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Eftersom langtidssjukskrivningarna de senaste &ren har Okat
avsevart, valde vi att Dbelysa mojligheten att med
kompetensutveckling paverka individers hélsa i positiv riktning.
Fragestéllningarna som vi utgick ifrén var vilka former av larande
bidrar till god psykisk hilsa och péd vilka sitt bidrar de till god
psykisk hélsa. Eftersom det fanns brister i tillgédnglig kunskap var
var ansats att betrakta som explorativ och metoden var kvalitativ
med semistrukturerade intervjuer.

Vi intervjuade sex socialsekreterare, en hemterapeut och chefen
pa enheten om deras erfarenheter av ldrande i relation till god
psykisk hélsa. Denna yrkesgrupp valdes d& vi hade en
forforstdelse om att socialsekreterare mer 4n ménga andra
yrkesgrupper drabbas av utbrindhet och ohélsa pa arbetet.

Resultatet av var undersokning visade att larande betyder mycket
for den psykiska hélsan pa arbetet. De former av lirande som
paverkade hilsan var manga och de bidrog med vélbefinnande pa
olika sitt. De frimsta kunskapskillorna som vi fann hos
socialsekreterarna och som dven bidrog mest till vilméende var
kollegorna och klienterna. Det formella ldrandet var ocksé viktigt
genom att det lag till grund for andra lidrandeformer.
Handlingsutrymme, arbetsuppgifternas  svarighetsgrad och
paverkansmojligheter var andra viktiga faktorer som indirekt
bidrog till ldrande och hilsa. Handledningen var ett av de
viktigaste verktygen for att tillgodogora sig kunskap och dven att
orka med tunga drenden.

Kompetensutveckling, = Hélsa,  Socialsekreterare, Léirande,
Handledning, Kollegor, Klienter, Arbetslivskvalitet,
Handlingsutrymme, Arbetsuppgifter.
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Forord

Intresset for vart uppsatsimne vicktes dd vi av kursansvarig pd Pedagogiska
institutionen, Lund, fick information om att Hogands kommun sdkte C-studenter som
var intresserade av att genomfora en undersokning for deras rdkning. Forvaltningarna i
Hogands kommun var da oroliga 6ver de 6kade sjukskrivningarna och ville ha uppsatser
som berdrde dmnet. Vi valde ett annorlunda synsétt pa problemet da vi bestdmde oss for
att titta pa den fullt arbetsfora delen av arbetskraften. Fragan som vi stillde oss fran
borjan var vad det dr som hdller denna grupp frisk. For att senare avgrinsa vért
problemomréde och for att fa ett pedagogiskt perspektiv valde vi att med utgdngspunkt i
kompetensutveckling se pa begreppet god psykisk hilsa. Véar forsta kontakt var med en
personalstrateg inom Utbildningsforvaltningen i den aktuella kommunen. Da vi ville
gora en unders6kning pad Socialforvaltningen blev vir nédsta kontakt
personalsekreteraren pd denna forvaltning. Genom diskussioner om &mnet med
personalsekreteraren kom vi gemensamt fram till att genomfora undersékningen med
socialsekreterarna i Barn- och Ungdomsgruppen.

Vi vill tacka Hogands kommun for att vi har fatt mojligheten att genomfora vér
undersokning dédr och for deras tdlmodighet nir uppsatsarbetet har fordrdjts. Vi vill
sarskilt tacka véra intervjupersoner som sa vélvilligt svarade pa vara fragor.

Vi vill samtidigt tacka vara tvd handledare Maria Lofgren Martinsson och Glen
Helmstad for deras hjilp och stod under uppsatsarbetet.



1 Inledning

I takt med att arbetskraften 1 Sverige blir allt sjukare 6kar hela tiden véra kostnader for
langtidssjukskrivningar. Varje ar dr kostnaden for langtidssjukskrivningar flera miljoner
och det finns inget som direkt tyder pa en nedgéng. Sjukskrivningarna géller inte langre
bara fysiska d&kommor utan dven psykiska problem orsakade av ett pafrestande arbete.
Detta dr ett problem som alltfor minga svenskar lider av och som nistintill alla
organisationer drabbas av i ndgon form. Forra aret var mer dn 120 000 personer
sjukskrivna fem veckor eller mer. Samma &r uppgav sig 230 000 personer ha besvér
som berodde pa arbetet, enligt SCB: s arbetskraftundersokning (Bylund, 1996). Sveriges
kommuner har drabbats héart av nedskdrningar de senaste dren och kanske ligger svaret
pa ménga sjukskrivningar hdr. For att forhindra 6kningen av arbetsrelaterad ohilsa
kravs agerande och kunskaper om orsakerna som ligger bakom problemet, men dven
vilka faktorer som gynnar hilsan (Lindberg & Vingard, 2001).

Tva forskare inom dmnet arbetsrelaterad hilsa dr Menckel och Osterblom (2000). De
menar att begreppet “en hilsofrimjande arbetsplats” innefattar alla de anstrangningar
som syftar till att 6ka hélsan och vélbefinnandet pa en arbetsplats. En sddan arbetsplats
arbetar aktivt med en rad foretagskulturella faktorer som till exempel socialt stodjande
klimat, sjilvstyrande grupper, flexibel arbetstid och dven flexibel arbetsplats. Eppler
och Nelander (1981) hédnvisar till den amerikanske arbetsmiljoforskaren Richard Walton
som har foreslagit ett antal punkter som bor ingd i ett arbete for att individen ska fa god
mojlighet att utvecklas och mé bra. En av dessa faktorer dr att arbetet maste tillata
individen att utveckla sin kunskap och forméga. Personalen maste hélla sig uppdaterad
med den senaste kunskapen. En f6ljd av den snabba utvecklingen &r stress och kénslan
av att inte ha tillrdckliga kunskaper inom sitt yrkesomrdde. Kompetensutveckling har pa
det sdttet blivit allt viktigare 1 dagens arbetsliv. Manga fOretag anvénder
kompetensutveckling som ett medel for att motivera sin personal.

Det som vi 1 denna uppsats ser som en potentiell faktor for vilbefinnande i arbetslivet &r
larande. For att kunna mota de 6kade kraven pa snabb utveckling, flexibilitet och 6kade
prestationer krivs att individen kédnner att den har tillrdckliga kunskaper och redskap for
att klara av detta.

1.1 Problembeskrivning och syfte

Manga talar om de 0kade sjukskrivningarna nu for tiden, men det ar fi som pratar om
vad som haller de “arbetande” friska. Det man kanske forst tdnker pd ér arbetsmiljon,
bade den fysiska och den psykiska. Andra faktorer som far personalen att trivas kan
vara ledarskapet, arbetsuppgifterna och kollegorna. Men for att fi ett pedagogiskt
perspektiv pa undersokningen valde vi att se pa lirande och kompetensutveckling. I den
snabba fordanderliga vérld vi lever 1 s& maste vi ju stdndigt lira nytt. Kan detta stindiga
larande inte bara bidra till ny kunskap utan dven till psykiskt vdlbefinnande? Vi tror det,
och fradgan vi da stiller oss dr hur och pa vilket sitt?

Det faktum att vi valde att utféra undersékningen pa yrkesgruppen socialsekreterare gor
det intressantare pa ytterligare ett sitt. Vi hade en forforstaelse om att socialsekreterare i



storre utstrackning drabbades av utbrindhet och ohélsa 1 sitt arbete, 1 jamforelse med
flertalet andra yrkesgrupper. Arbetet som socialsekreterare betyder nédra kontakt med
minniskor som har det svart och da giller det att kunna behandla klienterna pa ett
professionellt sdtt och inte bli privat involverad. Det giller ocksé och att de har verktyg
och kunskap att hjilpa dessa ménniskor pa ritt sitt. Ar dessa krav uppfyllda finns det
stor chans att personalen mér bra pa jobbet. Vi sdg det darfér som en utmaning att just
intervjua denna yrkesgrupp for var undersokning.

Syftet med uppsatsen &r att i Hogands kommun analysera socialsekreterarnas
erfarenheter av ldrande i relation till god psykisk hélsa.

Tvé frigestéllningar som vi anser &r relevanta i samband med vart syfte &r:
— Vilka former av ldrande bidrar till god psykisk hélsa?
— P4 vilka sitt bidrar ldrande till god psykisk hélsa?

1.2 Pedagogisk relevans och avgransningar

Det primira méilet for arbetslivspedagogisk forskning utgors av den ldrande enskilde
individen. Utifran denne tittar man pa faktorer som péaverkansprocesser och lirande i
arbetslivet (Granberg, 1996). Vi ser dessa begrepp som starkt knutna till virt &mnesval
eftersom vi tittar pa fenomenet kompetensutveckling och den paverkan vi tror
kompetensutveckling har for den goda hélsan 1 arbetslivet.

Amnet som vi har valt att undersoka kan tiicka mycket mer 4n vad vi har tid och plats
till, darfor har vi gjort vissa avgrdnsningar. Vi &r intresserade av personalens
erfarenheter av kompetensutveckling dér vi i litteraturgenomgéngen gor en distinktion
mellan formellt och informellt ldrande (Ellstrom, 1993). Detta gér vi pd grund av vi
anser att det dr intressant att se hur medarbetarna uppfattar sitt lirande i dessa tva
larformer (dessa beskrivs vidare 1 2.3.2).

I den litteratur som handlar om kompetensutveckling dr det sdllan som man hittar
direkta kopplingar till hélsa. Vi valde da att titta pa arbetsrelaterade faktorer som vi
sedan kan koppla till kompetensutveckling, till exempel arbetsmiljo, arbetsuppgifter och
handlingsutrymme. Vi fann dock nédgra direkta kopplingar mellan kompetensutveckling
och vilbefinnande som vi ocksa redovisat i litteraturgenomgangen.

Vi vill se pd kompetensutveckling i allménhet och inte pad ndgon speciell insats som
gjorts i kommunen. Vi forutsétter dock att véra intervjupersoner har medverkat i nagon
form av fortbildning. Intervjupersonerna far sjdlva definiera begreppet god psykisk
hélsa. Detta eftersom vi vill utgd ifrdn deras asikt om vad god hélsa betyder i den
arbetssituation de befinner sig i. Vi har dock valt att begrénsa begreppet hélsa till enbart
arbetsrelaterad hilsa. Detta gor vi for att undga problemet att intervjupersonerna blandar
in hilsan som tillhor privatlivet. Sjdlvklart inser vi att de dr sammankopplade, men
tyngdpunkten i uppsatsen kommer i mojligaste mén ligga pa den arbetsrelaterade
hélsan. Vi vill podngtera att vi inte kommer att behandla den negativa inverkan som
kompetensutveckling kan ha pé individers hdlsa. For mycket press pd utveckling och
lirande kan ju i vissa fall leda till fler negativa 4n positiva konsekvenser for individen,
sdsom stress och prestationsangest.



1.3 Uppsatsens disposition

I den kommande litteraturgenomgéngen behandlar vi tidigare forskning inom
arbetsrelaterad hilsa och kompetensutveckling 1 olika former. Dérefter foljer
metodavsnittet ddr vi redovisar for hur vi har genomfort var undersékning och
motiverar var valda metod. Vidare foljer avsnittet som behandlar vart resultat. Hér
redovisar vi vara genomforda intervjuer med socialsekreterarna och enhetschefen i
Hogands kommun. Slutligen knyter vi ihop tidigare litteratur med vart empiriska
resultat 1 en diskussion och drar slutsatser av var undersokning.

2 Litteraturgenomgang

Viér litteraturgenomgang bestér av bade rena teorier om framfor allt larande men ocksé
till stor del av tidigare undersdkningar som gjorts om hélsa och larande. Vi har valt att
lagga upp vért teoriavnitt pa detta sétt pa grund av att det inte fanns direkta teorier om
just vart problemomrade. Vi tycker da att det var intressant att beskriva vad andra
undersokningar har visat. Nedan foljer forst ett avsnitt om hur vi sékte och valde vér
litteratur.

2.1 Sokning och urval av litteratur

Vi borjade litteraturgranskningen genom att utréna vilka kéllor som pd bésta sitt skulle
belysa vart valda &mnesomrade. Holme och Solvang (1997) kallar detta forfarande for
observation. Det dr en ofta 1ang och svér process att hitta relevant litteratur. Litteratur
om kompetensutveckling var inte svért att hitta, ddremot var begreppet hélsa utifran var
synvinkel nagot svérare att finna. For att finna véra killor sokte vi genom ett flertal
bibliotekskataloger som till exempel LOVISA och det nationella LIBRIS. Vi anvinde
sokord sdsom HRM, kompetensutveckling, hdlsa, arbetsrelaterad hdlsa, ldrande och
handledning. Genom dessa fick vi oerhort ménga traffar. Nar vi anvinde oss av
kombinationer av ord gav detta ett smalare resultat. Vi sokte ocksa litteratur med hjélp
av andra databaser sdsom ELIN och ERIC. Dér fann vi dock inte mycket som vi har haft
anviandning av. Vi hade stor hjilp av referenslistor i bocker samt litteraturforeteckningar
i tidigare uppsatser. Vi sokte dven material genom Statens Offentliga Utredningar
(SOU-rapporter). Var ambition var att anvdnda oss av vetenskaplig och aktuell litteratur
som dessutom var primérkallor.

En annan viktig del av observationsfasen &r att man fir en Overblick och ett
helhetsintryck av tillgéngliga kallor for att pa sa sétt kunna pabdrja en séllningsprocess
dér irrelevant litteratur plockas bort. Risken med detta forfarande kan vara att man
plockar bort killor pa grund av att de inte ar tillgingliga for forskaren. Det har hint att
vi har gétt miste om material som kunde ha varit anvdndbart pa grund av dyra kostnader
hos exempelvis Arbetslivsinstitutet, vilket kan ha resulterat i ett missvisande material.
(Holme & Solvang, 1997).

Ursprung och tolkning ar ytterligare tva forfaranden som Holme och Solvang (1997)
skriver om. Med ursprung menar de att forskaren maste fa klarhet i om kéllan &r &rlig.
En forfattare som vi till stor del har anvént oss av ar Per-Erik Ellstrom. Vi tycker att han
har bidragit med ménga relevanta teorier om ldrande, som har passat var undersokning.



