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Inledning

Socialarbetet som akademisk profession i Finland ar fortfarande ungt. Kinnetecknande for
ett yrke som fétt status som profession dr bl.a. en vetenskaps- och forskningsgrund, utbild-
ning pa hogskolenivd, autonomi som 6vervakare av klientens intressen samt etiska rikt-
linjer som ar specifika for yrket. I professionsyrket dr den anstilldas autonomi stor nér det
giller att utnyttja kompetensen for klientens basta. Bade arbetstagaren och arbetsgivaren
ansvarar for kompetensutvecklingen i yrket. Den socialarbetare som ansvarar for drenden
som giller barn, och hans eller hennes chef har genom lagstiftning getts stor makt och
stort ansvar for de barn och unga som ér klienter samt for deras familjer.

Rotterna till att vaxa in i yrket som socialarbetare skapas genom universitetsstudier. Den
praktiska inlarningen av socialarbetet under studietiden sker i form av en dialog mellan
forskning, teori och praktik, och under praktiken i det praktiska socialarbetet. Introduk-
tionen av en ny arbetstagare sker under respektive arbetsenhets introduktionsperiod, vars
langd och innehall varierar fran organisation till organisation. Efter introduktionen ar
det viktigt att socialarbetaren fortfarande fir stod av arbetsgemenskapen och chefen for
sin yrkesutveckling och for att bygga upp sin yrkesidentitet som socialarbetare. Genom
mentorskap dr det mojligt att stodja socialarbetaren béade yrkesmissigt och i fraimjandet
av arbetshdlsan. Den mer erfarna socialarbetaren, mentorn, for regelbundet dialog med
aktorn, den som ska mentoreras, i fragor som géller yrket.

I den hir guiden presenteras en modell for mentorskap for socialarbetare i Egentliga Fin-
land som utvecklats tillsammans med socialarbetarna i praktiken. I utvecklingsarbetet har
Abo stads socialjour och enheten for vird utom hemmet, kommunerna Kimitoén, Pargas,
Néadendal, Lundo, Pemar och Salo samt Egentliga Finlands kompetenscentrum inom det
sociala omrédet Oy Vasso Ab deltagit. De socialarbetare som cheferna féreslog deltog i
tva grupper som kallades mentortréffar, ddr man diskuterade mentorskap och utvecklade
en gemensam forstaelse for mentorskapsmodellen. Utgaende fran denna samutveckling
skrev specialforskare Outi Linnossuo den aktuella guiden i samarbete med socialarbetare
Nina Myhrberg, projektchef Johanna Lehtola och arbetslivsprofessor Oona Ylénen.

Tack for den gemensamma resan 2020-2021!

Anvisning for hdanvisning till handboken/webbpublikationen:

Linnossuo, O. m.fl. (2021). Mentorskapsmodell for socialarbetare i Egentliga Finland. Abo
universitet och Oy Vasso Ab. Tillginglig https://sites.utu.fi/sote/yhteistyo-ja-hankkeet/
lastensuojelun-kehittaminen_etusivu/yhteiskehittaminen/



Sammanfattning av mentorskapsmodellen for socialarbetare

» Mentorskapsmodellen som presenteras hir grundar sig
pé att mentorn och aktorn arbetar i samma arbetsenhet.
Efter introduktionsperioden vid arbetsenheten triffas
mentorn och aktorn under ett ars tid. Antalet traffar ar 1
gang i manaden (10 ganger) och en traff pagar 1-2 tim-
mar. Det dr bra att komma 6verens om tiderna sa langt
som mdijligt pa forhand och man stréavar efter att alltid
halla fast vid dem oberoende av arbetssituationen. Che-
fen stoder uppratthallandet av denna struktur.

En vecka fore motet informerar aktorn mentorn om
vad han eller hon behover prata om vid nédsta mentor-
traff. Som stod for mentorskapet har man ocksa skapat
en checklista 6ver teman (bilaga 2) som det vore bra att
diskutera som en del av mentorskapet for en ny socialar-
betare och av formandet av en yrkesidentitet. Behovet av
samtalsdmnen beror ocksa pa om det dr fraga om en oer-
faren socialarbetare eller en erfaren socialarbetare som
kommer till en ny arbetsplats.

