbete som skall medverka till att de
anstillda mar bra och att den psykosociala arbetsmiljon i forsamlingarna
ar god. En god personalvird bor i forsta hand vara inriktad pa forebyg-
gande insatser. I ett sidant forebyggande arbete ar en adekvat handledning
av de forsamlingsanstillda av central betydelse.



Yttre strukturer nodvandiga

Det ar svart att dra tydliga och knivskarpa grianser mellan olika former av
personalvdrdande insatser i den kristna forsamlingen. Det ar dock nod-
vandigt for klarhetens skull att ange ndgra huvudlinjer avseende innehall,
gemensamma resurser, strukturer, kostnader och ansvar. Personalvard ar
en overgripande beskrivning avseende alla de insatser som kan behovas for
en anstilld inom SMF. Det handlar om anstillningsvillkor, kollektivavtal,
befattningsbeskrivningar, god arbetsmiljo, arbetsplatsens utformning,
moderna hjalpmedel, fortbildning, regelbundna utvecklingssamtal liksom
arbetstider och liknande. Men det handlar ocksa om att ge den anstillde
feedback och mojlighet till gemensam fritid med familj och vankrets. I stort
sett handlar denna del av personalvdrden om de yttre strukturerna och
ramarna avseende tjansten i Guds forsamling.

Genom missionssekreterare, distriktsforestindare, personalombuds-
man inom var personalorganisation (PO), tjansteman pa SMF:s ekonomi-
avdelning, SMF:s personalchef med flera kan SMF erbjuda bade arbetsgi-
vare och arbetstagare experthjilp” for denna del av en god personalvard.
I strukturerna kan vi se personalvdrden som ett kontinuerligt ansvar och
en pagdende verksamhet for att erbjuda den anstillde arbetsforhillanden
som gor det mojligt for honom/henne att med glddje utfora ett arbete som
ocksa ar en kallelse att tjina Gud och manniskor.

Viktigt ar dock att ocksa sla fast att en god personalvard inte endast ar
detta som beskrivits ovan utan ocksa att ge den enskilde pastorn/diakonen
hjalp nar det galler att utveckla den egna personligheten i tjansten. I de
yrken det hir handlar om ar den egna personligheten ett av de viktigaste
redskapen i arbetet. D4 blir 4ven en manniskas kriser en mojlighet till ut-
veckling.

Hair kommer den specifika handledningen in i bilden pa ett patagligt
satt. Som tidigare namnts forekommer bade handledning i grupp och en-
skilt inom vdra sju olika distrikt i SMF. Genom att kombinera enskild
handledning med handledning i grupp kan kostnaderna begransas. I forsta
hand 4r det arbetsgivarens ansvar att medverka till att en sddan hand-
ledning av de anstillda kommer till stind. Men det dr en viktig uppgift
for distriktsforestindaren att se till att de forsamlingsanstillda erbjuds
handledning.

Inom vart distrikt i Vastra Gotaland ar det distriktsforestindaren och
medarbetarforbundets styrelse som organiserar de grupper vi har igdng.
Nir nya anstillda kommer till distriktet gar de antingen in i en grupp som
kan ta emot en ny eller sd bildas efter hand helt nya grupper. Det ar ju vik-
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tigt att inte processen i gruppen stors, utan att den hela tiden fortloper pa
ett utvecklande sitt. Hela tiden utvarderas gruppernas arbete bade i den
enskilda gruppen ochidet sammanhang diar handledare, distriktsférestan-
dare och ledamot ur medarbetarférbundets styrelse mots. Dar funderar vi
ocksa 6ver nar och varfor det kan vara lampligt med ett byte av handledare
och/eller gruppsammansittning.

Utbildningshandledning obligatorisk

Vi skiljer pa olika typer av handledning. Med utbildningshandledning me-
nar vi den handledning som ingar som en obligatorisk del f6r den som an-
tagits for utbildning till pastor eller diakon. Den handledningen ar forlagd
till olika tider under utbildningen. Den ar naturligtvis en hjalp att finna en
fordjupad yrkesidentitet och passar utmarkt att genomfora i grupp.

