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The aim of this study was to examine the unit manager’s comprehension on the problem of
burnout. I conducted a qualitative study in which I interviewed five unit managers from
different parts of a local municipality. Seven themes were identified and discussed, and these
were: personal reasons for burnout, triggering factors, retention factors, organizational causes
of burnout, possible improvements of the organization, prevention in the workplace and the
manager’s opportunities to improve the work environment. [ used two different theories to
discuss my chosen themes and these theories were: organization theory and stress theory. It
was revealed in the result that the most common view from unit managers about what causes
burnout was considered to be individual problems among employees. It also emerged that the
manager’s opportunities to really affect the work environment to reduce the risk of burnout is
relatively small.
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Inledning

1.1 Problemformulering

| borjan av 2000- talet pagick det en stor debatt i dagspressen om den kraftigt dkande
arbetsrelaterade stressen som kom att kallas utbrandhet dar sjukskrivningarna 6kade kraftigt
och fenomenet kom enligt Johnsson (2010, sid 90) att bli den nya folksjukdomen. Enligt
Johnsson (2010, sid 91) blev utbrandhet ofta ett samlingsbegrepp pa likartade problem varpa
det blev allméanhetens definition pa alla typer av arbetsrelaterade stressproblem, nufértiden
bendmns likartade problem &ven som utmattningssyndrom och utmattningsdepression. Under

denna studie kommer jag anvénda termen utbréandhet.

Jag har under ett par ars tid arbetat inom olika delar av den offentliga sektorn och har markt
av att bland annat personalbristen, den daliga lonen samt bristen pa inflytande pa
arbetsplatsen pa ett negativt satt paverkar de som arbetar inom dessa sektorer. Kindenberg &
Wallin (2000, sid 57) skriver om den forandrade arbetsplatsen i det moderna samhallet, att vi
forr arbetade hart men med forhallandevis enkla arbetsuppgifter, men att vi nu for tiden
arbetar lika hart men med mycket storre och komplexare krav pa oss samtidigt som vi har

mindre kontroll 6ver arbetsuppgifterna.

Med tanke pa nedskarningarna och pressen som satts pa de anstallda inom den offentliga
sektorn att prestera mera med mindre resurser kan det ofta vara svart att komma tillbaks till
sitt ordinarie arbete efter mojlig rehabilitering eftersom arbetsmiljon &r oférandrad.
Kindenberg & Wallin (2000, sid 38) skriver att organisationer som drog ner pa resurser och
personal under den tidigare krisen pa 90-talet har valt att behélla organisationen som den &r

samt att osékerheten pa arbetsmarknaden har 6kat med ett vaxande antal osakra anstéllningar.

Maslach & Leiter (2000, sid 87 ff) skriver om att det ar vanligt att skuldbeldgga individen, att
det ar problem pa din fritid som péaverkar ditt jobb, eller att du helt enkelt inte passar for just
detta jobb ses som en starkt bidragande orsak till utbrdndhet. Vidare skriver Maslach & Leiter
(2000) att detta synsatt paverkar eventuella I6sningar, eftersom den logiska losningen pa ett

individuellt problem oftast blir en individuell 16sning.

Jag har valt att koncentrera mig pa enhetschefer eftersom de ofta innehar en position inom
organisationer dar det forvantas att de skall ha inflytande nog att kunna paverka
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organisationens arbetsmiljo och arbetsférhallanden. Darfor anser jag att det ar intressant att

undersoka hur de enskilda enhetschefernas forstaelse om problematiken utbrandhet ser ut.

Jag vill med detta arbete vécka lasarens intresse om utbrédndhet och hur det kommer sig att
vissa individer drabbas. Min férhoppning ar att ni lasare skall inse att det finns flera
sammanverkande faktorer till varfér en person sjukskrivs pa grund av utbrandhet. Jag
kommer i avsnittet som heter tidigare forskning utveckla tankarna som framkommit i denna

inledande text.