Bade mentorns och aktorns narmaste chef ska godkan-
na mentorrelationen och den arbetstid som anvinds for
mentorskapet. Till mentorn betalas av arbetsgivaren ett
arvode som foreslds vara 400 euro per mentorskapsrela-
tion under ett ars tid. Mentorerna erbjuds kamratstod
och utbildning antingen som arbetsenhetens eget arbete
eller av ndgon annan organisation.
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Vad ar mentorskap i socialt arbete?

Undersokt mentorskap

Malet med mentorskap i socialarbetet ér att for-
medla erfarenheter och kompetens fran erfarna
socialarbetare inom barnskyddet till nya arbets-
tagare. Dessutom &r mélet att stoda uppbyggna-
den av de nya socialarbetarnas yrkesidentitet,
arbetshanteringen, att dela erfarenhetsbaserad
information som samlats i arbetsgemenskapen,
att starka yrkeskompetensen samt att stoda kli-
entarbetet och sjdlvledningen som socialarbeta-
re inom barnskyddet. (Méannist6 2020.)

Grundtanken med mentorskap dr en handle-
dande men samtidigt 6émsesidig instillning till
en ny medlem eller kollega i arbetsgemenska-
pen. Under handledningen stravar man efter
att fa aktorns perspektiv och erfarenhet att bli
en rikedom i arbetsgemenskapen, eftersom
dessa ofta inte blir synliga utan en 6verenskom-
men dialog. P4 sd sitt 4r mentorskap i basta fall
omsesidig utveckling av arbetet och utveckling i
arbetet. (Jokinen ym. 2010, 64.)

Mentorskap kan anses vara ett larande partner-
skap mellan tva eller flera individer, varvid in-
dividerna som hor till partnerskapet delar och
utvecklar ett gemensamt intresseobjekt. Hér
syns mentorskapets rikedom: Alla parter ldr sig
av varandra, hor om olika synvinklar och utby-
ter erfarenheter. (Virtainlahti 2009, 119-120.)
Mentorskap innebar ocksa ett stirkande av ar-
betskamraten pa det yrkesméssiga planet, dis-
kussion om arbetet och den nya medarbetarens
erfarenheter (Silen-Lipponen 2011, 24; Jokinen
ym. 2010, 64).

Enligt resultaten av Ilvesluotos (2014) under-
sokning &r varderingar och principer som styr
gott mentorskap engagemang, fortroende, fri-
villighet, 6ppenhet, jamlikhet, struktur, malin-
riktning och 6msesidighet. Den mest betydelse-
fulla av mentorskapets effekter dr den utveckling
som sker i aktorns och mentorns yrkeskunskap.
Mentorskap paverkar arbetshélsan och utveck-
lingen av den yrkesmdssiga sjdlvkdnslan och
hidmtar med sig nytta for organisationen genom
okat engagemang, samarbete och fortroende.
(Ilvesluoto 2014.)



Mentorskapsrelation

» Mentorskapet dr en jimlik relation mellan
tva personer, dir mentorn stdder aktorn i
den yrkesmdssiga utvecklingen.

» Mentorskapet édr ett konfidentiellt interak-
tionsforhallande.

» Det ar viktigt med aktiv vixelverkan och
oppen diskussion.

» Aktorn dr den aktiva parten i relationen for
att stimulera diskussionsaimnena.

» Mentorskapsrelationen pagar under flera
tréffar.

Motiveringar till mentorskapet

Omsittningen av socialarbetare dr ett mycket
oroande fenomen. Det paverkas av manga olika
faktorer. Enligt undersokningar har socialar-
betarnas arbetshélsa forsaimrats pa 2000-talet.
(Junnonen ym. 2019.) Arbetet belastas i syn-
nerhet av den hektiska arbetstakten, det stora
antalet klienter, problem i arbetsgemenskapen
och rollkonflikter i arbetet. Dessutom har t.ex.
Maija Manttéri-van der Kuip (2015) i sin dok-
torsavhandling om socialarbetarnas arbetshalsa
konstaterat att svaga mdjligheter att utfora yr-
kesetiskt hallbart socialt arbete och bristfilliga
mojligheter att genomféra strukturellt socialt
arbete forsamrar socialarbetarnas arbetshilsa.
Belastningsfaktorer i det sociala arbetet ar ock-
sa klientansvar, komplicerad problemldsning
samt mottagande och hantering av klienternas
kinslor. Den belastning som socialarbetarna
upplever i arbetet dr storre dn hos psykologer,
specialldrare och barntradgéardslarare. (Junno-
nen ym. 2019.) De storsta orsakerna till om-
sattningen av socialarbetare inom barnskyddet
i utredningen fran Centralférbundet for barn-
skydd var overdrivet arbetstryck och 16n. (Wi-
len 2018.)