Arbetshandledning fokuserar arbetet

Arbetshandledning innebar, till skillnad fran utbildningshandledning, att
handledning sker efter det att man paborjat sitt arbete. Det handlar da om
att fa stod i sin egen viaxt och mognad, att hoja arbetets kvalité, att oka
tillfredsstallelsen i arbetet och forebygga utbrandhet. Arbetshandledning
ar att i en grupp eller enskilt, tillsammans med en handledare, ta upp ett
problem i arbetssituationen som man vill ha belyst och dir man eventuellt
kan behova rad hur man skall hantera detta.

Fokus ar allts3 ett problem i en arbetssituation som man vill ha hjilp
med. Det dr i den egna sjdlavarden, som ar ndgot annat dn arbetshandled-
ning, ndgot inom en sjilv ar i fokus. D4 handlar det om mig sjdlv och min
egen vixt som manniska.

Terapitjanster behover utokas

Da den personliga krisen dr av djupgdende karaktar behovs olika former
av terapeutisk hjalp.

For att kunna erbjuda detta behovs personer med speciell utbildning
och erfarenhet. I dag har SMF tva anstallda som pd deltid svarar for sja-
lavérd/terapi for anstillda. Dessa anlitas i stor omfattning. P4 sikt méaste
sakert dessa tjanster utokas.

Snala inte pa handledning

Lat mig till sist sld fast vikten av detta arbete kring personalvard, hand-
ledning, psykoterapi och sjalavard. I mina samtal med styrelser och ord-
foranden i forsamlingar har jag en kdapphist. Jag menar att de far snila in



pa vad de vill i forsamlingens utgifter utom pa den som galler handledning
for anstillda. Den forsamling som har anstallda som mar bra har givetvis
battre forutsittningar att f en vilmaende forsamling. Den forsamling som
fungerar och har en god milj6 4r en gemenskap dit andra manniskor vill
sluta sig. Lat oss darfor vidareutveckla detta arbete — for de anstilldas
skull, for forsamlingens skull, for manniskans skull, for Guds skull.

Goran Zettergren dr pastor i Svenska Missionsforbundet sedan 1980
och distriktsforestandare i Vistra Gotalands distrikt sedan 1997.
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Veiledning som pastoral teologisk labora-
torium

Av T-K Lang

ERFARENHETER FRAN ARBETSHANDLEDNING I VARA NORDISKA GRANN-
LANDER HAR HAFT OCH HAR STOR BETYDELSE FOR UTVECKLINGEN I
SVERIGE. HAR SKRIVER EN AV DEN NORSKA KYRKANS PIONJARER PA
HANDLEDNING ENLIGT SPRAKSYSTEMISKT SYNSATT.

Innen dagens protestantisme rader ingen konsensus om hva som helt noy-
aktig menes med begrepet pastoral teologi. Tradisjonelt har pastoral teo-
logien vert den teologiske disiplin som har dreftet og uttrykt teoriene, de
praktiske prinsippene og prosedyrene for den ordinerte kirkelige tjenesten,
det vil si for prestetjenesten i alle dens varierte funksjoner.

I tillegg fremtrer i dag to andre forstdelser: Ifolge den forste av disse
defineres pastoral teologien som den praktisk teologiske disiplin som om-
handler sjelesorgens og pastoralradgivningens teori og praksis. Disipli-
nen rommer teori- og metodelering for denne pastorale hjelpertjenesten
i mote med menneskelig lidelse. Det fokuseres pa 4 forsta mennesket som
sadan, og som religiost og moralsk subjekt spesielt. Sentralt blir folgelig
forstdelsen av personers utvikling, av mellommenneskelig adferd og av
menneskets relasjonelle avhengighet, samt betydningen av gudsrelasjo-
nen for personers, familiers og gruppers liv generelt, og for den enkeltes
liv spesielt.