Vi dr medvetna om att vi inte uteslutande anvént oss av primédrkillor, &ven om véar
ambition var denna. D4 vi inte gjort detta har vi ansett att boken i friga fingat
resonemanget pa ett triffande sitt och det har inte funnits ndgon anledning att tvivla pa
sanningshalten. Det finns &dven en mingd handbocker inom till exempel
kompetensutveckling, vilka vi sallat bort d& de sdllan ar vetenskapligt korrekta.

Tolkningen gar ut pa att innehéllsbestimma sina kéllor, vilket man gor genom att tolka
innehdllet 1 dem. Vi har gatt igenom en médngd material som har rort vart &mne for att
kunna jamfora om olika forfattare har kommit fram till liknande teorier, men &ven for
att en kiilla séllan ér skriddarsydd for den frigestillning man valt. Aven om vi forkastat
mycket material pa grund av att de kénts irrelevanta sd har de sjédlvklart bidragit till var
helhetsbild. Detta sdtt har sedan underlittat tolkningen av den litteratur vi anvént
(Holme & Solvang, 1997).

2.2 Lasanvisningar

Var litteraturgenomgang har vi delat upp i fyra olika avsnitt. Vi inleder med att
definiera de viktigaste termerna 1 wuppsatsen, det vill sdga hilsa och
kompetensutveckling. Dérefter foljer en redovisning av tre viktiga omrdden som kan
bidra till ldrande och dven pa vilket sitt detta kan leda till vilbefinnande och god hilsa
for individen. Efter detta fOljer ett avsnitt om effekter som kan hirledas frén
personalutbildningar och &dven ett exempel pd en utvirdering som gjorts av en
kompetensutvecklingssinsats. 1 denna utvérdering dras paralleller till Maslows
behovshierarki. Vi har sedan valt att smalna av perspektivet ndgot och beskriver i nista
avsnitt ldrande och hélsa utifrdn socialarbetarnas perspektiv genom en rapport som
skrivits 1 &mnet. Med hjdlp av dessa olika perspektiv pa vért 4mne ska vi sedan knyta
ihop detta resonemang med véar empiriska undersdkning i diskussionsavsnittet.

2.3 Definitioner

Vi inleder litteraturgenomgangen med definitioner pé tva nyckelord i var uppsats, hilsa
och kompetensutveckling.

2.3.1 Halsa

Hilsa ar ett brett begrepp som kan innefatta savél fysisk som mental, emotionell och
social hélsa. Manniska och miljé hor ihop och dirfoér kan man inte tala om hélsa utan att
ndmna livssituation. Hilsan paverkas av en méangd omgivnings- och personrelaterade
faktorer (Eppler & Nelander, 1981). Bland dessa faktorer finns arbetsplatsen. Nar vi
talar om hélsa i var uppsats avser vi den psykiska hilsan, det vill siga den som bendmns
som mental, emotionell och social hdlsa. Nir vi sedan kopplar denna hélsa till
arbetssituationen uppkommer fler termer som kan beskriva god psykisk hélsa pa
arbetsplatsen. Dessa termer kan vara motivation, engagemang, arbetstillfredsstéllelse
och kinsla av kontroll 6ver sin arbetssituation.



2.3.2 Kompetensutveckling och larande

Begreppet kompetensutveckling stéller ofta till problem di det ar ett vildigt vitt
begrepp. Ett forsok till avgransning gor vi med Ellstroms (1996) definition som sidger
att kompetensutveckling dr de olika system av atgirder som man kan dra nytta av for att
hoja individers eller gruppers kompetens i ett bestimt avseende. Adler och Frossevi
(1996) ser till den kanske mindre uppmirksammade delen av kompetensutveckling som
handlar om att det inte enbart dr ett resultat av planerade utbildningar utan dven det som
sker 1 det dagliga arbetet till foljd av den interaktion som sker i det sociala sammanhang
man befinner sig i.

Man kan inte tala om kompetensutveckling utan att férdjupa sig i det som handlar om
larande. Ellstrom (1996) skiljer mellan formellt och informellt ldrande. Det formella
ldrandet ar det planerade, malinriktade ldrandet som sker inom ramen for sérskilda
utbildningsinstitutioner, till exempel skola eller universitet. Janik (1996) menar att i
formell kunskap formuleras det regelbundna och aterkommande i vara erfarenheter.
Formell kunskap uttrycks i skrift och i undervisning och den lirs in genom att ldsa,
lyssna och samtala. Personalutbildning klassas utifrdn denna definition som formellt
larande. Personalutveckling kan ddremot ses som ett dvergripande begrepp 1 forhdllande
till personalutbildning. Hiar samlas alla de pedagogiska atgirder som kan ske i en
organisation. Personalutveckling planeras 1 ett ldngre tidsperspektiv &n vad
personalutbildning gor (Ellstom & Kock, 1993).

Det informella ldrandet kan ske medvetet och vara planerat och utformat som till
exempel sjdlvstyrt ldrande eller genom olika former av erfarenhetsbaserat ldrande, som
deltagande i nitverk, konsultation eller mentorskap. Det informella ldrandet &r oftast
omedvetet och sker spontant, som en sidoeffekt av andra aktiviteter (Ellstrom, 1996).
Billett (1999) menar att den viktigaste kéllan till kunskap &r det informella ldrande, som
frimst baseras pa den indirekta vigledningen som finns pé arbetsplatsen.

Enligt Ellstrom (1996) kravs det att vi har kunskaper som hjélper oss att identifiera och
tolka den information som erfarenheten ger oss om vi ska kunna léra oss nigot av véra
erfarenheter. Det krdvs alltsd planerade utbildningsinsatser for att vi ska kunna
tillgodogdra oss det erfarenhetsbaserade ldrandet. Billett (1999) beskriver det
erfarenhetsbaserade ldrandet som en aktiv och tolkande process som bygger pa
individens tidigare kunskaper. Individen maste kunna associera den nya kunskapen till
den som redan finns och pa det sittet fa ny kunskap. Reflektion dr ocksd nédvindigt for
ett kvalificerat larande. Ellstrom (1996) definierar reflektion som en kritisk provning av
de forestdllningar och antaganden om verkligheten som styr vart handlande i olika
situationer. Detta innefattar &ven att granska handlingars mal och konsekvenser.
Reflektion kan ses som en planerad aktivitet for larande. Detta kan ske 1 mindre grupper
och med hjilp av en handledare. Har far personalen distansera sig ifrdn och kritiskt
granska den dagliga verksamheten. Reflektion kan pd ménga sitt ses som sa kallat
utvecklingsinriktat ldrande.



2.4 Faktorer som bidrar till okat larande och halsa

Nedan foljer tre omraden som, oavsett vilken yrkesgrupp man behandlar, kan bidra till
larande och god psykisk hélsa for individen. De ar ocksd indirekt kopplade till
kompetensutveckling. Omradena dr arbetslivskvaliteten, handlingsutrymmet och
arbetsuppgifternas karaktar.

2.4.1 Arbetslivskvalitet

Dagens arbetsorganisation ser annorlunda ut &n vad den gjorde for ndgra &r sedan.
Tidigare fanns manga fysiskt tunga och slitsamma arbeten, medan arbetsuppgifterna
idag kan vara lika krdvande men pa det psykiska planet. Ménniskor har ocksa i takt med
okad vilfard borjat stilla krav pa hur arbetet bor se ut. Detta dr en del av bakgrunden till
den nya arbetsmiljolag som antogs av riksdagen 1977. Nedan foljer ett utdrag ur
Arbetsmiljolagen 2 kapitlet 1 §:

Arbetsmiljon skall vara tillfredstdllande med hinsyn till arbetets natur och den sociala
och tekniska utvecklingen i samhéllet. Arbetsforhéllandena skall anpassas till ménniskans
forutséttningar i fysiskt och psykiskt avseende. Det skall efterstrdvas att arbetet anordnas
sd, att arbetstagaren sjilv kan péverka sin arbetssituation. (Héglund, 2001, s. B 524 ).

Det viktigaste med den nya lagen &r att den ger en helhetssyn pa arbetsmiljon. Den
psykiska arbetsmiljon &r lika viktig idag som den fysiska, man talar hir om
psykosociala miljéfaktorer (Eppler & Nelander, 1981).

Eppler och Nelander (1981) betonar arbetslivskvalitet i sin forskning om psykosocial
arbetsmiljo. Arbetslivskvalitet star for den mojlighet individen har att tillgodose sina
betydelsefulla personliga behov genom upplevelserna i arbetet. Genom att utveckla
kunskaper och fardigheter pa arbetet far individen en identitet. Hon far ocksd en
uppfattning om vad andra tycker genom deras reaktioner pa hennes agerande. For att
uppleva en god arbetslivskvalitet dr det viktigt att bygga upp en stabil yrkesroll dar
individen i1 sd& hog grad som mdjligt kan utnyttja sin formdga och sina kunskaper.
Yrkeskunnandet ser Janik (1996) som intimt sammanvédvt med personens identitet.
Detta ger individen en stark motivation att ldra mer/forsta béttre sin situation da hon
stélls infor nagot nytt eller frimmande. Hon forsdker komma ur den oroande situationen
genom att forstd den béttre. Billett (1999) skriver att yrkeskunnande forvérvas i en
kombination mellan engagemang 1 allt mer komplexa arbetsuppgifter, vigledning av
arbetskamrater och experter och den mer indirekta paverkan av arbetsmiljon.

2.4.2 Handlingsutrymme

Ellstrom (1996) skriver att {for att framja larande och personlig utveckling krévs att man
erbjuder en hog grad av handlingsutrymme (autonomi) vad géller beslut om mal och
medel. Detsamma géller tidsméssiga aspekter, till exempel arbetstempo och
arbetstidsforlaggning. En flexibel arbetstid kan vara skillnaden mellan att vara
langtidssjuk och langtidsfrisk (Lindberg & Vingérd, 2001). Aven méjligheter till
samarbete och direkt kontakt med andra minniskor framjar personalens personliga
utveckling (Ellstrom, 1996). Om arbetsklimatet &r positivt, man trivs med
arbetskamraterna och samarbetet mellan kollegor fungerar frimjas god hélsa (Lindberg



& Vinberg, 2001). Dalin (1997) skriver att stor frihet att na mélen 1 arbetet skapar stora
mojligheter till lirande. Det kan vara att man far frihet att 16sa sina arbetsuppgifter inom
ramarna for ekonomi, tid och kvalitet. Eppler och Nelander (1981) skriver om god
psykosocial arbetsmiljo och de betonar dven arbetets autonomi som en viktig faktor for
att individen ska fa en god arbetslivskvalitet. De menar att autonomi innebédr mojlighet
for den enskilde arbetstagaren att sjidlv bestimma i vilken ordning och pa vilket sétt
han/hon ska utfora sina arbetsuppgifter. P4 s sétt kinner individen att resultatet &r
beroende av hans/hennes initiativ och kinner da ett personligt ansvar for att arbetet blir
ordentligt utfort.

Ellstrom (1996) fortsitter resonemanget och menar att det dr av grundldggande
betydelse for hélsa, vilbefinnande och personlig utveckling att personalen far omsitta
maél och planer i praktiken och att de kdnner att de kan paverka sin omgivning. Efter en
teoretisk utbildning méste det finnas handlingsutrymme f6r personalen att préva sina
nya kunskaper. Det ar alltsa viktigt att utforma tekniska och organisatoriska system s&
att personalen fir mdjlighet att experimentera med olika handlingsalternativ. For den
anstillde handlar det om att f4 den kompetens i form av kunskaper, fardigheter samt
sjdlvfortroende och motivation, som dr nddvéndig for att kunna utnyttja och kanske
overskrida det givna handlingsutrymmet. Aven Eppler och Nelander (1981) betonar
vikten av att nyforvirvad kunskap méste kunna anvéndas i framtida arbetsuppgifter.

P& organisationsnivd kan effekter av en kompetensutvecklingsinsats uppstd som man
inte raknat med, till exempel “mismatch” mellan individens
kompetensutvecklingsbehov och organisatoriska behov. Detta kan leda till att individen
inte far anvédnda sina nyvunna kunskaper och utbildning fir d& en negativ klang for
individen (Nordhaug, 1985).

2.4.3 Arbetsuppgifternas karaktar

For att skapa en larande arbetsplats krivs det vidare att arbetsuppgifterna ar lagom svéra
och att de anstillda kdnner att de har kontroll Over sitt arbete. D4 ges goda
forutsittningar for ett kvalificerat ldrande. Det kanske viktigaste ar att arbetsuppgifterna
dr sd pass svara att de utgdr en utmaning for den anstéllde. Alltfor lag grad av
komplexitet kan bidra till enformighet, men for hog grad av komplexitet kan leda till
forsdmrad prestation och stress. Det giller alltsd att hitta ett mellanldge (Ellstrom,
1996). For en positiv hilsoutveckling krévs alltsa att arbetsuppgifterna ar relaterade till
individens kunnande. Om en individ har alltfér krdvande arbetsuppgifter kan han/hon
latt tappa motivationen att fortsitta arbeta (Lindberg & Vingérd, 2001). Wallenberg
(1996) menar att kompetensutveckling &r nddvéndigt av psykologiska skél, midnniskan i
arbetslivet behover stimulans och fornyelse for att kunna behdalla och stirka
motivationen. Dalin (1997) instimmer och menar vidare att en god l4rmilj6 gynnas av
arbetsuppgifter som tillater att man forsdker och att man far begéd misstag, sé ldinge man
lar sig av sina misstag. Arbetsuppgifternas utformning &r alltsa viktiga for individens
engagemang, sjalvuppfattning och arbetstillfredsstillelse (Eppler & Nelander, 1981).



2.5 Effekter av personalutbildningar

For att se vad utbildningsinsatser ger for effekter anvidnds utvdrderingar och
resultatmétningar. Det dr dock séllan detta blir av efter en insats och d& de forekommer
ar de inte s& djupgdende. Det saknas dock inte helt kunskaper om vad utbildning har {6r
effekter.

Ett exempel pa effekterna av en kompetensutvecklingsinsats visar den utvirdering som
gjorts av Goteborgsregionens kommunalférbund under perioden 1995-1996. Deltagarna
kidnde att de efter utbildningsinsatsen fick okat professionellt och personligt
sjdlvfortroende. Detta gav sig uttryck i bland annat en stirkt yrkesroll. Andra effekter pa
individnivd var Okad kompetens, béttre prestationer i1 arbetet, vilket gav storre
arbetsglddje och en nyfikenhet att lira mer (Thylefors & Stenman, 1997).