Talentias specialsakkunniga Kari Matela har
gjort sitt licentiatarbete om omsittningen av
socialarbetare.

For att dimpa omsittningen rekommenderar
Matela (2009) f6ljande praktiska saker:

Rekommendation 1.

Man bor fiasta uppmérksamhet vid de direkta
beloningarna och erkdnnandet av arbetet: 16n,
konstruktiv respons och poédngterande av arbe-
tets betydelse pa administrativ niva.

Rekommendation 2.

Arbetsmingden och uppgiftsbeskrivningen bor
avgransas sd de kan behdrskas: maximalt antal
klientrelationer, uppgiftsfordelning inom barn-
skyddet.

Rekommendation 3.

Ledningssystem: sdkerstéllande av béde yrkes-
madssig och administrativ ledning, hantering av
arbetsmingd och kvalitet pa organisationsniva.

I kalkylen som utgor en bilaga (5) i guiden
presenteras de direkta kostnaderna for perso-
nalomsittningen. Enligt Talentias berdkningar
ar de 18 000-21 000 euro per anstdlld. (Matela
2021.)



Mentorskapets effekt

Man kan paverka omsittningen av socialarbe-
tare och arbetets belastning genom att utveckla
arbetsrelaterade stodstrukturer, sdisom ledning,
teamarbete, arbetshandledning, introduktion
och mentorskap.

I forslaget om en karridrvigmodell som stoder
sakkunskapen inom barnskyddet, som public-
erades i slutet av 2020, foreslds manga goda for-
battringar i den kontinuerliga utvecklingen av
socialarbetarnas expertis.

“Socialarbetarna inom barnskyddet upplever
att en starkt expertis forutsitter bade individu-
ella och gemensamma férandringar i arbetssit-
ten. Introduktionen i arbetet f6r nya arbetstaga-
re bor genomforas systematiskt. Som starkande
av den individuella kompetensen ndmns ocksa
olika kortare och langre utbildningar som ge-
nomfors individuellt och kompletterar kompe-
tensen. Enligt resultaten verkar det dessutom
som om inldrningen av det nya och den nya
kompetensen huvudsakligen utvecklas kollek-
tivt i samarbete med arbetsgemenskapen och
samarbetsnitverket.” (Yliruka ym. 2020).

“For att starka kompetensen borde stodstruktu-
rerna enligt socialarbetarna vara mer tillgang-
liga. Som en viktig form av dessa ndmns men-
torskap med mer erfarna kolleger. De anstéllda

onskar ocksa ett starkare reflekterande stod fran
chefens sida som ett strukturellt element som
stairker kompetensen. Individuell handledning
och handledning i grupp som traditionell praxis
som starker kompetensen ndmns ofta i enkédten.
Grupphandledning genomfors bra, men endast
fa socialarbetare far individuell handledning.
Trivseln och héllkraften i arbetet verkar uppsta
som en samverkan av en rimlig klientméngd, en
16n som motsvarar arbetets svarighetsgrad, ett
formansarbete som stoder arbetet och struktu-
rer” (Yliruka ym. 2020).

Mentorskapets effektivitet grundar sig pa den
utveckling som sker i yrkeskunskapen och ar-
betshélsan hos aktorn och mentorn. Mentor-
skap paverkar utvecklingen av den yrkesmis-
siga sjilvkianslan och gynnar organisationen
genom Okat samarbete och engagemang i ar-
betet. (Jokelainen 2015.) Barnskyddsarbetet
ar nitverkande till sin natur och goda samar-
betsrelationer har stor betydelse for arbetets
genomslagskraft. Att utveckla fungerande sam-
arbetsrelationer dr langsiktigt samarbete med
smabarnsfostran, skolan, ungdomsarbetet och
andra hjilpinstanser. For klienter, barn, unga
och familjer dr socialarbetarnas behorighet,
kompetens och varaktighet av storsta vikt i so-
cialarbetet/barnskyddet.