Droftelser av disse temaene er ment & dyktiggjore den som gdr inn i
en kirkelig tjeneste som profesjonell hjelper av andre. Det dreier seg for
eksempel om hvordan best hjelpe mennesker i krise, sykdom, konflikt med
selv eller andre rundt temaer som svik, skyld, skam, tilgivelse, seksualitet,
ded, sorg, tro og tvil. Utfra denne forstdelsen blir pastoral teologien preget
av en multidisiplinzr tilnerming til temaene den befatter seg med. Ser-
lig nyttiggjor den seg erfaring og kunnskap frembragt innen psykologi,
sosiologi, antropologi, kommunikasjons- og spraksystemisk teorier, samt
filosofi der spesielt hermeneutikk og etikk stdr sentralt ved siden av alle de
tradisjonelle teologiske disiplinene.

Ifolge den andre forstdelsen som fremtrer tydelig i dag, defineres pasto-
ral teologi som en szrskilt form for teologisk arbeid der ny teologisk kunn-
skap utvikles. Dette skjer gjennom en teologisk refleksjon med utgangs-



punktiden enkeltes pastorale erfaring sett i lys av dens helt unike kontekst
—en form for kontekstuell, erfaringsbasert teologi med andre ord.

Veiledning som refleksjon over egen praksis

Veiledning tilbyr et rom” der fag-personlig utvikling og vekst mulig-
gjores gjennom et pastoral teologisk arbeid med en eller flere av disse tre
definisjonene som referanseramme. Veiledningen skjer som et gjensidig
samarbeidende fellesskap. Fag-personlig utvikling og vekst finner sted i
veiledningen gjennom en skapende dialog der deltakerne reflekterer over
egen pastoral praksis. Denne refleksjonen har som mal 4 optimalisere den
veilededes egen pastorale fungering for brukerene av hans eller hennes
pastorale tjenester, og den har som mal optimal trivsel i eget liv mens en
utferer tjenesten. Refleksjonen kan dreie seg om den veiledede som for
eksempel liturg i heymessen, predikant i begravelser, sjelesorger for men-
nesker i eksistensielle kriser forbundet med sykdom, ded, samlivsbrudd og
sorg. Eller refleksjonene kan dreie seg om hvordan leve som en integrert
person i de mange relasjonene livet bestdr av ved siden av den pastorale tje-
nesten, szrlig da som kjeereste, ektefelle, foreldre, venn, nabo og medlem
av lokalsamfunnet.

P4 denne bakgrunn kan veiledning sees som et pastoral teologisk la-
boratorium. Et laboratorium er et sted utstyrt for eksperimentelle studier
eller for testing, observasjon og analysering. Veiledning kan sies 4 vere
et slik ”sted”. Med veilederens, den veilededes og eventuelle veilednings-
gruppe medlemmers kompetanse som “redskap”, tilrettelegges det i vei-
ledning for refleksjon over egen praksis med fokus pd hvordan det som ble
gjort fungerte, hvordan det ble opplevd, og hvordan det kan forstés utfra
intensjon og resultat.

En praksis forstds i denne sammenheng som en helhet bestdende av en
regel og dens etablerte anvendelse. Reglene — altsa de faglige normene for
en profesjonell praksis — utgjor sammen med de ulike reglenes etablerte
anvendelse, den helhet vikaller praksis. Den pastorale praksis er slik setten
sammenvevning av normativ forstaelse og handling. Veiledning er et sted
der en metode tilbys som gjor det mulig & undersoke logikken denne sam-
menvevningen skjer i samsvar med. Denne logikken utgjor pastoral teolo-
gien som ligger implisitt i den konkrete pastorale praksisen. Veiledningen
soker a gripe og utvikle denne teologiske kunnskap og pastorale kunnen
gjennom 4 sette ord pa den.

P4 den ene siden fungerer veiledningen altsd som evaluering av egen
praksis der fagpersonens ”jeg” vender seg innover mot seg selv og gransker
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sin pastorale praksis med selvkritiske oyne. Dette er helt i trdd med den
tradisjonelle pastoral teologiens dreftelser av de teoretiske og praktiske
prinsippene og prosedyrene for den “typen” pastoral tjeneste det aktuelle
materialet fremlagt i veiledningen, dreier seg om.

P4 den andre siden er reglene som styrer den pastorale praksis, en
sosial institusjon (en sosialt konstruert forordning) og som sadan er de
dynamiske, fleksible og foranderlige. Folgelig blir ikke veiledningen bare
en evaluering av egen praksis oppimot gitte normer for ”riktig” pastoral
praksis, men samtidig ogsd en evaluering av relevansen av de teoretiske og
praktiske normene som styrer praksisen.