1.2 Syfte och fragestallning

Syftet med min studie ar att pa ett kvalitativt satt lyfta fram vilken forstaelse som finns bland
enhetschefer inom den offentliga sektorn om utbrdndhet som problematik samt om
personerna som drabbas av utbrandhet. Samt att undersoka hur dessa tankar paverkar
mojligheterna att komma till bukt med problemet utbrandhet och vilka mdjligheter

enhetscheferna sjalva har att astadkomma forandringar pa arbetsplatsen.

e Vilka mojliga orsaker till utbrandhet anser enhetscheferna kan spela in i
sjukdomsforloppet?

e Hur ser enhetscheferna pa olika mojligheter att motverka utbrandhet hos sin

personal?

e Pa vilket sitt kan enhetscheferna sjélva paverka arbetsmiljon sa att sjukskrivningarna

pa grund av utbrandhet minskar hos sina medarbetare?

2 Tidigare forskning

Detta kapitel kommer jag inleda med bakgrund om problematiken utbrandhet och lite allmén
information om utbrandhet som fenomen da jag anser att det ar viktigt att ha en bild av
problemet for att senare kunna fa en djupare forstaelse. Jag kommer darefter fokusera pa
symptomen samt definitionen av utbréndhet, vilket foljs av en del som handlar om olika
organisatoriska orsaker till utbrandhet. Avslutningsvis kommer jag fokusera pa hur

organisationer skulle kunna arbeta férebyggande for att komma till bukt med problematiken.



2.1 Bakgrund

Det finns mycket forskning sedan tidigare inom omradet utbrandhet eftersom det &r och
under en relativt lang period har varit ett stort problem inom framférallt den offentliga
sektorn, med okande sjukskrivningstal som foljd, fakta fran Riksforsakringsverket visar att
det framforallt &r langvariga sjukskrivningar pa grund av psykisk ohélsa som Okar
(Socialstyrelsen 2003, sid 12). Vi har de senaste decennierna haft omfattande
organisationsférandringar inom den offentliga sektorn med bland annat neddragningar i
personalstyrkan som foljd. Vilket har inneburit O0kad arbetsbelastning for kvarvarande
personal da samma mangd arbete, om inte mer, anda skall utforas, det ar enligt forfattarna
viktigt att se att foljderna av dessa beslut &r negativa for arbetarna samt for samhéllet i stort
(Ibid, sid 38). De allt storre kraven och forvantningarna pa personalen att ta storre ansvar, att
klara av en storre arbetsborda och samtidigt bemota brukarna med respekt blir i langden
overvaldigande och kan leda till psykiska sjukdomar enligt Svensson & Jenner (2003, sid 47).
Vidare skriver forfattarna att de allt mer slimmade organisationerna samt sparkraven inom
kommuner med osékra anstallningar som foljd har inneburit att personalen jobbar vidare nar
de istéllet borde varit hemma och vila upp sig. Detta ofta av radsla for att satta sina kollegor i
knipa eller pa grund av en oro att dra pa sig chefens ilska skriver Svensson & Jenner (2003
Sid, 56).

En vanlig missuppfattning ar att utbrandhet ar ett modernt fenomen, vilket sjalva uttrycket ar,
men det har sedan langt tillbaks pratats om hur stress, dalig arbetsmiljo samt oro pa
arbetsplatser kan leda till kroppsliga sjukdomar, problemen startade med den industriella
revolutionen och utnyttjandet av arbetskraften som da var vanligt enligt Angerer (2003).
Under dessa tidiga ar anvandes enligt Angerer (2003) inte uttrycket utbrandhet, inte heller
sdg man kopplingen mellan arbetsmiljon och arbetarens maende, den dominerande
uppfattningen var att det fanns individuella personliga brister och att dessa var orsaken till

problemen.