Mentorskap i webbmiljoer

Digitaliseringen i det sociala arbetet &r mang-
sidig. Coronadren 2020-2021 har gjort manga
fragor med anknytning till interaktion pa web-
ben aktuella dven inom det sociala arbetet.
Distansvixelverkan utmanar yrkesutbildade
personer inom det sociala arbetet att tillimpa

betsmiljoer. I mentorskapet har véixelverkan att
gora med samarbetet med kollegerna och hir
fokuserar vi pa det. Dessa anvisningar giller
vaxelverkan i kamratmentorgrupper och i vix-
elverkan som sker pa tu man hand i forhéllan-
det mellan mentorn och aktorn.

sin interaktionskompetens pa webbaserade ar-

Grundlaggande saker:

» lar dig anvdnda den tekniska applikationen, prova, misslyckas och lyckas!

» testa med arbetskamraten hur det gar

» sdtt pa kameran och sting mikrofonen om du inte pratar (hall kameran stingd endast om det
finns nagon sérskild orsak)

» ett bra webbméte tar 45 min och om det dr langre behdvs pauser

Kompetens i naitkommunikation:

» Multitaska inte! > i ett distansmoéte hander det latt om man inte ar uppmérksam.

god interaktion dr mojlig vid ett distansmdte, men det ter sig dnnu inte naturligt for oss

det Ionar sig alltsa att sarskilt bestimma sig for att interagera och fasta uppmarksamhet vid god
interaktion pa webben

var aktiv och delta i vixelverkan

uttryck om och nir du vill tala, tala inte pa andra

gor miner och gestikulera storre an normalt

kom ihag och beakta att videorutan har kanter

berdtta om du samtidigt gér nagot annat och ibland till exempel forsvinner fran skdrmen

om du gor nagot utanfor rutan, till exempel skriver anteckningar, tittar pa en annan skdrm eller
pratar utanfor skdrmen, beratta om det for samtalsdeltagarna > da vet vi varfor din blick irrar
nagon annanstans

vy

vVvyYvyVvyyVvyy

Goda idéer for att agera annorlunda i mentorskapet, eller tillsammans pa rymmen @

» bdda separat ut genom dorren med telefon och horlurar
» den ena ut genom dorren och den andra kan vara pa kontoret eller till exempel ligga hemma
» bdda ut genom dorren och gemensam promenad utan utrustning




Mentorernas kamratgrupper och utbildning

Syftet med kamratgrupperna ér att stoda men-
torerna i deras eget arbete. I kamratgrupperna
kan man dela erfarenheter och tankar om men-
torskap och reflektera 6ver sin egen roll som
mentor. Kamratgrupperna bestdr av sma grup-
per pa 5-7 personer. Kamratgruppen kan vara
sjalvorganiserande, ledd av narmaste chefen el-
ler samordnas av nagon utomstaende. Samtalen

Kostnader for mentorskap

Till mentorskapet gar 20 h av mentorns arbets-
tid under ett ar, om motena dr 1 gangx 1-2 h i
manaden under ett ars tid (10 man - 2 man se-
mester), och samma tid gar naturligtvis at dven
for den som ska mentoreras, alltsd aktorn.

Exempelkalkyl; som mentor och aktor en soci-
alarbetare vars manadslon ér 3 400 euro/manad:

» Sammanlagd arbetstid 2 x 20 h =40 h om
antalet triffar dr 1 gang/man/2 h, dvs.
sammanlagd arbetstid 40 h. Kostnaden
ar 2 x 425 euro, dvs. 950 euro per mentor-
skapsprocess (2 personer) + arbetsgiva-
rens bikostnader.

i kamratgrupper dar konfidentiella. Det ar ocksa
bra att erbjuda mentorutbildning fér kamrat-
grupper. Man kan ocksé bjuda in utbildare fran
olika dmnen till kamratgrupperna.

Mentorernas kamratgrupper samlas med 6
veckors mellanrum under dret sammanlagt 6
ganger 1,5 h dvs. 9 h/ar/mentor. Det tar 15 h
att koordinera mentorernas kamratgrupper och
ordna utbildning per mentorgrupp med 5-7
mentorer. Utbildningar ordnas till exempel 2
eftermiddagar x 3 h per ar, dvs. sammanlagt 6
h. Utbildning kan ocksd ordnas for en storre
grupp mentorer samtidigt. Till koordinering av
mentorgruppen gar det at cirka 40 h arbetstid
per ar.