Hva praksisen forteller

I trdd med Ludwig Wittgensteins forstdelse av fenomenet taus kunnskap,
kan en si at den veiledede sammen med veilederen — og eventuell veiled-
ningsgruppe — soker nettopp denne spesielle formen for kunnskap gjen-
nom veiledningen. Den tause kunnskapen handler om & oppeve demme-
kraft og ferdighet til 4 skille mellom situasjoner hvor en regel skal falges,
og situasjoner der den ikke skal folges. I dette arbeidet blir multidisiplineer
kunnskap og erfaring viktig 4 nyttiggjore seg. Dette er i overensstemmelse
med forstédelsen av pastoral teologi som sjelesorgens- og pastoralradgiv-
ningens teoretiske og praktiske kunnskap. De pastorale praksisene taler
for seg selv. Hva den enkeltes praksis forteller, er veiledningen opptatt av
a synliggjore og forsta.

Som en folge av at enhver pastoral praksis, utfra troens perspektiv,
ogsa er et mote mellom to eller flere der Gud er ”midt iblant dem”, gir
veiledning mulighet for utforskning bade av den veilededes tro sd vel som
hans eller hennes teologi. Dette i trad med forstdelsen av pastoral teologi
som en kontekstuell, erfaringsbasert teologi. Troen som kommer til ut-
trykk i den pastorale praksisen, sokes satt ord pa og forstatt i lys av den
veilededes troshistorie og det trossystem, det trossamfunn, han eller hun
tilhorer.

Tilsvarende soker en 4 se og forstd den teologi som kommer til uttrykk
gjennom den pastorale praksisen. Denne teologien sokes satt ord pa og
forstattutfra den veilededes personlige lokale” teologiske kontekst, sa vel
somilys av den ”globale” kirkens teologihistorie.

I veiledning, som pastoral teologisk metode, hentes den erfaringen inn
som vinnes gjennom @velse og praksis. Denne erfaringen utgjor et sam-
menligningsmateriale som den enkelte kan nyttiggjore seg til 4 variere eller
endre sine profesjonelle aktiviteter pa grunnlag av. Gjennom sine ulikheter



og likheter stdr erfaringene der og kaster lys over forholdene i den veilede-
des praksis. Etav veiledningens mél er 4 gjore den veilededes praksis synlig
for den veiledede selv, og det pa en slik mate at informasjon, i Gregory
Batesons forstand, kan frembringes. Det vil si at forskjeller som skaper el-
ler gjor en forskjell i den pastorale praksis, oppdages. En forskjell forstas i
denne sammenhengen som et forhold eller endring i et forhod til noe eller
noen. I veiledningen ligger det implisitt en etikk basert pa erkjennelsen av
atdet er umulig 4 forandre en annen person, og at det kan vaere situasjoner
som ikke lar seg umiddelbart endre. Imidlertid kan den enkelte selv, gjen-
nom veiledning, hjelpes til 4 innta et annet perspektiv, det vil si endre seg
selv i forhold til personer eller situasjoner, og slik skape en forskjell som
gjor en forskjell bade for en selv og muligens for andre.

Utfra dette perspektivet er det at veiledning kan sees som et labora-
torium der en leerer og utvikler pastoral teologi og pastoral kompetanse
utfra observasjon og analyse av praksis, eller utfra testing av en pastoral
hypotese eller teori i praksis. I veiledning er en falgelig ikke opptatt av &
teoretisere, men av 4 observere.

A transformere virkelighet

Gjennom veiledningen stilles den veiledede overfor spersmal som setter
ham eller henne i stand til 4 se sin praksis pa flere nye mater. Utfra disse uli-
ke, mer eller mindre fruktbare, nye synspunktene hjelpes den veiledede til
a kunne variere, eller forandre, sin fremtidige praksis i like, eller i lignende
situasjoner som den refleksjonen i veiledningen har dreid seg om.