I rapporten dras paralleller mellan effekterna av insatsen och Maslows behovshierarki.
Maslow lade i1 borjan av 50-talet fram en teori om individen och individens behov. Den
gick ut péd att minniskor styrs av sina behov och nér ett behov ir tillfredsstillt intar ett
nytt behov dess plats. Nér fysiska behov som hunger, sémn och varme ér tillfredsstéllda
kommer behovet av skydd och trygghet. Nidsta nivd dr de sociala behoven, det vill séga
kontakt, gemenskap och accepterande. Sedan foljer behovet av sjalvuppskattning till
exempel sjélvfortroende, kompetens och kunnighet. Overst kommer behovet att
forverkliga sig sjélv, det vill séga att stindigt utvecklas. Vanligtvis &r de forsta nivaerna
1 behovshierarkin uppfyllda i vart samhille och det dr frimst de tva sista nivderna som
ar aktuella. En forutsittning for manniskans vilbefinnande och psykiska hédlsa ar att
behovet av att utvecklas och ldra blir tillfredsstéllt. Ett arbete dér dessa behov blir
tillfredsstéllda betyder ofta att individerna trivs pa arbetsplatsen (Granberg, 1996).

Rapporten om kompetensutvecklingsinsatsen visade att det mest patagliga resultatet av
utbildningen var 6kad sjdlvkénsla. Det ér enligt Maslows teori ett av minniskans behov
for att ma bra. I rapporten utvecklar forfattarna begreppet sjdlvkénsla vilket de menar
kretsar kring ett antal centrala behov:

Det édr behovet av samhérighet och kinslan av att vara nagon. Att fa gi en ldngre
fortbildning svarar mot detta behov. Mianniskans behov av sjdlvstindighet, det vill sdga
att kunna sta pa egna ben och kunna péverka det som sker i ens tillvaro. Detta kan bli
tillfredsstéllt genom ny kunskap. Med 6kad kunskap foljer ofta ocksa en 6kad kansla av
att ha kontroll Gver arbetssituationen. Att vara framgangsrik 1 sitt arbete dr vésentligt for
minniskovirdet i var kultur. Ménniskor vill kénna att de klarar av att uppnéd sina mal
och dven att ens formagor och prestationer uppskattas och respekteras av omgivningen.
Utbildningen bidrog i detta fall till att behovet av att prestera och vara duktig i sitt
arbete blev tillfredsstéllt. Slutligen ndmns behovet av att utvecklas, kdnslan av att kunna
lara sig nya saker. Det fanns efter utbildningen tecken pa en 6kad forandringsorientering
bland de deltagande. Hiar ndmns ocksé att det dr viktigt att kompetenshdjande insatser
gar hand i hand med arbetsorganisatoriska fordandringar sé att personalen kédnner att de
har nytta av sina nyfunna kunskaper 1 sitt arbete. D4 kédnner personalen att de ror sig
framét och pa sa vis ror sig hela organisationen framat (Thylefors & Stenman, 1997).



2.6 Larande och halsa i socialt arbete

Rapporten ”Socialsekreterare och kunskapsbildning” handlar om hur socialsekreterarna
utvecklar sin yrkeskunskap. Syftet med rapporten &r att klargora for hur olika grupper
av socialsekreterare soker information, frdmst med vetenskaplig inriktning och att 6ka
forstaelsen for kunskapsbildningsprocessen. Fokus ligger pd hur den enskilde
socialsekreteraren utvecklar sitt kunnande for att agera och handla i1 vardagen
tillsammans med klienterna. Resultatet av hela studien visar pa fyra informationskallor
som &r av betydelse for socialsekreterarnas ldrande ndmligen “treenigheten”, utbildning
genom sjdlvstudier, handledning och egenreflekterad praktik. (Tydén, Josefsson,
Messing, 2000). Vi kommer att behandla de tre forsta kidllorna vilka vi anser é&r
relevanta for denna uppsats.

2.6.1 "Treenigheten”

Den forsta informationskillan &r “treenigheten” som innefattar klienter, egen
livserfarenhet och kollegor. Kollegorna ér en mycket viktig killa till kunskap for en
socialsekreterare. Trots att socialsekreterare arbetar i ett stressigt klimat hinner man med
att utbyta snabb och konkret information. Man utbyter tips och rdd och man frigar
varandra hur man har behandlat specifika fall av klientsamtal, for att kanske sjilv
tillimpa detta sitt (Tydén, Josefsson, Messing, 2000). Wallenberg (1996) utvecklar
detta resonemang och menar att gruppinriktat arbete dar kunskap utbyts personalen
emellan lange har varit populdrt. Man har insett fordelarna med denna form av arbetslag
darfor man sparar tid och 0kar kvaliteten. Redan péa 30-talet formulerade den sé kallade
“human relation skolan” tankar om den betydelse som gruppnormer och sociala
relationer har for personalen (Wallenberg, 1996). Wallenberg menar att grupparbetet i
modern kommunal verksamhet bygger pa tva argument. Det fOrsta &r att gruppbildning
och samarbete ar naturliga beteenden hos ménniskan som spontant uppkommer da
ménniskor mots. Forsvarar man detta genom en organisation som forhindrar kollektiva
arbetsformer uppstér snart vantrivsel hos personalen och sjukskrivningar uppkommer.
Det har alltsd ett psykologiskt syfte ndr samarbetet fyller kénslomissiga
gemenskapsbehov. For det andra ar grupparbete en bra praktisk metod for att 16sa
problem som har med ménskliga relationer att goéra, vilket det ofta handlar om i
kommuner. Diskussioner kollegor emellan &r viktigt och har en stodjande och
bekriftande funktion (Wallenberg, 1996).

Det speciella med social verksamhet &r personalens kdnslomidssiga engagemang
gentemot klienterna, som utgdr den andra delen av “treenigheten”. Engagemanget for
klienterna utgdr en stor del av arbetsmotivationen for socialsekreterarna, men det dr av
stor vikt att det finns en professionell distans mellan personal och klient s& att den
anstillde inte blir utbrdnd. Det handlar alltsd mycket om ménskliga relationer och dérfor
bor man anpassa organisationsstruktur, ledarskap, personalinflytande efter detta. En
traditionell byrakratisk organisation blir knappast tilldmplig utan snarare en mer ldrande
och flexibel organisation dér personalen aktiveras och engageras for att sjdlva forma de
praktiska losningarna (Wallenberg, 1996).

Den tredje delen av treenigheten &r den egna livserfarenheten. Socialsekreterare
anvinder ofta sina livserfarenheter som grund for att vdgleda sina klienter. Den

10



personliga livserfarenheten infogas alltsa ofta som en del i yrkeskunskapen. Darfor ar
det inte sa konstigt att den enskildes kunskapsprojekt knyts ndra det egna livsprojektet
(Tydén, Josefsson, Messing, 2000). Har finns risken att socialsekreterarna engagerar sig
alltfor mycket i sina klienter och gransen mellan yrkesliv och privatliv blandas ihop.
Detta kan paverka den psykiska hélsan negativt som i sin tur kan leda till utbrandhet.

2.6.2 Kompetensutveckling genom sjalvstudier

I Tydén, Josefsson och Messings rapport (2000) framgar det att socialsekreterare i
manga fall samlar in kunskap pé fler sitt &n genom “treenigheten”. Det finns fragor i
arbetet som inte kan besvaras med hjidlp av dessa ndgot begridnsade kéllor. Det dr da
viktigt att g till kéllor som ser ens arbete utifran. I vilken utstrickning och vilken form
de véljer att soka den informationen och bearbeta denna beror pa deras eget aktiva val
och mer séllan ingar detta 1 en fran arbetsledningen uttalad strategi. Sddana kéllor kan
vara den egna tidigare utbildningen, tidningar och litteratur som beror arbetet, men dven
skonlitteratur som inte direkt ror yrket. Studien visar att den egna branschtidningen
Socionomen anses vara en populdr och ytterst trovardig och relevant kunskapskalla. Det
ar inte ovanligt att informationen 1 tidskriften dr hamtad fran praktisk tillimpning av ny
forskning, som visar pa nya idéer och nya sitt att arbeta pa (Tydén, Josefsson, Messing,
2000).

2.6.3 Handledning

Den tredje viktiga informationskéllan for socialsekreterare enligt rapporten
”Socialsekreterare och kunskapsbildning” dr deras yrkeshandledning. Handledning &r en
viktig del 1 byggandet av en sjdlvkdnnedom som bidrar till att man kan integrera den
personliga erfarenheten med yrkeskunskapen (Tydén, Josefsson, Messing, 2000).
Forslin (1987) menar att handledning ar ett effektivt verktyg som 1 allt storre
utstrackning efterfrigas av socialsekreterarna sjdlva och dven av fackorganisationer i
stor utstrackning. Det ir ett tillfdlle att dela med sig av sina erfarenheter och fa tips och
rdd av en extern handledare men dven med kollegorna i gruppen. Det behdvs for att
kunna utveckla sin yrkesroll, men ocksd for att kunna fortsdtta att utvecklas som
ménniskor.

Petersson och Vahlne (1997) gor en tydlig definition av begreppet handledning:

En kvalitativ god handledning &r enligt vart synsétt en i forsta hand pedagogisk process
som utgdr ett mote. Motet sker “hér och nu’. Den som blir handledd skall hjélpas att
frigdra tankar och kénslor som kan st i vigen for en klar och rittvis bild av patienten och
den aktuella situationen [...] Mélet for handledning 4r en god omvardnad for den enskilde
patienten. (s. 59)

Handledning kan ske bade individuellt och i grupp. I denna uppsats kommer endast
grupphandledning att beréras d& de socialsekreterare som intervjuades for
undersokningen endast fick grupphandledning. Meningen ar att handledning ska se till
och lyfta fram kreativitet och resurser hos de handledda och leda till att de kénner sig
stimulerade att utvecklas. Handledning ska ge yrkesmaissig utveckling till de som jobbar
1 ett ménniskovardande yrke. Pa sa sétt ska de kunna sdkra kvaliteten 1 sitt yrke. Ett
annat syfte nir det handlar om grupphandledning ar att stirka banden mellan
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personalen. Att kunna skapa sig en yrkesidentitet & mycket viktigt for individens
sjdlvkénsla och dven att kunna skapa en medvetenhet om vad man gor och varfér man
gor pa det sittet. Besitter man en medvetenhet har man ocksa lust att uppticka,
reflektera och genom detta viaxer yrkeskompetensen (Petersson & Vahlne, 1997).

Handledarens uppgift r att ge tips, rdd och forslag for att f4 de berdrda att bli av med
sina storande tankar, som blockerar dem fran att fortsétta i sitt arbete. Pa detta sétt blir
individens ldarande maximalt effektivt. Handledning ska ocksa skapa forstaelse och
medvetenhet hos mottagaren nér det géller savdl egna som patienternas reaktioner. Om
individen moter problem kan handledaren ingripa med konkreta 16sningar. Det ar viktigt
att handledaren berdommer och vérderar de handledda och att han/hon bidrar till att de
handledda ger varandra bekriftelse. Det &r viktigt att kunna bemdta sina problem och
inse vad man gjort fel och se hur man kunde ha gjort det annorlunda. Pa detta sitt kan
de bli mer medvetna om hur de senare ska agera i vissa framtida situationer (Petersson
& Vahlne, 1997).

For att de handledda ska kénna trygghet och sidkerhet &r frigan om vem som bor vara
ndrvarande viktig. Om chefen ska vara med rader det delade meningar om. I de fall da
chefen vill vara med for att kunna forsta vilka problem som personalen stélls infor, kan
det vara positivt att chefen nirvarar. Wahlstrom (1996) menar dock att chefen generellt
inte bor ndrvara med tanke pd att det dr viktig att man ska kunna dela med sig av sina
kénslor och sina misstag med sina kollegor. Det &r sdllan personalen kénner sig helt fri
att visa dessa kédnslor nédr chefen medverkar i handledningen (Wahlstrom, 1996).

2.7 Sammanfattning

Vi har identifierat ett antal faktorer i den inldsta litteraturen som vi menar direkt eller
indirekt paverkar den psykiska hélsan for individen. Faktorerna har gemensamt att de
alla innebér kompetensutveckling av ndgot slag.

2.7.1 Faktorer som direkt bidrar till individens valbefinnande

- Individen far en stirkt yrkesroll genom kompetensutveckling och kan dédrmed tackla
sina arbetsuppgifter pa ett mer professionellt sétt.

- Individen forstar sina arbetsuppgifter bédttre och far béttre sjdlviortroende vad giller
arbetet.

- Individen kénner att han/hon ar viktig och vérd att satsas pd genom att fi gd en
utbildning.

- Individen kénner sjélvstidndighet och kidnner att han/hon kan péverka sin tillvaro.

- Individen kénner kontroll 6ver arbetssituationen.

- Individen kan lattare klara av sina mal och ser att det uppskattas.

- Genom handledning far individen stdd och uppmuntran och ldr sig nya sitt att
hantera situationer pa.

2.7.2 Faktorer som indirekt bidrar till individens valbefinnande

- Hogre grad av handlingsutrymme ger chans till okat ldrande och o6kad
arbetsstillfredsstéllelse. Att fa vara med och besluta om mal och medel for arbetet.
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- Att ha lagom svara och utmanande arbetsuppgifter dér man sténdigt lar sig nytt men
som inte blir vermaktiga.

- Attldra av sina kollegor ger nya infallsvinklar och gemenskap.

- Att ldra av sina klienter ger hogre arbetsmotivation.

- Att ldra genom sin egen livserfarenhet kan vara viktigt for den personliga
utvecklingen.

- Att fi kunskap genom sjdlvstudier kan leda till ett storre intresse for sitt arbete.

For att sjédlva se vilka faktorer som péverkar hilsan hos minniskor valde vi att som
tidigare sagts intervjua ett antal socialsekreterare och hora deras erfarenheter av ldrande
och hélsa. En beskrivning av hur undersékningen utférdes foljer nedan.