Narmaste chefens uppgifter i mentorskapet

I frimjandet av mentorskap dr chefens roll
viktig. Han eller hon ser till att det i arbetsge-
menskapen finns fungerande stodstrukturer for
introduktion, mentorskap och handledning av
studerande. I friga om mentorskap innebér det-
ta att han eller hon leder mentorskapsuppgiften
som en del av arbetsgemenskapens stodstruk-
turer. Han eller hon avtalar om mentor-aktor-

relationer, undertecknar mentorskapsavtal,
ordnar arbetstid for mentorskap och ser till att
mentorn far arvode for sitt uppdrag som men-
tor. Chefen stoder mentorn och aktorn i sitt ar-
bete. Svara situationer dir man maste ingripa i
mentorns eller aktorns verksamhet i skotseln av
arbetsuppgifterna hor till chefen.
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Bilaga 1. Mentorskapets rumstavla

MENTORSKAPETS
RUMSTAVLA

Mentorskap: Stod for inlarning och
valmaende i socialarbetet

Introduktion

Socialt arbete introduceras systematiskt under
ledning av den ledande socialarbetaren eller nagon annan
handledare. Introduktionen &r arbetsenhetsspecifik och
grundar sig pa den grundldggande uppgift som utfors vid
respektive arbetsenhet. Som stéd for introduktionen kan
finnas en enhetsspecifik introduktionstabell och/eller verk-
samhetshandbok eller annat dokument.

Mentorskap

Syftet med mentorskapet ér att 6verfora
och férmedla erfarenhet och kompetens frin erfarna socialarbetare
till nya anstéllda. Efter introduktionen far socialarbetarna en mentor
for ett ars tid. Malet med mentorskapet ar att stoda arbetshanteringen,
dela arbetsgemenskapens tysta kunskap, stirka yrkeskompetensen
samt stoda klientarbetet, yrkesidentiteten och
sjalvledningen som socialarbetare.

Nér mentorskapet inleds kommer man dverens om vem som funge-
rar som mentor for vem. Man gor upp ett avtal om mentorskapet, dar
mélen och verksamhetspraxisen for mentorskapet antecknas.

Mentorskapsprocessen pagar 10-12 manader en gang i manaden, dvs.
10 traffar. Temana for mentorskapet dr enligt aktorns 6nskemél och/
eller 6verenskomna tillsammans. Som hjilp vid valet av diskussionste-
man kan man anvdnda en checklista.

For mentorerna ordnas kamratméten i smagrupper (5-7 personer)
och utbildning.



Bilaga 2. Checklista/diskussionsteman
for mentorskapet

Mentorskapet bygger i forsta hand pa en 6ppen

dialog om d@mnen som aktorn vill diskutera med men-

torn. I sin dialog kan aktorn och mentorn ocksa utnyttja check-

listan med diskussionsteman nedan for fragor med anknytning till det
sociala arbetet. Temana kan ocksa avtalas pa forhand fore mentortraffarna.

Mentorskapets temalista med tio punkter for
organisationens/enhetens interna mentorskap:

1 man / Mentorskapets praxis: tidpunkter, platser och 6verenskommelse om teman,
kommer man 6verens pé forhand eller meddelar aktorn mentorn en vecka fore triffen
vad han eller hon vill prata om, eller triffas man utan forberedelse?

2 man / Aktorns kompetens: vad kan jag och vad borde jag dannu ldra mig om socialar-
bete i var organisation/arbetsenhet? Kontinuerligt ldrande i det sociala arbetet. Till-

riacklighet och otillracklighet och att leva med detta.

3 man / Relationsbaserat socialt arbete: interaktionskompetens, tillimpning av stod
och kontroll i socialt arbete, arbete med klienternas kénslor och egna kanslor.

4 mén / Yrkesmissigt stodnétverk: kamratstod och arbetshandledning samt forhallan-
det till chefen.

5 man / Strukturellt socialt arbete: ndtverks-, utvecklings- och paverkansarbete som en
del av mitt arbete.

6 man / Digital kompetens: interaktion pa webben och registrering av arbetet.
7 mén / Tidsanvdndning och ork: vad kan jag péverka och vad kan jag inte paverka,
lampligt férhallande mellan arbete och fritid, att finna styrka i klientarbetet och av

klientarbetet.