P4 denne bakgrunn fremtrer veiledningens mal klart: Veiledning hand-
ler om & assistere den veiledede i den prosess det er 4 se seg selv og sin
praksis pd nye méter, og slik frembringe variasjoner og valgmuligheter
som optimaliserer den veilededes trivsel og praksis. Slik sett blir veiledning
et sted der det skapes legitimitet for problemer som ellers ikke far tildelt
noen plass. Det kan for eksempel dreie seg om & kunne tale sant om egen
tro i forhold til kirkens formulerte troslare; eller tale sant om sin pastorale
praksis i forhold til kirkens formulerte tradisjon. I forholdet mellom egen
tro og kirkens tro, og mellom egen pastoral praksis og kirkens pastorale
tradisjon fremkommer ofte store ulikheter. Dette blir synlig gjennom hva
som vektlegges, eller velges bort, av leremessig viktige temaer i praksis, for
eksempel i ddpssamtaler, sorgesamtaler, sjelesorg og prekener.

Troens blikk og teologiens blikk er to til dels ulike transformerende,
visuelle bevisstheter som skaper ulike virkeligheter gjennom bruk av ulike
sprék stilt overfor de samme kjente fakta.
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Pastoral veiledning handler om utviklingen av en pastoral teologi som
medferer at den veiledede ser ”kjente fakta”, det vil si tilvaerelsen, sitt eget
liv og sin pastorale praksis pa en bestemt mate, nemlig som et begrenset
hele under evighetens synsvinkel sett med troens og teologiens blikk.

Anliggendet i en veiledning kan for eksempel dreie seg om hvordan
formidle livsmot og livsglede ndr en selv sliter med en arbeidssituasjon,
en kirkelig struktur eller kollegaer, sd det gar pa egen arbeids- og livsglede
los? I mote med slike eller lignende temaer gjor den gode veiledning intet
mindre enn 4 transformere virkeligheten for den veiledede. Dette gjores
ikke gjennom 4 forklare, underbygge eller rettferdiggjore utfra teorier og
hypoteser. Det gjores forst og fremst gjennom at veilederen utfordrer den
som spker veiledning til & gi en oversiktlig fremstilling av den situasjonen
vedkommende har problemer med, eller har et anliggende overfor.

Fortellingens funksjon i veiledningen

A fortelle om konkrete situasjoner er 4 sette det som har hendt inn i en
sammenheng. Dette blir uungaelig en logisk sammenheng. P4 denne maten
formidler den veiledede den ”logikken”, det vil si den forstdelsen, han eller
hun har til rddighet overfor den beskrevne situasjonen. Denne forstaelsen
bestér i 4 se sammenhengene pa akkurat den maten vedkommende gjor
det. Fremstillingsformen formes av maten en ser tingene pa.

Gjennom fortellingen organiseres det altsa. Det gjores rede for, uttryk-
kes forstdelse av og gis mening til, hendelser og begivenheter i den veilede-
desliv, ogtil hanseller hennes selv-identiteter i ulike relasjoner. Som serlig
Paul Ricoeur har understreket, sa forteller mennesket badde om seg selv og
andre for 4 forstd og se ssmmenhenger og mening i sin situasjon og sitt liv.
Utfra et slikt forteller-perspektiv skapes vir forstielse bide av menneskets
natur og adfered utfra vare beskrivelser, vart vokabular og vare historier.

Historiene den veiledede forteller om sin praksis i veiledningen, former,
informerer og re-formulerer hans eller hennes kunnskapskilder, hans eller
hennes syn pa virkeligheten.

Beretningen som den veiledede presenteres rundt sitt anliggende, er slik
sett en to-veis samtaleprosess. P4 den ene siden konstruerer den vedkom-
mendes erfaringer, og pd den andre siden brukes den til & forstd nettopp
disse erfaringene.