Angerer (2003) skriver om att nyare forskning har visat pa att miljon personen jobbar inom
istallet for individuella egenskaper ar den vanligaste orsaken till utbrandhet, det handlar om
nedskarningar, hur organisationen ar organiserad och hur val personalen lyckas kombinera
sitt privat och yrkesliv. Vidare skriver forfattaren att forutom organisatoriska och individuella

orsaker till utbrandhet sa spelar dven ledarskapet pa arbetsplatsen en viktig roll. Det handlar



bland annat om att individer behdver kanna uppskattning fran sina chefer och frihet att
utforma sin dag sjalvstandigt. Darfor ar det viktigt att skapa organisationer och anstalla ledare
som &r medvetna om hur viktigt det ar att de anstallda & ndjda med sig sjalva och vad de
astadkommer under dagen menar Poulin & Walter (1993).

Depression anses enligt Angerer (2003) vara en foljd av ett flertal orsaker sa som personliga,
arbetsmassiga, familjara och vidare dar inte en ensam orsak kan urskiljas som den viktigaste,
medans det vid utbrandhet anses vara mer direkt kopplat till arbetslivet och att det sedan

sprider sig till privatlivet och da paverkar dven det pa ett negativt sétt.

2.2 Definition av samt symptom pa utbrandhet

Nar undertecknad sokte efter ordet utbrandhet pa en hemsida som listar mer &n 107000 olika
medicinska termer fanns termen utbrandhet inte med (Medicinsk ordbok, 2012). Vid sdkning
pa Socialstyrelsen (2012) efter ordet utbrandhet kommer det upp en publikation som handlar
om utmattningssyndrom, ovan beskrivna sokningar visar pa svarigheten att definiera ordet
utbrdndhet. Den mest spridda definitionen av utbrdndhet & den som lanserades av
psykologen Christina Maslach som hévdar att det dr en yrkesmassig kris som foregas av tre
olika komponenter, emotionell utmattning, cynism samt nedsatt prestationsformaga skriver
Eriksson et al (2003 sid 20). Utmattning handlar om att personer kénner sig psykiskt och
fysiskt utmattade till den grad att de inte kan varva ner och aterhamta sig, trottheten ar lika
stor efter en natts somn som innan. Alla sma projekt och méten med andra méanniskor blir
jobbiga, detta ar ofta det forsta tecknet pd att stressen fran arbetsplatsen borjar paverka ditt liv
utanfor arbetet menar Maslach & Leiter (2000 sid 32). Forfattarna beskriver vidare hur
arbetstagaren blir cynisk som ett forsvar mot ytterligare utmattning och besvikelser, det blir
lattare att strunta i sina ideal an att aterigen bli besviken. Man utgar fran att saker inte
kommer fungera for att inte bli besviken, men att vara sa pass negativ under en langre period
kan enligt Maslach & Leiter (2000) skada en persons valbefinnande och arbetsformaga
allvarligt. Foljden av detta blir att man kanner dig otillracklig och denna kénsla 6kar vid varje
projekt da man far en kénsla av att inte klarar av nagonting, att ingenting fungerar och att alla
ar emot dig skriver Maslach & Leiter (2000, sid 33). Jarisoo (2001, sid 38ff) skriver om att
denna situation ofta kan paga i aratal med utveckling av negativa attityder och
beteendemassiga forandringar utan att individen sjalv blir medveten om det. Personen hamnar

i en ond cirkel som ofta kraver en speciell handelse, till exempel en konflikt pa arbetsplatsen,



en jobbig handelse i privatlivet eller en missad befordran for att tillslut ga dver gransen for att
bli utbrand.

Eftersom den enskilde sjalv oftast inte ser sin egen negativa forandring och darmed inte kan
gora nagonting at det ar det viktigt att arbetskamrater och arbetsledare ar uppméarksam pa de
signaler som kan leda till utbrandhet for att forhindra utbrottet av utbrandhet menar Krauklis
& Schenstrom (2001). Forfattarna skriver vidare om att personer som &r pa vag att drabbas av
utbrandhet sluter sig och far svart att engagera sig i andra, ignorerar problem hos andra och
skuldk&nslorna for detta beteende innebér att du drar dig undan &nnu mer. Fysiska besvar
uppstar da ens motstandskraft mot sjukdomar minskar, den humorn minskar, allt &r
allvarligt, ingenting &r langre kul. For att forsvarar sig mot den jobbiga verkligheten blir man
enligt Krauklis & Schenstrém (2001 sid, 79-80) likgiltig, cynisk och negativt installd till
jobbet, och allt k&nns som en borda. Allt detta ihop ger personens sjalvfortroende en torn, en
kansla av uppgivenhet och maktloshet uppstar.