3 Tillvagagangssatt

Vi intresserade oss for yrkesgruppen socialsekreterare och vart mal var att undersoka
deras uppfattningar om kompetensutveckling i forhdllande till god hilsa 1 arbetslivet.
Vi kommer 1 detta metodavsnitt redogdra for hur vi har gatt tillviga i vért arbete med
undersokningen och vilka metoder som vi valt att arbeta med. Inledningsvis kommer vi
att redogora for utgédngspunkterna for undersokningen, dér vi tar upp till exempel
kvalitativ metod och explorativ studie. Vidare beskriver vi kvalitetsaspekterna, sdsom
till exempel tilldmplighet och trovdrdighet som vi har tagit hinsyn till under arbetets
gang. Slutligen kommer vi att aterge hur genomforandet av var undersdkning, den
empiriska delen gick till.

3.1 Utgangspunkter

I valet av metod handlar det om att vdlja den som ldmpar sig bést for att belysa
problemomrédet. Metoden ér ett redskap som gor att man kan 16sa problem och komma
fram till en eftersokt kunskap (Holme & Solvang, 1997). I vért val av metod har vi
efterstravat den mest limpade metoden for var uppsats. Den metod dér vi tror att vi kan
fa ut mest intressant kunskap och forstaelse for problemet.

3.1.1 Kvalitativ metod

Vart val av kvalitativ metod for undersdkningen gjordes da vi intresserade oss for data
som baseras pa emotioner, erfarenheter och kénslor. Denscombe (2000) menar att nir
det ror som om data som dessa ér intervjumetoden det sjdlvklara valet. En kvantitativ
undersokning i form av enkéter kéndes irrelevant eftersom vi inte visste vilka fragor
som kunde tinkas vara givande i en enkédt samt att de data vi var ute efter inte var
mitbara. Observationer kindes inte heller som nagot alternativ eftersom det var
socialsekreterarnas erfarenheter vi sokte. Enligt Repstad (1988) handlar kvalitativa
metoder om att karakterisera. Ordet “kvalitativ” stdr for kvaliteter, det vill sdga
egenskaper eller framtrddande drag hos ett fenomen. Med den kvalitativa metoden ville
vi bilda oss en forstaelse av relationen mellan kompetensutveckling och hélsa och inte
fa en generell bild av sambandet. Med intervjun som metod kunde vi stélla 6ppna fragor
som vi sedan foljde upp med nya fragor allt eftersom intervjupersonen berittade. Pa det
sdttet fick vi en uppfattning om hur intervjupersonen sag pa vért problem.
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Det centrala 1 kvalitativ metod &r texten. Det kan vara observationsanteckningar, texter i
litteratur eller som 1 virt fall intervjuanteckningar. 1 den kvalitativa
forskningstraditionen betonar man ett niara forhallande mellan forskaren och den miljo
eller de personer som studeras. Ett annat kénnetecken for den kvalitativa metoden &r
flexibilitet. Man ser det inte som ett problem att intervjupersoner utsitts for olika
stimuli som man gor i en kvantitativ studie. Man menar att minniskor &ndé& uppfattar
samma fraga pa olika sitt (Repstad, 1988).

2.1.1.1 Explorativ studie

Explorativa undersokningar syftar till att utforska ett dmnesomridde som inte ar
tillrackligt kant eller dér det finns brister i tillginglig kunskap. Vi forsokte ge en allsidig
bild av det problemomrade som vi undersokte. Det var inte var avsikt att ta fram
information som skulle generalisera vare sig med avseende pa individer eller situationer.
Syftet var istéllet att inhdmta s& mycket information som mojligt om vart bestdmda
problemomrade, vilket ofta gérs med intervjuer som metod (Patel & Tebelius, 1987,
Patel & Davidson, 1994).

Eftersom vi bedrev ett explorativt arbete forberedde vi oss genom att sétta oss in i den
litteratur vi kunde finna pa omrédet och den situation som vi skulle méta (May, 2001).
Vi tog del av litteratur som behandlar ldrande i olika former, hélsa och dven
socialsekreterarnas arbetssituation och deras ldrande. Litteraturen vi sokte innan
intervjuerna gjordes var av mer allmén karaktdr, medan vi efter intervjuarbetet kunde
sOka mer specifik litteratur. Detta forfarande gjorde att vi kunde matcha teoriavsnittet
med de svar vi fick genom intervjuerna. Denna ordning kéndes naturlig for oss dé vi
hade en explorativ ansats.

3.1.2 Urval

Tillsammans med personalsekreteraren pa Socialforvaltningen bestimde vi vilken enhet
vi skulle ha som undersokningsobjekt, vilket som tidigare nidmnts blev
Socialforvaltningen. De intervjupersoner som vi blev tilldelade av enhetschefen for
Barn- och Ungdomsgruppen var fem socialsekreterare, vilka tre var mén och tva var
kvinnor, en kvinnlig hemterapeut och enhetschefen sjdlv. Denna grupp valdes efter
diskussioner med personalsekreteraren dir det framkom att yrkesgruppen
socialsekreterare far jamforelsevis mycket kompetensutveckling i olika former och de
arbetar ibland under férhallanden som kan péverka deras hélsa i negativ riktning.

En aspekt som maste uppméarksammas &r att det har skett manga val som vi inte direkt
har kunnat paverka nér intervjupersonerna har valts ut. Det forsta var att Hoganis
kommun ville ha C-studenter som gjorde undersékningar av de héga sjukskrivningarna.
Vi anser inte att Hogands kommun ir representativ for Sveriges kommuner. Det dr en
relativt rik kommun med lag arbetsloshet. Redan hir paverkas intervjupersonernas svar.
Vi fick sedan tipset om att socialsekreterarna i Barn- och Ungdomsgruppen var
lampliga att intervjua da de fir mycket kompetensutveckling. Detta har sékerligen
paverkat intervjupersonernas positiva attityd till sitt arbete. Till sist var det enhetschefen
for dessa tvd grupper som valde ut vara intervjupersoner. Hon kan d& ses som en
“gatekeeper” som endast ldt oss intervjua vissa utvalda personer (Hammersley &
Atkinson, 1983). Detta skulle mgjligtvis kunna ha bidragit till ett missvisande urval. Vi
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kunde dock paverka urvalet si till vida att vi stdllde upp vissa kriterier for
intervjupersonerna. Dessa var att de skulle jobba inom samma enhet samt ha snarlika
arbetsuppgifter. Ett annat kriterium var att de skulle ha medverkat i ndgon slags
fortbildning det senaste aret.

3.2 Genomforande

3.2.1 Semistrukturerad intervju

Vi valde att anvidnda oss av den semistrukturerade intervjumetoden, som &ir en
mellanform av den ostrukturerade och den strukturerade metoden. Fragorna dr relativt
specificerade men intervjupersonen har storre frihet att fordjupa svaren an 1 en
strukturerad intervju. Enligt May (2001) ar det viktigt att i semistrukturerade intervjuer
etablera ett tillitsfullt forhéllande med intervjupersonen, da metoden har utformats for
att just i en fOrstaelse for intervjupersonens perspektiv. Far intervjuaren en god relation
till intervjupersonen kan han/hon lyckas komma bakom den officiella ”fasaden” och fa
reda pa hur det egentligen forhéller sig. Detta var viktigt for oss, d4 vart problemomrade
i vissa fall kunde vara kdnsligt eftersom det handlar om psykisk hilsa. For att etablera
tillit borjade vi med enkla och generella frdgor. Detta for att 6verbrygga den eventuella
osdkerhet som kan rédda och fa relationen mellan oss och intervjupersonen att bli mer
avslappnad. Den semistrukturerade intervjun handlar om att man bygger upp ett
fortroende och att skapa samarbetsvilja (May, 2001).

3.2.2 Genomforandet av intervjuerna

Vid skapandet av véra tva intervjuguider, en for socialsekreterarna och en for
enhetschefen, utgick vi fran tva storre teman, formellt och informellt larande. Vi ville att
intervjuguiderna skulle tillata fordjupningar i de omraden intervjupersonerna tyckte var
viktiga, ddrfor var vara intervjuguider flexibla och vi foljde de inte slaviskt. Vi
operationaliserade forskningsfragan, det vill sdga att vi brot ner den och formulerade
flera fragor pa ett sprdk som intervjupersonerna forstod (Bell, 1995). Intervjuguiderna
finns i sin helhet som bilaga (se s. 35).

Trots att bada intervjuerna var semistrukturerade sag utformningen pa dem olika ut,
eftersom syftet med dem inte var detsamma. Syftet med intervjun med enhetschefen var
att den skulle ge oss bakgrundsfakta om bland annat organisationens uppbyggnad inom
Barn- och Ungdomsgruppen och vilka kompetensutvecklingsinsatser som gjorts. Detta
fick vi svar pd genom inslag av direkta faktafragor, det vill siga mer specificerade och
standardiserade fragor som bara till viss del ger utrymme f6r férdjupning. Intervjuerna
med socialsekreterarna syftade istdllet till att fi4 reda pa deras erfarenheter om
kompetensutveckling och hilsa. Socialsekreterarna fick tala fritt om vad de ansdg var
larande pé arbetsplatsen, om vad detta ldrande betydde for dem samt vilken ldrandeform
som bist framjar deras hdlsa. Vara intervjuer med socialsekreterarna blev mer som ett
samtal dér intervjuguiderna inte foljdes slaviskt eftersom varje intervjuperson hade sin
syn pa vart dmne. Repstad (1988) menar att detta dr det flexibla i kvalitativa intervjuer.
Han menar att en intervjuguide maste kunna anpassas och fordndras -efter
intervjupersonen. Vi kinde att majoriteten av vara intervjupersoner forstod vad som
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forvantades av dem, det var dock nigra som ibland missuppfattade vad som var relevant
for vér undersokning.

Vi intervjuade enhetschefen sist och detta visade sig vara bra dd vi under de Gvriga
intervjuerna fick uppslag pa nya frdgor som vi kunde fa svar pd genom enhetschefen.
For att forsdkra oss om att intervjuguiderna var anvdndbara och skulle ge oss det vi
sokte gjorde vi tvd pilotintervjuer (Bell, 1995). Detta visade sig vara nodvandigt
eftersom vi efter dessa testintervjuer dndrade nagra frdgeformuleringar.

Samtliga intervjuer genomfordes under tvd dagar, vilket vi uppfattade som positivt da
man kunde smélta de fOrsta intervjuerna. Vi genomforde vdara intervjuer pa
intervjupersonernas arbetsplatser i Hoganés vilka var Familjepunkten, Ungdomspunkten
och Stadshuset. Det dr viktigt att man viljer en plats dar man kan prata ostort och dir
intervjupersonen kinner sig trygg (Repstad, 1988). P4 Familjepunkten intervjuade vi
fyra socialsekreterare, pa Ungdomspunkten intervjuade vi tva och pa Stadshuset talade
vi med enhetschefen for Barn- och Ungdomsgruppen. Pa det séttet kunde de kidnna sig
trygga dé de var sin naturliga miljo.

Vi anvidnde oss av bandupptagning under intervjuerna. Fordelarna &vervigde
nackdelarna i detta val. I och med att vi anvdnde bandupptagning behdvde vi inte oroa
oss for att vi skulle missa ndgot och vi kunde koncentrera oss pa intervjupersonerna. En
nackdel med bandupptagning &r att intervjupersonen kan kinna sig himmad och inte
vagar eller vill prata fritt (Repstad, 1988). Véra intervjupersoner godkinde direkt véart
val att spela in intervjuerna och vi kénde inte att det var ett storande moment for dem.
Vissa minnesanteckningar gjordes av den ena av oss di den andra holl i intervjun. Den
som intervjuade hade hela tiden 6gonkontakt med den intervjuade, dels for att kunna se
intervjupersonens reaktion infor véra fragor och dels for att kunna ge intervjupersonen
bekriftelse. Intervjuaren maste fi intervjupersonen att kénna att deras deltagande och
svar dr betydelsefulla for undersokningen. Det finns en mingd olika sitt att genom
frdgor och kommentarer uppmuntra den intervjuade att berétta mer. Vi foljde upp varje
fraga for att fa heltickande svar och pa sé sitt tror vi att intervjupersonerna kinde att
deras svar var betydelsefulla for oss och var undersdkning (May, 2001).

I slutet av intervjun ska man alltid lata intervjupersonen f4 mdojlighet att bifoga
ytterligare information eller ritta till det som tidigare sagts, annars kanske
intervjupersonen ldmnar intervjun men en kinsla av att ndgot forblivit osagt eller kdnner
att nagot blev sagt som han/hon angrar. Det kan ockséd vara bra att friga om man far
aterkomma om det dr ndgot man glomt att friga eller missforstatt (Repstad, 1988). Vi
tog fasta pd detta och fick d& ibland ytterligare information, bade om vért
problemomrade men ocksd om annat som intervjupersonerna ansdg var viktigt.

Efter genomférandet av intervjuerna som varade alltifrdén 20 minuter till 45 minuter
aterstod ett stort arbete. I forsta hand skulle vi 6verfora bandinspelningarna till papper,
vilket gjordes néstintill ordagrant. Vi utelimnade endast uppenbara avvikelser sdsom
privata angeldgenheter och nir intervjupersonerna hummande eller gjorde paus. En
positiv bieffekt av detta arbete var att vi fick ett nira forhallande till intervjuerna, som vi
nistan lirde oss utantill (Repstad, 1988). Efter att ha skrivit ut intervjuerna
sammanstéllde vi dem forst genom att gruppera fragorna och sokte efter likheter och
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skillnader 1 intervjupersonernas svar. Nésta steg 1 intervjuarbetet var att tematisera och
organisera vara svar for att pd sd sétt fa en heltdckande bild och ett fardigt resultat.

3.2.3 Bearbetning och analys av data

Nér man analyserar sina data kan man inte gora ansprdk pd att man fOrstir hela
sanningen eller att man har gjort den enda riktiga tolkningen. Det vi kan hoppas pé ar att
bidra till en vidare utveckling av teori och praxis. Under den kvalitativa
forskningsprocessen sker det en kontinuerlig sammanjdmkning mellan empiri och teori
(Repstad, 1988). Vart arbetssitt kidnnetecknades av att vi ldste litteratur bdde fére och
efter den empiriska undersokningen och kunde pé det sittet hitta relevant litteratur for
var undersokning.