Som menneske lever og arbeider den veiledede, i sine egne oyne, slik
han eller hun forteller om det. Historiene vi forteller om livet vart blir det
livet vi har levd. Ikke det som hendte, men det som huskes, og maten det
huskes pa gjennom fortellingen om det, blir vart liv. Den veilededes erfa-



ringer fra egen pastorale praksis blir i veiledningen til historier om prak-
sisen. Gjennom & fortelles blir disse veiledningshistoriene den veilededes
realiteter. Akkurat som fortid, natid, og fremtid er prosesser som henviser
til hverandre og ikke kan skilles fra hverandre, blir fortellingen om ens
praksis ogsa retningsgivende for ens fremtidige praksis. Henvisningen til-
bake til praksis, tilveiebringer kontinuitet til den pdgaende arrangering og
re-arrangering av den veilededes liv og fremtidige praksis.

A se med andre gyne

A f4 etannet menneske til 4 forandre seg eller se noe pa en annen mate ved &
instruere eller be det om det, er nyttelost. Forst nar den veiledede selv innser
fordelene ved & kunne se og gjore noe pd en annen madte, blir det mulig for
ham eller henne & utvikle nye perspektiver pd tingene og folgelig handle
annerledes. I denne erkjennelses- og endringsprosessen er det veiledningen
synes & vaere det optimale hjelpemiddel i oppdagelsen av nye sammenhen-
ger og folgelig nye forstaelser av situasjoner. Gjennom dialogene i veiled-
ning kan spersmal bli irrelevante, problemstillinger smuldre opp eller blir
lost gjennom sammenlignende erindringer, eller ved 4 sammenstille det en
vet fra for, pa nye miter.

Arbeidet i veiledning blir folgelig i hovedsak et arbeid med hvordan en
ser tingene. Det vil si at den veiledede mest arbeider med seg selv og de po-
sisjoner eller perspektiver han eller hun forholder seg til livet og praksisen
sin utfra. Problemer som presenteres i veiledningen finnes ikke i og for seg.
Bare utfra perspektivet den veiledede ser det utfra, eller posisjonen han el-
ler hun inntar i forhold til det, blir noe et problem.

Det handler om, for den veiledede, 4 komme til klarhet over hvordan
sammenhengen er, mellom hans eller hennes egen pastoral teologiske for-
stdelse og hans eller hennes egen pastorale praksis og eventuelle ”proble-
mer”. Gjennom veiledningen soker veilederen 4 synliggjore slike sammen-
hengeridetsom fortelles. Serlig synliggjoring av hvilke verdier og forstael-
ser som er virksomme som regler for den pastorale praksisen, er veilederen
opptatt av. Sentralt blir da ogsd hva praksisen direkte eller indirekte sier
noe om, det vil si viser konsekvensene av, nar det gjelder eventuell mangel
pa verdier og pastoral teologisk forstaelse & orientere praksisen utfra.

Veiledningssamtalen far som folge av dette i stor grad formen av be-
kjennelse. Den veiledede ”bekjenner” for seg selv og veilederen (eventu-
elt veiledningsgruppen), og ma som falge av fortellingen om sin praksis,
vedstd seg sine egne handlinger pa eventuelt godt og vondt. Veilederen
(eventuelt veiledningsgruppen) pa sin side bidrar, gjennom sin mate 4 stille
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sporsmal pa, til 4 dpne nye perspektiver som den veiledede kan arbeide
videre med eller utfra.

P4 denne maten blir veilederen en sokratisk figur som ikke vil overbe-
vise den veiledede om at pastander eller teorier er sanne eller uriktige an-
giende vedkommendes praksis. I stedet saker veilederen gjennom dialog
og sporsmal 4 sette den veiledede i en slik posisjon at han eller hun kan
oppdage og vurdere styrkene og svakhetene i sine oppfatninger og praksis.
Veiledningen fungerer som en apell til den veiledede om 4 overveie om en
bestemt oppfatning av den gode praksis kan tjene som en mulig horisont
for fremtidige handlinger.