8 man / Utveckling i arbetet: metodkompetens, forskningsbaserad kompetens, karri-
arviagsmodell, yrkesmassiga drommar.

9 man / Att tala om svara saker: egen utmattning, missbruksproblem, lamplighet m.m.
10 mén / Bréddska och kaos: att uthdrda och leva med sin egen och andras nod.
» Vad ldrde vi oss tillsammans? Att avsluta mentorrelationen pa ett trevligt sétt.

Till exempel: Ett hjérta i vilket man antecknar goda egenskaper som socialarbeta-
re, och som man gor at varandra. (Bilaga 3.)



Bilaga 3. Mentorskapshjarta




Bilaga 4. Mentorskapsavtal

Aktorns namn:

Mentorns namn:

Datum:

Mal 1:

M3l 2:

Mal 3:

Tidpunkt for den forsta traffen:

Traffas ni i narkontakt, var:

Tréffas ni pa distans, var:

Kommunikation mellan tréffarna: (e-post, telefon, whatsapp, sms)

Tidpunkt for den sista tréiffen:

Aktorns underskrift Mentorns underskrift

Chefens underskrift Chefens underskrift




Bilaga 5. Omsattningskostnader for
socialarbetare

» Exempel: En expert som tjanar 3400 euro/
man, till exempel en socialarbetare

Sammanlagt 20 000 euro, specificerat enligt
foljande:

En rorlig arbetstagares uppsigning och arbets-
effektiviteten under uppsagningstiden ar under
det normala 100%, t.ex. 50%. Ekvationen bestar
av den ofullstdndiga arbetsperiodens langd, den
rekryterade personens manadslon samt arbets-
effektivitetsgraden. Till exempel (1 man x 3 400
€x50% = 1700 e) och i denna kalkyl nu 3 man
X 3 400 € x 50% = (5 100 €).

Berdkning av slutlon och anmaélningar till olika
instanser (bl.a. pensionsbolag, foretagshilso-
vard, skattemyndighet osv.) (100 €).

Planering och godkdnnande av arbetsplatsan-
nonsens innehall (200 €).

Arbetsplatsannonsering (webbplatsunderhall +
tidningar) (min. 200 €) + moms 24%.

Besvarande av arbetsplatsforfragningar per te-
lefon eller elektroniskt (2 dagar x 200 €= 400 e)

Behandling av ans6kningar, analys och kallelse
till intervju (2 dagar x 200 €= 400 €)

Intervjuer (3 dagar x 2 x 200 euro = 1 200 euro)
+ eventuella resekostnader for de intervjuade

(*)

Direkta kostnader

Lamplighetstest (4 personer x 1 000 €= 4 000 €)
+ moms 24%

Eventuell andra intervju (1 dag x 2 x 200 e =
400 €)

Hilsoundersokning (200 €) + moms 24%

Upprittande och forhandling av arbetsavtal (1
dag x 300 €= 300 €)

Intern och extern information (1 dag x 300 €=
300 e)

Mottagande av ny person, anmaélningar till oli-
ka instanser (bl.a. pensionsbolag, foretagshilso-
vard) (1 dag x 300 €)

Anskaftning av personliga arbetsredskap (mo-
biltelefon, arbetsstol osv.) (1 000 €) + moms 24%

Introduktion (10 dagar x 2 x 200 €= 4 000 €)

» De totala kostnaderna bestar saledes av A)
personalkostnader och B) 6vriga kostnader
som omsdttningssituationen medfor. En ex-
akt berdakning av eurobeloppet ér inte nod-
vandigtvis ett andamalsenligt mal, ddremot
ar det ur organisationens budgetperspektiv
ett dndamalsenligt mal att utreda kostna-
dernas storleksklass. (Matela 2009; 2021.)



Bilaga 5. Omsattningskostnader for
socialarbetare

Indirekta kostnader

Utéver dessa direkta kostnader kan avbrott i » Enligt THL kan omsdttningskostnaden i
béde organisationens interna och externa rela- klientarbetet inom socialarbetet uppga till
tioner till och med vara en dnnu storre utgifts- 33 000 euro.

post. Interna kostnader och friktion orsakas » De indirekta och manskliga kostnaderna
av att fungerande samarbetsrelationer mellan for socialarbetet inom barnskyddet kan
personer bryts och att samarbete och informa- vara oersattliga

tionsférmedling mellan enheterna férsvaras
dtminstone under en viss tid.