Kategoriseringen av data maste bygga pa undersokningens syfte och forskarens
teoretiska intresse (May, 2001). Nar vi bearbetade vart insamlade material forsokte vi
hitta teman som visade pd gemensamma uppfattningar géllande vad intervjupersonerna
tyckte var viktigt for att ma bra pa arbetet. Vi gjorde en helhetsanalys enligt Holme och
Solvangs (1997) definition av en sddan. Detta betyder att vi valde ut teman och
problemomréden i materialet som vi ansag vara viktiga i forhallande till syftet.

3.3 Kvalitet

For att sikra kvaliteten pd undersokningen maste vi som forskare i en kvalitativ
undersokning vara noga med att motivera véira Overvdganden vid insamlingen,
sammanstéllningen och presentationen. Detta ger en mojlighet for andra att fa insyn i
hur vi har tinkt (Patel & Tebelius, 1987). Vi valde att utga fran Patel och Tebelius
begrepp nér det giller kvalitetsforsdkran. De har valt begrepp som passar den kvalitativa
metoden; tilldimplighet, rimlighet, troviardighet och samvetsgrannhet. Vi kompletterade
med ett begrepp som vi ansidg var vasentligt for var uppsats, applicerbarhet (Patton,
1990). Vi ansag ndmligen att detta var viktigt med tanke pa att vi skriver var uppsats pa
uppdrag av Hogands kommun.

3.3.1 Tillamplighet

I Hogands kommun hittade vi en yrkesgrupp som dels fick mycket kompetensutveckling
och dels har en péfrestande arbetsmiljo. Socialsekreterarna kunde ge oss mycket och
bitvis varierande information om vart problemomrade. Betydelsefullt for lampligheten
ar ocksd véra intervjupersoner fann problemomradet intressant. Intervjupersonerna
méste tycka att dmnet berdr dem for att vilja ge sina personliga synpunkter (Patel &
Tebelius, 1987). De flesta av véra intervjupersoner uttryckte ett stort engagemang for
vart problemomrade. Vi fick ocksa ta del av ménga personliga asikter och tankar. Vi
anser att bade intervjumetoden och den grupp vi valde for undersdkningen har en hog
grad av tillamplighet.

3.3.2 Rimlighet

Som forskare maste vi stilla oss frdgan om den insamlade informationen stimmer med
den verklighet vi vill finga. Nér det géller kvalitativ metod finns inga absoluta kriterier
att prova mot, men vi far istdllet pa olika sitt visa graden av rimlighet i information och
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tolkning. Detta sker om vi kan peka pa att tolkningarna &r tilldmpliga 1 flera situationer
och att de bygger pd ett rikhaltigt material (Patel & Tebelius, 1987). Nér det galler vart
insamlade material s& géller det bara for just den enhet vi har undersokt. Det faktum att
vi gjorde intervjuer i en relativt rik kommun kan ha paverkat vart resultat och eftersom
vi endast intervjuade sex personer kunde vi inte generalisera vara svar. Materialet vi
fick var informationsrikt och i intervjuerna aterfanns oftast liknande svar, vilket gor
informationen rimlig. En annan faktor som vi tror bidrar till rimligheten &r att vi var
paldsta om socialsekreterarnas situation nidr vi gjorde intervjuguiden och kunde pd sa
sdtt stélla de “ritta” frdgorna.

3.3.3 Trovardighet

Forskaren maste kunna visa trovérdighet ndr det géller informationsinsamlandet och
senare vid tolkningen av materialet. Materialet far inte bygga pé stereotypa
uppfattningar och forutfattade meningar. En forutsittning for att fa palitliga fakta ar att
intervjupersonerna verkligen anger sina uppfattningar och erfarenheter. For att {4 detta
krévs att intervjupersonerna &r intresserade av forskarens problemomrade men ocksa att
han/hon kinner sig trygg i intervjusituationen. Det giller att forskaren uppréttar en
fortroendefull relation till intervjupersonen och att platsen for intervjun ar bekvim for
den intervjuade. Hur informationen registrerats dr ocksd viktigt (Patel & Tebelius,
1987).

Repstad (1988) skriver att bearbetningen av data underldttas av att man
uppmérksammar under vilka forutsdttningar datan har samlats in. Det &r viktigt att man
som forskare stéller sig kritisk till sitt eget forfarande under intervjutillféllet. I vért fall
kan det ha forekommit en forskningseffekt genom att vi dr tva unga kvinnliga studenter.
En annan faktor som kan ha paverkat svaren vi fick under intervjuerna &r séttet vi stéllt
frdgorna pa. Hur dessa bida faktorer kom att paverka svaren kan vi dock inte veta ndgot
om.

Resultatsammanstillningen av intervjuerna skickades till vara intervjuade som kritiskt
fick granska hur vi tolkat deras svar. Detta kan ha bade en positiv och en negativ
inverkan pa trovérdigheten. Det positiva innebdr att vi vet att vi fOrstatt
intervjupersonerna ritt, medan det negativa kan vara att intervjupersonerna bekriftar ett
forskonat resultat. Tidigare i1 detta kapitel beskrev vi utforligt hur intervjuerna
genomfordes. Det dr viktigt att denna information om fOrfaringssittet finns med
eftersom detta gor att ldsaren sjilv far mgjlighet att prova, acceptera eller forkasta
tolkningar (Patel & Tebelius, 1987).

3.3.4 Samvetsgrannhet

Noggrannhet och drlighet 4r avgorande for forskningens kvalitet. I kvalitativa
undersokningar har forskaren bara sitt eget kunnande och omdome att lita till. Vi har
genomgdende varit noga med att forklara hur vi tinkt ndr vi gjort vara olika
overviganden i undersdkningsprocessen (Patel & Tebelius, 1987).

Patel och Tebelius (1987) menar att noggrannhet ar sirskilt viktigt 1 tolkningsfasen da
denna fas &r helt beroende av forskaren. Man méste vara noga med att hitta de teman i
materialet som dterkommer och prova deras rimlighet gentemot olika perspektiv. Det &r
ocksé viktigt att inte uteldmna nagot pa grund av att det inte passar in eller rent av ar
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motsédgelsefullt. Forskaren méste kunna ge skil for sina tolkningar, presentera olika
resonemang och forklara varfor han/hon dragit vissa slutsatser.

3.3.5 Applicerbarhet

Som tidigare ndmnts valde vi att ldgga till ett begrepp som Patton (1990) anvénder i sin
bok ”Qualitative Evaluation and research methods”. Detta géller anvdndbarhet eller
tillimpning. Han menar att man inte far gldmma bort den praktiska validiteten, det vill
sdga hur forskningsresultatet anvinds 1 praktiken. Det ultimata testet for en
forskningsrapports trovérdighet dr responsen frin den undersdkta gruppen. Vi gor var
uppsats pa uppdrag av Hogands kommun och strévar sjilvklart efter att komma fram till
slutsatser som ska komma dem till nytta.

4 Empiriskt resultat

Vért empiriska resultat kommer att presenteras i tre avsnitt diar vi inleder med en
beskrivning av den undersokta verksamheten och intervjupersonerna, vidare foljer
intervjun med enhetschefen och till sist socialsekreterarnas intervjusvar i vilka
hemterapeutens svar ingér. For att fa en helhetsbild av den enhet vi undersokt har vi valt
att varva fakta vi fatt genom intervjuerna med personalens asikter.

4.1 Verksamhetens och intervjupersonernas bakgrund

Individ och Familjeomsorgen i Hogands kommun bestar av fyra enheter; Barn- och
Ungdomsgruppen, ddr vi gjorde véra intervjuer. Har arbetar fjorton socialsekreterare
och en hemterapeut. Vuxengruppen, som ér lika stor som Barn- och Ungdomsgruppen,
riktar sig till vuxna missbrukare samt de med psykiska problem. Ekonomigruppen ér
den enhet som bland annat har hand om socialbidragen. I och med en ny lagstiftning
finns nu &dven enheten for LSS/SoL, stod for handikappade i samhéllet. Den ger
psykiskt/fysiskt handikappade ritt till hjdlp av kommunen for att kunna leva ett sé
normalt liv som mojligt.

Socialsekreterarna som vi intervjuade har en socionomutbildning i botten och har sedan
olika erfarenheter och kunskaper genom fortbildningar och tidigare jobb. Deras
uppgifter dr bland annat utredning och behandling av barn, ungdomar och familjer.
Familjesamtal och enskilda samtal ingdr som en viktig del i denna behandling.
Hemterapeuten har en mentalskotarutbildning 1 botten och har sedan gétt en utbildning i
vuxnas missbruk. Hennes arbetsuppgifter bestar i att dka hem till familjer med problem
och observera och dven “utsitta” dem for vardagliga sysslor. Hon méter ockséd familjer
pa Familjepunkten och deltar i familjesamtal. Intervjupersonerna har jobbat olika linge
inom kommunen. Den som har jobbat kortast tid har bara varit dir i fem veckor och den
som har jobbat dér langst har varit dir i 18 ar. Enhetschefen som vi intervjuade har en
socionomutbildning i botten och har sedan gatt vidareutbildning pé vardhdgskolan. Hon
har dessutom jobbat som socialsekreterare i sju ar. Hennes arbetsuppgifter som
enhetschef dr att ha personalansvar, arbetsleda personalen och se vilka behov som finns
hos personalen. Det ligger d4ven inom hennes ansvarsomréade att socialsekreterarna utfor
sitt jobb mar bra samt att de fir det stod de behdver. Hon har dven ekonomiskt ansvar i
form av att halla budgeten. Hon foretrdder Barn- och Ungdomsgruppen infor politiker.
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Fyra av de sex socialsekreterarna som vi intervjuade hade nyligen gatt den ldngre
familjeterapiutbildning i Goteborg som ges av GSI, Goteborgs Socialpsykologiska
Institut. Kursen bygger pa ett aktivt deltagande och introduktionskursen bestir av
teoretiska foreldsningar som varvas med gruppdvningar och rollspel med simulerad
familj. Tyngdpunkten i fortsattningskursen ligger pd direkthandledning och videoanalys
av rollspel med simulerad familj. De tva andra socialsekreterarna som inte har gatt pa
GSI har bada gétt/gar en ldngre utbildning. En har gétt en annan familjeutbildning inom
kommunen och den andra gér just nu och liser en steg 1 utbildning till psykoterapeut.

Arbetsbelastningen for personalen pa Socialforvaltningen &r stor. Trots denna
belastning 4r det ingen pd Familjepunkten eller Ungdomspunkten som har varit
sjukskriven under den senaste tiden. P4 Stadshuset ddremot fanns det ett antal som har
varit sjukskriva under den senaste tiden. Det var manga som fick ta stryk for en
organisation som inte fungerade, men i nuldget ser det battre ut. For tvd &r sedan
tilltradde den nuvarande enhetschefen och ménga menar att det skett en radikal
forandring till det battre sedan hon kom. Kompetensutvecklingen for personalen har
Okat de senaste dren tack vare den nya enhetschefen. Hon dr véldigt positiv till
utveckling och eftersom socialsekreterarna pa Ungdomspunkten och Familjepunkten i
regel dr vildigt intresserade av sitt arbete genomfdérs det mycket
kompetensutvecklingsinsatser.

4.2 Intervju med enhetschefen for Barn- och ungdomsgruppen

Inledningsvis fragade vi enhetschefen om det finns nagot atgirdsprogram for att
forhindra langtidssjukskrivningar. Hon svarade att det inte finns nagot officiellt program
men att det i sd fall sitter 1 hennes ryggmairg. De har haft en del personaldrenden som
hon kallar det, dir personal som inte trivts har omplacerats. Det finns mojlighet att prata
med en psykolog. Hon menar att detta dr en slags atgérd for sjukskrivningar och att de
kanske hade blivit sjukskrivna om ingen lyssnade pa dem.

Fyra till femtusen kronor ldggs pa kompetensutveckling per person och ar for
personalen. Denna summa récker inte till vad personalen och verksamheten egentligen
vill, men kommunen har nu fitt lite extra pengar eftersom de har s laga vardkostnader.
Kommunen har jobbat upp en bra vard, vilket leder till att institutionskostnaderna inte
blir s& hoga. Enhetschefen har lagt fram ett forslag till politikerna om att man da kan fa
satsa pa mer utbildning. Detta forslag har accepterats. Det finns dock inte alltid pengar
sa att alla kan ga de kurser de vill men man kan alltid diskutera det, sdger enhetschefen.
De léngre kurserna véljs efter vad verksamheten behdver och den enskildes lamplighet
att syssla med det. Det &r viktigt nir man gér till politikerna och ber om mer pengar att
det ar nagot som verksamheten kommer att tjdna pd. Nagon personalpolicy for
kompetensutveckling kénner enhetschefen inte till, forutom hur mycket pengar som de
har att rora sig med. Hur pengarna ska fordelas finns inga regler for.

Niér det géller personalutbildningar kommer det enligt enhetschefen ett stindigt flode av
kursutbud, som hon sedan sorterar och presenterar pa informationstriffarna. Dér
resonerar man om vilka kurser som kan vara ldmpliga. Hon beréttar att de kortare
kurserna véljer hon nir socialsekreterarna behdver fa lite mer kunskap om ett specifikt
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omrade. Da aker de ofta flera stycken och gor det till en social grej. De éter tillsammans
och umgds. Hogands kommun &dr med i kvalitetsprogrammet “Jonathan” som anordnas
av Kommunforbundet. Kurserna har som syfte att fordjupa kvalitetsarbete, skapa
delaktighet och engagemang. Kurserna vill ocksd uppmuntra till skapandet av en
larande organisation. Genom Jonathan” far de billiga erbjudanden pa hel- och
halvdagskurser.

Hon forsoker annars att satsa pa lite lingre kurser och pé sddan kompetens som behdvs i
verksamheten. Genom medarbetarsamtal tar enhetschefen reda pa vilka kurser
personalen vill gd. Dessa samtal har hon ocksa for att fa en relation med de anstéllda
och for att fa reda pé saker som hon annars inte far hora. Hon tycker att man bor ha
medarbetarsamtal minst en gdng om &ret och sedan vid behov, till exempel om man
mdirker att ndgon inte trivs eller borjar soka andra jobb. Samtalen &r ungefér tva timmar
langa och det finns vissa punkter som foljs. Enhetschefen sparar sina anteckningar fran
samtalen for att sedan kunna se vad som har gjorts till ndsta samtal. Det dr mycket
framtidsplanering som gors, vad ska man satsa pd och var det behovs stdd.
Enhetschefen var mycket noga med att podngtera att lonesamtal inte blandas med
medarbetarsamtal. Hon menar att det &r synd att tala om pengar nir man talar om
utveckling.