Dialog som metode

Dialogen som veiledningsmetode egner seg godt med sin dpnende og ikke-
autoritere form i mete med den veilededes selv-refleksive fortelling om
sin praksis. Denne fortellingen far bekjennelsens form idet den veiledede
vedkjenner seg sin praksis som sammenvevningen av hans eller hennes
pastoral teologiske forstdelse og handling. Slik blir den enkeltes pastoral
teologi uttrykt ikke i pastander eller lzeresetninger, men legemliggjort i
praksis. Som i bekjennelsen prover den veiledede ikke & bortforklare sine
handlinger nar fortellingen om praksisen legges frem. Tvert om seker den
veiledede & vere erlig bade i den indre dialogen han eller hun forer med
seg selv, og i den ytre dialogen med veilederen og eventuelt veilednings-
gruppen. Slik kan veiledningen sees som den veilededes kamp med seg
selv. En kamp mot motstanden inni en selv, idet en er uvillig til & gi avkall
pa bestemte perspektiver & se ting utfra, eller bestemte former for tenk-
ning som en har sin identitet knyttet til, men som viser seg ikke a vere
konstruktive i praksis.

Den pastorale veilederen er opptatt av de mdter den pastorale tjenesten
utfores pa av den enkelte innen rammen av den kirke og det samfunn den
veiledede tilherer. Som pastoral teologisk laboratorium kan veiledningen
fremfor noe annet sees som tilrettelegging for et prosjekt med avklaring av
den veilededes selvforstielse som siktemadl, og en optimalisering av ved-
kommendes funksjon og trivsel i praksis, utfra vedkommendes forutset-
ninger, som ensket effekt.

Tore Kristian Lang dr prést och teologie doktor. Han arbetar som
familjerddgivare och sedan bérjan av 1980-talet som arbetshandledare
och inspirator i Borgs bispedome i Norge.



Under 1996—2001 har utgivits:

Nimnden for kyrkolivets utveckling, Svenska kyrkan
MITT I FORSAMLINGEN

1996:1
1996:2
1996:3
1996:4
1996:5
1996:6
1996:7
1996:8
1996:9
1997:1

1997:2

1997:3
1997:4
19975
1997:6
1997:7
1997:8
1998:1
1998:2
1998:3
1998:4

1998:5

Guldkorn —ett urval av diakonala arbetsmodeller

Ditt barns dop (video)

Gudstjanst fran grunden

Livsnira. De kyrkliga handlingarna i férsamlingarna
Folkbildning i folkkyrkan

Storstadens utmaningar — kyrkliga strategier over tusenarsskiftet
Troiforort

Samlingsboner for kyrkodret

Vad dr det? Ordbok for Svenska kyrkan

Anhoriga i fokus - cirkelmodellen

...inte langre gister och framlingar...
Om invandrare i Svenska kyrkans forsamlingar

Skogspostillan

Moijligheternas kyrka — 1o roster om Svenska kyrkans framtid
Rum for tid och evighet

Muslimska grannar — Svenska kyrkan méter islam

Sinnlighet och andlighet

Under ett enda valv — Folkkyrka i den moderna staden

Kultur 98

Internationella grupper — tillsammans kan vi mer

Agenda —sociala prioriteringar

Hela varlden ber — gudstjanstmaterial fran den varldsvida kyrkan

Bibelbruk i brokig blandning

119



I20

1998:6
1998:7
1998:8
1999:1
1999:2
1999:3
1999:4
1999:5
1999:6

1999:7
1999:8
2000:1
2000:2
2000:3
2000:4
2000:§
2000:6

2000:7

2000:8

200I:I

Vigval nu!

Atta roster om new age

Jubel 2000

Av frivilja - pa fri tid

Se mig! Kyrkans uppgift i skolan

Borgagemenskapen

Gud bortom genus — en gudstjanstgrammatik for var tid

Att gora gemensamt — Kommunikation och Svenska kyrkan

Tusen ar infor dina 6gon — Ekumeniskt gudstjanstmaterial
for millennieskiftet

Muslimska fester och hogtider

Ekumenik pd 2000-talet — Rapport fran tre generalforsamlingar
Ja Devlesa! G med Gud! — om romerna och Svenska kyrkan

Ge kyrkan liv — arbetsliv!

Pristidag—ochimorgon...

Kultursamverkan

Samtal pdgar — stor garna. Mission i tvitusentalet

Allt har sin tid

... och Gud sade...

—Fem dramatiseringar fran Gamla Testamentet (CD)
Jag kom, jag sdg... men jag horde inte dugg

— Om horsel och horselhinder

Konfirmand 2015 —erfarenheter och reflektioner