Maslach, Schaufeli & Leiter (2001) skriver om en teori som berdr fragan om vilka det &r som
drabbas av utbrandhet och menar att det ofta ar de mest idealistiska arbetarna, de som
verkligen kampar for att uppna sina mal som drabbas av utbrandhet. Detta eftersom de ofta
maste ta ut sig extra mycket om de skall kunna na sina hogt stallda mal med de allt mindre
resurserna som finns tillgangliga. Aven Jiriso (2001:61ff) skriver om vilken typ av personer
som drabbas av utbrandhet och menar att det ar utpraglat malinriktade personer som ar mest i
riskzonen, forfattaren tar vidare upp nagra andra faktorer som kan paverka det psykiska
maendet negativt. Personer med bristande sjalvfortroende kan ibland forsoka att kompensera
det genom att tanka i banor att de blir accepterade genom att arbeta hart. Aven personer med
narcissistiska personlighetsdrag som konstant stravar efter att fa personlig bekréftelse och
pressar sig till det yttersta for att uppna det hamnar ofta i riskzonen for utbrandhet. En annan
faktor som enligt Jiriso, (2001, sid 63-70) hanger ihop med bristen pa aterhamtning &r
kontrollbehovet hos vissa personer som innebér att de &r tvangsmassigt engagerade i arbetet
pa bekostnad av sin fritid.

2.3 Organisatoriska orsaker till utbréndhet

Det ar viktigt att titta pa relationen mellan den drabbade individen, samhallsstrukturen samt
personens arbetsplats for att forsta hur utbrandhet uppstar. | dagens samhélle har det blivit

vanligt med omorganiseringar, tanken med dessa ar att 6ka produktiviteten vilken inom den



offentliga sektorn ofta innebar att farre personer skall géra samma arbete som innan enligt
Maslach & Leiter (2000 Sid, 59). Okade krav kan med hjalp av en stodjande ledning och
extra resurser bli en positiv utmaning men forfattarna skriver att det ofta handlar om att

omorganisering och 6kade krav kommer till stand pa grund av resursbrist (Ibid, sid 60).

En stor del av personalen inom den offentliga sektorn arbetar i direktkontakt med brukare och
blir darfor maltavlor for klagomal och brukarnas irritation, det som hander &r att de ibland
maste forsvara policys som de inte sjalva star for. Enligt Maslach & Leiter (2000) blir
personalen i de situationerna mycket val medvetna om bristerna inom organisationen och hur
lite de sjalva kan paverka. Dina egna varderingar och sattet du tvingas arbeta pa blir
motsagelsefulla, du har ingen kontroll éver resursanvandningen och arbetsmetoder vilket tar
pa dig psykiskt (Ibid, sid 63, 79ff). Manga individer som ar missndjda med sin arbetssituation
och sina arbetsuppgifter, &r det eftersom de inte sjalva varit del i hur organisationen skall se
ut, forandringar har palagts dem ovanifran vilket spar pa kanslan av att du som enskild person

inte kan paverka din egen arbetssituation enligt Eriksson (2003, sid 40).