Enhetschefen tror att socialsekreterarna &dr véldigt intresserade av kompetensutveckling
och hon tycker att det har blivit lite battre mojligheter att f4 kompetensutveckling under
de senaste aren. Det virderas lite hogre. Da hon sjdlv har jobbat som socialsekreterare i
manga 4r sé tror hon sig veta pa ett ungefar vad socialsekreterarna behover och vill. Hon
tror dven att kompetensutveckling ar ett sitt att var en mer attraktiv arbetsgivare vid
rekrytering av ny personal. Eftersom det for tillfdllet 4r en vildigt god marknad for
socionomer giller det att kunna locka med nagot och da tror hon att en god syn pa
kompetensutveckling kan vara en attraktionsfaktor.

Vidare tror hon att kompetensutveckling och vilbefinnande kan ha ett samband di alla
kanner att de far ndgot av arbetsgivaren, nir de far gé en liangre utbildning. Det ar alltid
trevligt att bli uppskattad och bekriftad av sin arbetsgivare. Som anstilld kdnner man
sig mer vird och far energi att jobba, tror hon. Okad kunskap som gor att man klarar sin
arbetssituation béttre och att man fér klarhet i1 att man arbetar olika i olika drenden gor
att man mar battre.

Enhetschefen anser att utvardering ar viktigt men att tiden till det saknas. Hon anser att
utvérdering dr en sorts kompetensutveckling som man bor avsitta sérskild tid for. Hon
ar noga med att podngtera att efter en utbildningsinsats ska personalen hinna anvinda
den nya kunskapen de har inhdmtat och se hur den passar in 1 verksamheten.
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Enhetschefen forsoker uppmuntra sjilvstudier genom att personalen fir en ledig” dag
var fjortonde dag for att 14sa arbetsrelaterad litteratur. D& personalen gar kurser som
kréver att man laser mycket litteratur tror hon att detta kan vara ett sétt att f4 kunskapen
att sitta sig, istillet for att ldsa litteraturen slarvigt. Enhetschefen tror att arbetsgivaren
har igen det, personalen tycker att det &r generdst och de fordjupar sig i det de sysslar
med.

Handledningen som socialsekreterarna far dr en sorts kompetensutveckling, menar
enhetschefen. Hon berittar att cheferna ocksé fir vara med vid handledningstillfdllena
men hon sjilv har valt att inte vara med. Hon tror att personalen kan prata friare och ge
mer av sig sjdlva om chefen inte dr med. Personalen kanske blir rddd att det ska visas i
l6nekuvertet, sdger hon.

4.3 Intervju med socialsekreterarna i Barn- och ungdomsgruppen

Vi har tematiserat socialsekreterarnas svar for att fa en klarare struktur. Forst kommer
olika definitioner av arbetsrelaterad hélsa som vi fick av intervjupersonerna. Vidare
foljer sambanden mellan formell utbildning och hélsa som de gav uttryck for. Sedan
kommer en redogorelse for det informella ldrandets betydelse for god hilsa enligt
intervjupersonerna. Till sist dterfinns deras uppfattningar om det mest hilsofrdmjande
larandet.

4.3.1 Socialsekreterarnas definition av god halsa i arbetet

Nir vi fragade socialsekreterarna om vad de anser ar viktigt for att ma bra pé jobbet, dr
nistan alla eniga om att det &r arbetskamraterna som utgoér den storsta trivselfaktorn.
Andra faktorer 1 arbetsmiljon som till exempel att ha samma grundsyn och kunna ha
levande diskussioner bidrar ocksa till vilmiende bland personalen. Det dr viktigt att
kunna skratta och ha roligt ihop. Flera av intervjupersonerna tar upp delaktighet och
medbestdmmande som betydelsefullt for att trivas pd jobbet, att man sjilv far vara med
och bestimma hur man ska arbeta och hur verksamheten ska utformas.

Andra saker som kom upp var att arbetsuppgifterna ska vara lagom utmanande, men
inte svarare dn att man klarar av dem. Man maste f4 sa pass mycket utbildning och
stimulans att man tycker att jobbet dr spannande. En av dem menar att det alltid ar roligt
att fa kompetensutveckling eftersom hon 4r genuint intresserad av sitt jobb. Vidare
sdger hon att de som véljer att inte gd utbildningar inte hdnger med i utvecklingen,
vilket bidrar till att de inte kéinner samma glédje for sitt arbete. Hon ser det ocksa som
ett godkdnnande fran sin arbetsgivare att det satsas pa personalen. En annan menar att
om man inte har kompetensen att skota sitt arbete s& mar man inte bra. P4 grund av
detta tycker han att kontinuerlig kompetensutveckling ar viktigt. Samtliga instimmer att
kompetensutveckling pa nagot vis dr betydelsefullt for att mé bra pa jobbet.

En genomgdende kénsla vi fir av intervjuerna &r att socialsekreterarna &dr oerhdrt

intresserade och engagerade 1 sitt arbete. En uttrycker det i termerna att
’socialsekreterare vill ju vdl om ménniskor och arbetar inte i direkt pengasyfte”.
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Nar vi bad socialsekreterarna att berétta vad hélsa ar for dem fick vi en mingd olika
svar. En beskriver det som att kunna g till jobbet utan hjartklappning och angest. Hon
menar dven att hon mér bra av rutiner, att veta vad som ska goras. En annan tycker att
god hélsa ér att borja dagen utan stress. Han mar bra av att tréffa arbetskamrater i lugn
och ro. Att gruppen fungerar dr viktigt for honom. Négon tycker att god hilsa ar att
kinna gladje infor sin arbetsplats, att se fram emot att ga till jobbet och vara n6jd nér
man gar hem. Ytterligare en annan menar att uppskattning fran arbetsgivare och
arbetskamrater for det arbete hon utfér gor att hon mar bra.

4 .3.2 Socialsekreterarnas tankar om formellt larande och héalsa

4.3.2.1 Kortare utbildningsinsatser

De kortare kurserna som socialsekreterarna gar ér inte lika uppskattade som de som &r
lingre. Flera menar att detta &r for kort tid och att de hellre vill g mer omfattande
utbildningar som ger mer djupa och bestdende kunskaper. Nagra menar att dessa korta
kurser inte ger mycket mer dn ett avbrott i vardagen. Kunskapen hinner inte sjunka in
och man vet att extra mycket jobb ligger och vintar nir man kommer tillbaka. Detta kan
vara en stressfaktor istéllet for ndgot positivt. En annan socialsekreterare dr mer positiv
och anser att hon fa en liten kick av att &ka pa kurs och att det &r ett tillfalle att komma
frén jobbet en stund.

4.3.2.2 Familjeterapiutbildningen

Socialsekreterarna fick vélja mellan att g& Familjeterapiutbildningen 1 Goéteborg (GSI)
eller ha handledning. D4 valde alla att g kursen. En pépekar dock att det inte kindes
ritt att behova vélja eftersom en kurs och handledning &r tvd helt olika saker. Man
behover bada delarna menar hon. En annan anser att de offrade sin handledning men att
det var virt det.

Nér det giller forvantningar pd kursen berittade tre av fyra socialsekreterare som gatt pd
GSI att de blev véldigt glada ndr de fick veta att de skulle ga kursen. Samtliga som har
gétt pd GSI har haft stor nytta av kursen i sitt arbete. De kan klara sina arbetsuppgifter
battre nu och kinner att de hade fatt 6kad kunskap. Att fa berdtta om vad man lart sig pa
en utbildning gors regelbundet sa att alla far ta del av kunskapen. Socialsekreteraren
som gick familjeutbildningen inom kommunen sdger att hon var nyfiken pa vad kursen
kunde ge. Hon beréttar sedan att hon inte kunde ha nytta av hela kursen men det var
ménga bra bitar som hon kunde plocka.

Asikterna om vad lingre kurser ger var niistan enbart positiva. En menar att hon lirde
sig nya saker som hon sedan kunde ldra sina arbetskamrater. Hon sdger att det
forhoppningsvis blir som cirklar pé vattnet. Detta far henne att ma bra. En annan tycker
att det gav mycket att 6va samtal infor videokamera som de fétt gora pa kursen. Dér sdg
man tydligt vad som var ritt och fel. Detta har gjort att samtalen nu gar battre i
praktiken. En tredje kénner att hon har vixt i sin yrkesroll. Ménga 4r ense om att detta
ar ett sdtt att hélla sig frisk och ma bra. Det har dock inte gjorts nidgon formell
utvérdering av kurserna.
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En menar att det inte dr 10nt att tvinga folk att ga pé kurser, d& gagnar insatsen varken
personalen eller arbetsgivaren.

4 .3.3 Socialsekreterarnas tankar om informellt larande och héalsa

Det informella ldrandet innebar manga olika lérsituationer for socialsekreterarna. Det
var frimst genom dessa som de kinde att hilsan gynnades. Det som unikt for
socialsekreterare dr att de har handledning som en dterkommande aktivitet 1 sitt arbete.
Denna handledning var en stor kélla till 1rande och dven avlastning och vélbefinnande.

4.3.3.1 Handledning som en form av kompetensutveckling

Handledning dr nidgot som kommit upp under vara intervjuer med socialsekreterarna.
Det visade sig att detta var vildigt uppskattat och vérdefullt for vara intervjupersoner.
Alla var overens om att det ar ett moment som &r ovarderligt i deras yrke.

En géng var tredje vecka kommer en extern handledare och samtalar med
Familjepunkten och Ungdomspunkten tillsammans. Detta sker alltsd 1 grupp, vilket de
flesta enbart ser som positivt. En av socialsekreterarna menar att grupphandledning ar
en béttre form &n enskild handledning i1 deras arbete. Han tycker dock att man ibland
ocksé behover enskild handledning och om nagon bad om det skulle han/hon troligtvis
fa det, tror han. En socialsekreterare beskriver handledningen som en chans att se saker
pa ett annat sitt. Hon menar att socialsekreterare anvénder sig sjdlva som redskap i sitt
arbete och da dr handledningen klargdrande, tycker hon. Om man har kort fast kan man
fa hjdlp i sina drenden. Oftast kdr man fast i liknande situationer och dé kan det vara en
hjilp for minga att ta upp problemet. Det dr utvecklande med handledning, menar hon.
En annan menar att alla sdger vad de tycker pad handledningen och att man far
végledning, stod och rdd. Om man tycker att ndgot dr jobbigt kan man ta upp det pa
handledningen och prata om det.

Handledningen &r en hjélp att kunna fa avlastning och lindra dngest 6ver nadgot som
kinns jobbigt eller tungt. Det &r ju inte bara handledaren som pratar utan man hjéilper
dven varandra i gruppen, menar en socialsekreterare. Gruppen far reflektera Over
problemen och sedan beréttar handledaren hur man kan géra. Man méste sjélv ta ansvar
for handledningen och delta aktivt for att den ska ge nagot, podngterar en
intervjuperson. Han tycker att man &r full av nya idéer nir man kommer frén
handledningen. En av socialsekreterarna séger att man ocksé kan ta upp konflikter inom
arbetsgruppen, vilket annars kan knécka en totalt, menar hon. Genom handledningen har
de ocksd arbetat fram en ny arbetsmetod som gar ut pa att de alltid ar tva
socialsekreterare om ett d&rende. Det dr helt klart en sak som gor att man behéller hilsan,
tycker hon. Man kan da avlasta varandra och komma med olika idéer. Det ar bra om
man tycker olika om saker, det dr da det blir intressant. En av socialsekreterarna tycker
att handledning och utbildning dr nddvéndiga faktorer i hans arbete. Bdda skapar en
positiv bild. Handledningen ldttar okunskap, ddmpar angest och kan vidcka manga
tankar. Han sdger, liksom flera av hans arbetskamrater, att det 4r upp till en sjilv att
utnyttja den kunskapen man fir av handledningen.

Vi undrade sedan om de ansdg att handledningen var kompetensutveckling for dem. Pa
denna fraga svarade alla tveklost ja! De menar att de ldr och utvecklas bade av varandra
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och av handledaren. nytt sidtt med klienterna. De gér ocksa igenom drende for drende
och berittar for varandra hur de behandlar det och vad de tinker gora i drendet. De ger
varandra goda rdd i de olika drendena. En socialsekreterare ser detta som en slags
“minihandledning” och menar att detta &r utvecklande i arbetet. Alla pad Familjepunkten
ar Overens om att dessa moten ér viktiga for dem.

4.3.3.2 Personalmoten

En gang i veckan har Familjepunkten och Ungdomspunkten méte och dd kommer
enhetschefen och fordelar nya drenden, sd kallad drendedragning. Socialsekreterarna har
relativt stor frihet att sjdlva vélja sina drenden utifran intresseomrdde och kunnande.
Enhetschefen gir ocksd igenom allmin information och personalen far ta upp om det
hént nagot akut i ndgot drende. Alla véra intervjupersoner deltar aktivt i dessa moten. En
socialsekreterare menar att dessa méten dr heliga for henne dérfor att man diskuterar
olika drenden och lér kdnna varandra bittre. Om ndgon har gatt en utbildning far
han/hon beritta om den pd mdtet. Hon anser att dessa moten ger henne vildigt mycket.

P& Familjepunkten har man ocksé ett internt personalméte en géng i veckan. De vill i
detta forum arbeta fram nya arbetsmetoder. Det ska mynna ut i att de borjar arbeta pa ett

4.3.3.3 Kompetensutveckling genom sjilvstudier

Fem av vara sex intervjupersoner ldser arbetsrelaterad litteratur eller tidningar pa sin
fritid. Det ar framst fackbocker, tidningar som SSR och Socionomen och TV-program
som anknyter till deras arbete till exempel reportage i Uppdrag Granskning. Detta gor
de av intresse fOr sitt arbete och sin yrkesroll, men ocksd for att hinga med i
utvecklingen inom olika omrdden och for att f4 nya infallsvinklar och tips pa hur man
kan arbeta. Socialsekreterarnas verkliga intresse for sitt yrke kommer fram hir igen. De
upplever det inte som betungande. En socialsekreterare valde att inte 14sa arbetsrelaterad
litteratur pa sin fritid, med anledningen att d4 ar hon fri.

Mojlighet att stanna hemma en dag var fjortonde dag for att ldsa eller gora ndgot annat
jobbrelaterat uppskattas verkligen av personalen och en menar att de har en chef som
forstar vikten av att ma bra. En annan sdger att detta ar ett utmarkt sétt att hinna med att
ldsa lite mer 4n man hunnit annars.

4.3.3.4 Friheten att utfora sina arbetsuppgifter och dess komplexitet

P& fragan om de tycker att de har stor frihet att utfora sina arbetsuppgifter ar alla
overens om att de har véldigt stor frihet. En anser dock att hon &dr begrénsad av flera
saker; lagar, arbetsgivare och budget men inom de ramarna anser hon sig ha véldigt stor
frihet att gora vad hon tror var ritt. Det dr bara fantasin som begrénsar, siger hon. Flera
menar att de har relativt stor frihet att sjdlva vélja sina drenden. Nar drendena fordelas
av enhetschefen forsoker hon att se till vilka kunskaper var och en har. De kan séga nej

om det dr ett drende de absolut inte kan tinka sig, dock inte om alla 4dr 6verhopade med
jobb.
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Tva andra socialsekreterare tycker att de kdnner sig fria i sitt arbete genom att det inte &r
nagon som kontrollerar vad de gor, att arbetsgivaren litar pa att personalen gor sitt jobb.
Vidare menar en av dem att personalen dr ambitidsa ménniskor och att det dérfor inte
behovs ndgon kontroll. En socialsekreterare menar till och med att denna frihet i arbetet
ar en orsak till att han véljer att stanna pa arbetsplatsen. Att kunna disponera over sin
egen tid tycker han &r viktigt och nér han stiller upp och jobbar dver kdnner han att
arbetsgivaren ger honom positiv respons. Han anser dock att detta kunde synas i
l6nekuvertet.

Vi frdgade socialsekreterarna om deras arbetsuppgifter var lagom svéra i relation till
deras kunnande. Samtliga anser att deras uppgifter dr lagom svara. En menar dock att
for det mesta dr uppgifterna néstan 6verméktiga, men att det &r ju det som gor att det
blir stimulerande, att ingenting &r det andra likt och att man utmanas hela tiden. Hon
tycker att arbetsgruppen och dven handledningen &r viktig for att hon ska orka med. De
andra héller med om att blir arbetsuppgifterna for svara sa finns alltid arbetskamrater att
diskutera och losa problem med. En annan socialsekreterare anser att det dr véldig
variation i arbetsuppgifterna, ibland &r det riktigt svart och ibland lite lattare. En tredje
sdger att de 1 stor utstrickning far vilja drenden och att arbetsuppgifterna pa sa sétt
anpassas till vad man kan.

4.3.3.5 Lirande genom kollegor och klienter

P& fradgan om de ldr i sitt dagliga arbete svarar alla att det ar ett stindigt ldrande i
vardagen. De flesta menar att de ldr sig mest av sina arbetskamrater. Genom att alla har
olika personligheter s hjdlper man varandra att komma fram till 16sningar pa problem,
menar en. Klienterna dr ocksd mycket viktiga ur larandesynpunkt. En socialsekreterare
anser att det dr klienterna som gor jobbet intressant och att hon genom dem far nya
insikter och klarheter. Flera andra haller med och séger att det &r familjerna (klienterna)
som ger dem erfarenheter och eftersom varje individ r unik blir det ett stindigt ldrande.

4.3.4 Det mest halsoframjande larandet enligt socialsekreterarna

Tillslut frdgade vi socialsekreterarna vilket ldrande de tycker dr mest hilsofrdmjande for
dem i arbetet. De flesta svarar att alla larsituationer horde samman och att de inte kan
plocka ut en specifik. De anser att de behover bada formerna, det vill siga formellt
larande och informellt ldrande.

En socialsekreterare menar att hennes magisterutbildning varit viktigast i avseende till
hennes hélsa. Att utbilda sig och jobba vixelvis har varit bra for henne. Hon menar
vidare att processen 1 gruppen, det vill sdga handledning och att man jobbar tvé och tvé
med drenden, ocksé &r vildigt hédlsofrimjande. Kollegor tar ver niar man inte klarar av
ett drende.

5 Diskussion

Vad giller uppdelningen av kompetensutveckling i formellt och informellt 1irande som
vi utgick ifrdn 1 den empiriska undersokningen visade det sig att det informella ldrandet
overvigde nir socialsekreterarna beskrev vad som bidrog till deras hélsa. Deras
erfarenhet av informellt ldrande inkluderade ldrande genom personalméten,
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handledningen, arbetsuppgifter, kollegor, klienter. For att kunna tillgodogora sig det
informella ldrandet, det erfarenhetsbaserade ldrandet sa krivs det att individen dven har
tagit del av planerade utbildningsinsatser, formellt liarande. Detta for att vi tolkar
information och erfarenheter genom tidigare erfarenheter (Ellstrom, 1996, Boud &
Garrick, 1999). Socialsekreterarna i var undersokning menade att de inte kunde skilja ut
nagon lirandeform som var viktigare 4n den andra utan att de tv4 tillsammans utgjorde
den bista formen av ldrande. Pa sd sétt menar vi att teorin om att det formella och
informella ldrandet dr beroende av varandra for att uppnd mesta mdjliga ldrande
stimmer for vira socialsekreterare. Aven om socialsekreterarna tyckte att det informella
lirandet gav dem mest 1 friga om hilsa sa krdvs det ocksd att de i grunden har fétt
formell utbildning.

Vi har valt att inte dela upp analysen efter kriterierna formellt och informellt ldrande.
Vér diskussion ér istillet uppdelad i tvd avsnitt ddr vi borjar med att mer generellt
diskutera kopplingar mellan arbetsforhdllanden som kan innebédra ldrande och hur det
kan bidra till 6kat védlbefinnande hos socialsekreterarna. Vi gér sedan mer specifikt in pa
hur man lér i socialt arbete och vad det har for konsekvenser for socialsekreterarnas
hilsa. D4 vér litteraturgenomgéing till viss del bestod av beskrivningar av andra
undersokningar inom vért problemomrade blir analysen i de avsnitten mer en jaimforelse
med dessa tidigare undersokningar. Vi anser dock att detta kommer leda oss fram till
svar pa de bada fragor vi stillde i inledningen; vilka former av lirande som bidrar till
god psykisk hélsa och pé vilka sitt ldrandet bidrar till god psykisk hélsa. Vi kommer
ddrmed att uppnd vart syfte med undersokningen, vilket var att analysera
socialsekreterarnas erfarenheter av ldrande i relation till god psykisk hélsa i Hoganés
kommun.

5.1 Arbetsforhallanden som gynnar god hélsa

5.1.1 Arbetslivskvalitet

Arbetslivskvalitet betyder i dag bade kvalitet i den fysiska miljon men dven i de
psykiska och sociala miljéerna. God psykisk arbetsmiljo betyder bland annat att
individen har mgjlighet att utvecklas bade personligen och i sin yrkesroll. Man ska ha
ritt att paverka den milj0 man jobbar i och arbetsuppgifter ska anpassas till ens
forutsittningar. Detta stér stadgat 1 arbetsmiljolagen (Arbetsmiljolagen, 2000).

Genom att utveckla kompetens inom sitt arbetsomrdde skapar man en stabil yrkesroll.
Detta &r viktigt for att man ska kinna sig trygg och sdker i det arbete man utfor (Eppler
& Nelander, 1981). I rollen som socialsekreterare dr det kanske extra viktigt att ha en
stabil yrkesroll da det ar létt att blanda in sin privata situation i sina klientdrenden.
Yrkeskunnandet dr ju ofta intimt forknippat med personens identitet. Handledningen
som socialsekreterarna far hjdlper till att stirka denna yrkesroll (se rubriken
”Handledning” nedan). Vara socialsekreterare menar att dven formell utbildning gor att
de vixer i sin yrkesroll. Kdnslan av okunnighet infor en arbetsuppgift gor att de blir
motiverade att utveckla sin kompetens inom det omradet. Genom att kénna att de har
ritt verktyg att hjilpa sina klienter kinner de ocksé en glddje i arbetet. P4 det sittet kan
kompetensutveckling hér leda till mer vilbefinnande hos individen.

27



5.1.2 Handlingsutrymme

For att fraimja ldrande, hélsa och personlig utveckling krivs att arbetsplatsen erbjuder en
hog grad av handlingsutrymme menar Ellstrom (1996). Med detta menar han att
individerna méste kénna att de kan pdverka sin arbetssituation. Detta kan kopplas till
minniskans behov av sjédlvstindighet som Maslow talar om. Behovet av sjilvstindighet
kan bli tillfredsstéllt genom ny kunskap, da 6kad kunskap ofta f6ljs av en dkad kénsla
av att ha kontroll over situationen (Thylefors & Stenman, 1997). Efter att ha gitt
exempelvis familjeterapikursen pa GSI kénde de flesta socialsekreterarna att de kunde
behandla sina klienter pa ett béttre sitt och kidnde pa sé vis att de kunde kontrollera
arbetssituationen béttre. De menar att det &r genom att ha kompetensen som kravs for att
klara sina arbetsuppgifter som gor att man kan ma bra pé jobbet och kénna att man har
kontroll.

Socialsekreterarna i vdr undersdkning menar att delaktighet och medbestimmande &r
betydelsefullt for dem for att ma bra pa jobbet. De kinner att det ar viktigt att de far
vara med och bestimma hur verksamheten ska utformas. Ett exempel pd hur detta
kommer till uttryck ar att de en géng i1 veckan diskuterar utveckling av nya
arbetsmetoder for hur man kan borja arbeta pa nya sdtt med klienter. En organisation
som arbetar med minskliga relationer ska enligt Wallenberg (1996) genomsyras av ett
flexibelt och ldrande klimat dér personalen engageras och sjélva fir utforma praktiska
16sningar. Vi tycker att enhetschefen for Barn- och ungdomsgruppen bidrar starkt till
detta engagemang. Hon anser att kompetensutveckling ar viktigt for personalen och de
tillats att vara med och utveckla nya arbetssitt.

Ytterligare exempel pé viss frihet i arbetet &r att socialsekreterarna har relativt stor frihet
att vilja sina drenden utifrdn intresseomrdde och kunskap. En annan del i
handlingsutrymmet kan vara att man far disponera Over sin egen tid pa arbetet. Flera
socialsekreterare menar att de har stor frihet att disponera sin tid och arbetsgivaren litar
pa att de gor sitt jobb. Detta dr betydelsefullt for trivseln pa jobbet.

Handlingsutrymmet inkluderar ocksd friheten att utfora sina arbetsuppgifter.
Socialsekreterarna anser att de hdr har stor frihet med vissa undantag for lagar och
regler och en budget som maste hallas. Autonomin i arbetet dr viktig for att individen
ska fA en god arbetslivskvalitet och det dr dven en forutsdttning for larande pa
arbetsplatsen (Eppler & Nelander, 1981, Thylefors & Stenman, 1997). Efter en
utbildningsinsats ar det ocksa viktigt att det finns utrymme att anvénda sina nyvunna
kunskaper. Det bor finnas en dverensstimmelse mellan individens kompetensbehov och
organisationens behov for att individen sedan ska kunna anvidnda sina kunskaper i
verksamheten. Detta dr nigot enhetschefen i var undersokning dr noga med. I detta
sammanhang dr det ocksd viktigt att utbildningssituationen och den verklighet dir
kunskapen ska tillimpas liknar varandra. I den ldngre familjeterapiutbildningen som
nistan alla socialsekreterarna medverkade 1 byggde mycket pd samtal med simulerade
familjer och videoinspelningar. Detta gjorde att socialsekreterarna l4tt kunde fa nytta av
sin nya kunskap efter utbildningen. Flera menade att deras arbete med klienterna blivit
battre efter utbildningen och att de fatt mer arbetsmotivation. For att alla ska fa ta del av
kunskaperna far den som har gitt utbildningen beritta om sina erfarenheter for sina
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kollegor p4 mandagsmotet. Pa detta sétt menar flera socialsekreterare att de kénner sig
betydelsefulla i verksamheten.

5.1.3 Arbetsuppgifternas karaktar

Arbetsuppgifternas svarhetsgrad &r viktig nér det géiller att skapa en ldrande arbetsplats
(Ellstrom, 1996). Socialsekreterarna tycker att deras arbetsuppgifter dr lagom svéra for
deras kunnande. Ibland kan de bli pd grénsen till 6vermiktiga men det dr det som gor
jobbet stimulerande. Det &r just hiar som de bista fOrutsittningarna ges for ett
kvalificerat ldrande menar Ellstrom. Det &r en balansging mellan alltfor svéra
arbetsuppgifter som innebér stress och arbetsuppgifter som utmanar och motiverar till
lirande. Det ar viktigt for minniskoviardet 1 vér vésterlindska kultur att vara
framgéngsrik 1 vart arbete. Vi vill kinna att vi klarar av att uppné de uppstéllda malen
och dven se att vira formédgor och prestationer uppskattas och respekteras av
omgivningen. En lyckad utbildningsinsats bidrar till att man presterar béttre i sitt arbete,
vilket da leder till psykiskt vdlbefinnande och en kinsla av stolthet.

Enhetschefen i1 var undersokning ser ett samband mellan att f4 gd utbildningar och att
kinna sig sedd och uppskattad av arbetsgivaren. Detta bekriftar en av socialsekreterarna
som menar att det kidnns som ett godkinnande fran chefen att hon vill satsa pa
personalen. Enligt Maslows behovshierarki uppfylls hdr behovet av att vara nagon.
Okad kunskap gor att man klarar sina arbetsuppgifter bittre. Utbildningen bidrar i detta
fall till att behovet av att prestera och vara duktig i sitt arbete blev tillfredsstéllt
(Thylefors & Stenman, 1997).

Att arbetsuppgifterna ska vara anpassade till individens kunnande har enhetschefen tagit
fasta pd i “arendedragningen”, alltsd nédr nya drenden och klienter ska fordelas mellan
socialsekreterarna. Socialsekreterarna tycker dven att arbetsuppgifterna dr omvéxlande 1
svarighetsgrad och att man stindigt utmanas. De forsoker att vara tvd om varje drende
sd att man kan avlasta varandra nir det blir for svart. Denna metod anvinds for att
undvika stress och utbrandhet.

5.2 Kompetensutveckling och halsa i socialt arbete

I detta avsnitt kommer vi att med utgédngspunkt i en rapport om socialsekreterare och
deras kunskapsbildning gjord av Tydén, Josefsson och Messing (2000) analysera var
undersokning och forsoka se hur denna kunskapsbildning kan bidra till battre hélsa for
socialsekreterarna. Vi har delat upp avsnittet utifrdn de omraden dér socialsekreterarna
far ny kunskap.

5.2.1 Kollegorna

Inom kommunal verksamhet dr det viktigt att organisationen tillater grupparbete och
kontakter mellan kollegor da kunskap och forstéelse stindigt utbyts personalen emellan.
(Wallenberg, 1996). Kunskap och forstaelse utbyts stindigt personalen emellan. I
socialt arbete som betyder stindiga relationer med klienter &r det nddvindigt att fi
diskutera och bolla idéer och tankar med sina kollegor. Socialsekreterarna i var
undersdkning anser att kontakten med kollegorna 4r en av de viktigaste trivselfaktorerna
pa arbetet. Har far de en kénsla av samhorighet som ér ett av de behov som Maslow
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ndamner som livsviktigt. Man tillhor en grupp och kan bade ge och fa kunskap genom
denna. Personalmotena &r ett bra tillfille da socialsekreterarna ldr kéinna varandra béttre
och berittar om vad de gor i de olika drendena. Barn- och ungdomsgruppen har flera
forum bade formella som till exempel personalméten och handledning men &dven
informella som under lunchen eller fikapausen, dér de sitter ner och diskuterar och pa
det séttet utbyter erfarenheter. Att frimja sédana tillfdllen till mdten kan vara en starkt
bidragande faktor till hélsa pa arbetsplatsen, anser vi.

5.2.2 Klienterna

Enligt rapporten om socialsekreterarna och kunskapsbildning utgér klienterna en stor
del av arbetsmotivationen (Tydén, Josefsson, Messing, 2000). Det har vi ocksé sett
mycket tydligt hos socialsekreterarna som vi intervjuade. De ar en stor killa till kunskap
och ger minga nya insikter eftersom varje klient dr unik. Nér socialsekreterarna far
positiv feedback fran en klient kdnner de inspiration och arbetsglddje. Méanniskor har ett
behov av att kéinna att de klarar av att uppnd sina mal och dven att ens formagor och
prestationer uppskattas, menar Maslow. Hair blir behovet tillfredsstillt genom
klienternas feedback (Thylefors & Stenman, 1997).

5.2.3 Sjalvstudier

Viér uppfattning om socialsekreterarna i var undersékning var att de var véldigt
intresserade och engagerade i sitt jobb. Detta visar sig exempelvis genom att de flesta
gérna ldser arbetsrelaterad litteratur pa fritiden. Tydén, Josefsson och Messing (2000)
menar att det dr viktigt att gé till kunskapskallor som ser ens arbete utifrdn. Pa detta satt
kan man fi den senaste forskningen vad géller till exempel nya behandlingsmetoder.
Men det ar upp till varje individ att soka upp denna kunskap och ta den till sig eftersom
det oftast inte &r ett krav frin arbetsledningen. Flera av véra socialsekreterare tar till
vara pa denna kailla till kunskap och menar att det giller att hdnga med i utvecklingen
och nya metoder for att trivas med arbetet. Att enhetschefen ger de anstéllda en "ledig”
dag var fjortonde dag for att 4gna sig at sjalvstudier visar pa en medvetenhet hos chefen
for larandets betydelse. Socialsekreterarna ser detta som nagot mycket positivt.

5.2.4 Handledning

Handledning betyder vildigt mycket for socialsekreterarna. Alla inklusive enhetschefen
menar att handledningen 4r en sorts kompetensutveckling for dem. Petersson och
Vahlne (1991) tydliggor i sin definition av handledning att det ar ett mote som innebér
en pedagogisk process. Detta har framgétt vildigt tydligt hos vara socialsekreterare att
de ser handledningen just som ett sorts ldrande. De menar att handledning och
utbildning hor ihop och de skapar en positiv bild av arbetet.

Enligt Tydén, Josefsson och Messing (2000) och Petersson & Vahlne (1997) hjélper
handledningen till att integrera den personliga erfarenheten med yrkesrollen. Att fa
kunskap genom den egna livserfarenheten, genom att tolka andras problem genom sin
egen erfarenhet, kan vara véldigt bra och i manga fall hjélpa klienten da han/hon kédnner
att socialsekreteraren verkligen forstdr. Men det dr ocksé den sortens ldrande som ibland
kan vara direkt skadlig for hilsan. Det ar vildigt 14tt att ge for mycket av sitt privata jag
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1 en jobbrelation. Det kan 1 vérsta fall leda till utbrdndhet och sjukskrivning. Det &r hér
socialsekreterarnas handledning kommer in som en hjilp for att ddmpa angest nir ett
drende kommer for ndra ens personliga erfarenheter. Socialsekreterarna 1 var
undersokning sdger att handledningen &r avlastande, angestddmpande och klargérande.
Petersson och Vahlne (1997) menar att det &r handledarens uppgift att hjdlpa de
handledda att {4 bort stérande tankar som gor att de inte kan ga vidare 1 sitt arbete. Pa sa
sdtt bidrar handledaren till mesta mdjliga larande for de handledda.

Ellstrom (1996) utvecklar resonemanget och skriver att reflektion &r helt nodvandigt for
ett kvalificerat 1drande. For socialsekreterarna dr reflektionen, genom handledningen, en
planerad aktivitet for lirande och de far nya insikter om sina drenden. I handledningen
ifrdgasdtter man och reflekterar Gver varfér man har gjort pd ett visst sétt 1 ett drende.
De far kritiskt granska vad de gjort i det dagliga arbetet och fir respons fran bade
kollegor och handledare. Konsekvensen av detta blir att socialsekreterarna kdnner sig
sdkrare pa hur de ska hjilpa sina klienter och sdkrar kvaliteten i sitt yrke, vilket bidrar
till 6kad arbetsgladje.

Socialsekreterarna 1 vdr undersdkning far grupphandledning vilket medfér en del
fordelar. Ett syfte med grupphandledning dr att stirka banden mellan personalen.
Genom att kiinna varandra bittre kan de sedan arbeta béttre ithop och dra nytta av
varandras kunskaper. Handledningen &r ett forum dir personalen kan dela med sig av
sina erfarenheter och fa tips och rdd av varandra (Petersson & Vahlne, 1997).
Socialsekreterarna i var undersokning tycker att de ér fulla av nya idéer nir de ldmnar
handledningen och de kénner oftast att den har varit givande. Detta menar Petersson och
Vahlne dr kdnnetecknande for en bra handledning. Den ska bidra till att locka fram
kreativitet och resurser hos de handledda och leda till att de kénner sig stimulerade att
utvecklas.

Socialsekreterarna menade dven att de ofta har problem i liknande situationer och da
kan f4 mycket hjilp av sina kollegor om man tar upp det till diskussion. Det ar viktigt
att alla deltar aktivt i diskussionerna for att pa s& sitt kunna se problemen ur andra
synvinklar. Socialsekreterarna har utvecklat nya arbetsmetoder genom diskussioner 1
handledningen, vilket har bidragit till att deras arbete underléttats nagot och de kénner
sig mindre pressade. Handledningen bidrar till att de utvecklas bdde yrkesméssigt och
personligen. Men véra intervjupersoner betonar att det dr upp till en sjélv att utnyttja
den kunskapen man far av handledningen.

Fragan om chefen ska vara med i1 handledningen &r en viktig fraga att ta stillning till
menar Wahlstrom (1996). Chefen i var undersokning har valt att inte vara med da hon
tror att det kan hd@mma socialsekreterarna. Hon menar att det &r viktigt att
socialsekreterarna far prata obehindrat under handledningen sa att de far ut det mesta
frdn den. Vi menar att detta dr ett sunt beslut dd handledningen kan leda till manga
larandetillfdllen om alla vigar dela med sig av sina erfarenheter, 4ven de som framstar
som misslyckanden for den handledde. Ett "lyckat” handledningstillfdlle bidrar ocksa i
stor utstrackning till socialsekreterarnas vilbefinnande och psykiska hilsa. Detta ar just
det argument som Wahlstrom (1996) anvénder for att chefen inte ska vara niarvarande
under handledningen.
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5.2.5 Avslutande reflektion

Det har varit svirt att stdlla sig kritisk mot det resultat som vi fatt fram av
undersokningen. Hogands kommun kan framstd som en idealkommun nér det géller
kompetensutveckling och hilsa. Det finns flera faktorer som man kan peka pd som
bidragande till detta positiva resultat. For det forsta dr Hogands kommun en rik
kommun som lidgger fyra till femtusen kronor pd kompetensutveckling per ar och
anstilld. Dessutom har Barn- och Ungdomsgruppen en chef som forstar vérdet av
kompetensutveckling. Men utifrdn véra svar har det dndé varit det informella ldrandet
som har gett socialsekreterarna mest i form av vélbefinnande. Ur den synvinkeln har
pengar inte mycket med den goda hilsan att gora.

Syftet med var uppsats var att i Hogands kommun analysera socialsekreterarnas
erfarenheter av ldrande i relation till god psykisk hélsa.

Vi har genom analysen av vért material och de teorier vi valt kommit fram till att for
socialsekreterarna i Barn- och ungdomsgruppen i Hogands kommun betyder ldrande
mycket for den psykiska hdlsan pé arbetet. De former av ldrande som paverkar hilsan &r
manga och de bidrar med vilbefinnande pa olika sétt. Vi har dven upplevt att det finns
manga andra faktorer som bidrar till god hilsa pa jobbet. Exempel pa sddant &r
relationen till kollegor och till chefen, liknande grundsyn, kunna ha levande
diskussioner, delaktighet och medbestimmande. Vi har ocksé sett att manga av dessa
faktorer pa olika sitt hor ihop med ldrande.

Kommunikationen och samspelet med kollegor och klienter var de former av ldrande
som bidrog mest vilmaende och kunskap. Socialsekreterarna menar att dessa faktorer
paverkar deras hilsa i positiv riktning. De flesta av vara intervjupersoner holl med om
att formell utbildning ldg som en grund till andra ldrande former. Att ha kunskaper om
sitt arbete bidrog till en stark yrkesroll och sjalvfortroende och en vilja att ta sig an
svarare arbetsuppgifter som 1 sin tur ledde till 6kad kompetens. Tillslut var
handledningen en de viktigaste verktygen for att tillgodogora sig kunskap och édven att
orka med tunga drenden.

Vi anser att Barn- och ungdomsgruppen i Hogands kommun har visat pa att ldrande kan
vara sd mycket mer dn bara formell utbildning och att lirandet i vardagen faktiskt bidrar
till battre hilsa for de anstillda. Nér det géller forbéttringar i kommunen menar vi att det
ar viktigt att ha manga forum som samlar socialsekreterarna till diskussion kring
drendena och arbetet i allménhet. Barn- och ungdomsgruppen har flera sddana forum
och kan foregd med gott exempel till resten av kommunen.

Niér det giller fortsatt forskning tycker vi att det hade varit intressant att undersoka vilka

andra faktorer som spelar in nér det géller de anstilldas goda hélsa. Exempel pa detta
hade kunnat vara ledarskap och arbetsmiljo.
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Bilaga 1 - Intervjuguide

Intervju med enhetschef (semistrukturerad intervju)
Bakgrundsfakta

- Har ni ndgot policydokument nér det géller kompetensutveckling?
(Vad siger det dokumentet?)

- Vilka fortbildningsinsatser har gjorts for socialsekreterarna 1 ar?
(Varfor just dessa insatser?)

- Har dessa insatser utvirderats pa nigot sitt?
(Vilket resultat?)

- Hur har socialsekreterarnas instillning varit infor insatserna?
(Vad tror du att det kan bero pa?)

- Hur mycket pengar ldggs pa utbildningsinsatser/kompetensutvecklingsinsatser per ar
inom socialforvaltningen i Hoganids kommun?

- Har ni ndgot atgardsprogram for att forhindra langtidssjukskrivna? Vad gar det ut pa?
- Broschyr om Hogands kommun?

- Vilken utbildning har du?

- Hur ldnge har du jobbat hér?

- Vilka dr dina arbetsuppgifter som enhetschef?

- Ar det ndgot du vill tilligga eller fortydliga?
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Intervju med socialsekreterare (semistrukturerad)

Hiilsa
- Vad tycker du ér viktigt for att man ska ma bra pé jobbet?
(Av dessa saker du nu sagt, vilket r viktigast for dig?)

- Hur definierar du att du mér bra?
(Vi undrar om du mgjligtvis tycker att utbildning gor att du mar battre?)

Formellt larande
- Har du gétt ndgon fortbildning den senaste tiden?
(Kan du beritta om den?)

- Vad hade du for forvantningar?
(Hur tinkte du nir du fick veta att du skulle ga kursen?)

- Hur var kursen?
(Vad inneholl den?)

- Vad gav den dig?
(Hur kidnde du dig efterat?)

- Vad tycker du i allméinhet att dessa kurser ger dig?
(Varfor tycker du si?)

Informellt larande

- Tycker du att du lér i ditt dagliga arbete?
(Vad? Hur?)

- Ar dina arbetsuppgifter lagom svéra i relation till ditt kunnande?

- Har du stor frihet att utfora dina arbetsuppgifter?
(Vilka befogenheter har du?)

- Anvinder ni er av handledning?
(Varfor?)

(Hur géar det till?)

(Hur ofta?)

(Vad ger det?)

- Ser du handledning som kompetensutveckling?
(Bidrar det till din utveckling?)

- Har ni regelbundna personalméten?
(Vad diskuteras pé dessa mdten?)

( Deltar du aktivt i dessa?)

(Kénner du att du far ut ndgot av dem?)
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(Vad? Varfor?)

- Laser du jobbrelaterad litteratur/tidningar pa din fritid? Varfor, varfor inte?
- Vilket ldarande ser du som det viktigaste i relation till hilsa i arbetslivet?
Bakgrundsfragor

- Vilken utbildning har du?

- Hur lange har du jobbat har?

- Vilka dr dina huvudsakliga arbetsuppgifter?

- Ar det ndgot du vill tilligga eller fortydliga?
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