Forskning har dven visat att personer som har storre frihet att utforma sitt arbete, de som
upplever en storre kontroll dver sin arbetssituation i mindre utstrackning drabbas av
utbréandhet skriver Poulin & Walter (1995). Det &r inte bara 16n och prestige som é&r viktiga
beléningar for arbetare, dven relationen med arbetskollegorna ar viktig men pa manga av
dagens arbetsplatser ar det sa stressigt och anstrangt att tid med kollegor prioriteras bort.
Foljden av detta kan bidra till utmattning, cynism och att arbetet utférs mindre effektivt
menar Angerer (2003). Vidare skriver Angerer, (2003) att en effekt av de allt osakrare
anstéllningsavtalen i dagens samhélle blir minskat samarbetet mellan arbetskollegor, folk ser
till sitt egna och stodjer inte varandra. Anstéllda i detta organisationsklimat anser inte att
varken chefer eller medarbetare arbetar for nagon annan an sig sjalva, denna misstro
forhindrar majligt stod i en svar situation skriver Angerer (2003). Stéd fran medarbetare och
framforallt fran chefer ar viktiga faktorer for att motverka utbrandhet, du som anstalld
behdver alltsa feedback pa ditt arbete och det ar svart att fa pa ett bra satt utan stod fran dina

arbetskamrater och din chef menar Maslach et al (2001).

2.4 Forebyggande arbete mot utbrandhet

Det finns mycket som kan goras for att forhindra utbrandhet inom den offentliga sektorn och

det &r inte bara av etiska skal det bor goras utan dven for att det ar ekonomiskt 16nsamt. Det



ar battre att investera i forebyggande atgarder an att fa kostnaderna for utbrandhet i efterhand
da det &r svarare att komma till ratta med problemet menar Maslach & Leiter (2000, sid135).
I SOU (2000:78. sid, 20ff) framkommer det att rehabilitering ar extremt I6nsamt for
samhallet och fér den enskilda arbetsplatsen redan vid en lag grad av framgang.

Det &r enligt Maslach & Leiter (2000:139ff) viktigt att chefer och ledning ser det viktiga i att
arbeta forebyggande mot utbrandhet da det inte &r ett arbete som nagon enskild engagerad
person kan gora utan stod for forandringarna inom organisationens ledning. Vidare skriver
forfattarna om hur viktigt det ar att detta arbete sker i samarbete med de anstéllda och inte
som ett ovanifran direktiv da det ar viktigt att det finns en gemensam vision att sluta sig kring
och arbeta langsiktigt mot menar Maslach & Leiter (2000:139ff).

Maslach et al (2001) skriver om att det finns ett flertal atgarder som kan minska risken for
utbrandhet som kan genomforas pa arbetsplatsen. Arbetsgivare kan erbjuda klara tydliga
arbetsroller utan konstanta férandringar dar den enskilde samtidigt har frihet att fatta beslut
om sin yrkesroll. Soderfeldt, Soderfeldt & Warg (1995) skriver &ven om att battre
arbetstrygghet dar den enskilde slipper oroa sig for att bli av med jobbet ihop med relevant
utbildning och stod pa arbetsplatsen kan innebara du som anstalld slipper kanna oro, stress

och i forlangningen minska risken for utbrandhet.

Angerer (2003) skriver om forskning som poangterar det viktiga i att individer arbetar med
sig sjalva, till exempel med stresshantering, beteendeterapi och andningsévningar. Men det
som poangteras dven hos foresprakare for detta synsatt ar att det inte ger nagon speciellt stor
effekt om inte den enskilde arbetaren far mojligheterna att genomfora dessa tekniker pa

arbetsplatser skriver Angerer (2003).

Hur viktigt en del forskare anser att arbetsplatsens klimat & kommer fram véldigt bra i

féljande citat:

”If employers provide an environment with a sustainable workload, choice and control for
employees, reward and recognition for good work, and a sense of community among employer and
employees in which respect and justice are the norm, then people will find meaning and value in
their work™ Angerer, 2003, sid 105)



3  Teorier

| kapitel tre gar jag igenom de olika teorier som jag kommer att analysera min insamlade
empiri med. Jag har valt att anvanda mig av tva olika organisationsteoretiska begrepp, det
strukturella perspektivet samt human resource perspektivet. Det strukturella perspektivet
handlar om att arbetsplatsen skall ha klarar och tydliga roller dar malet &r att arbetarna skall
bidra till att organisationen uppnar sina mal. Problem pa arbetsplatsen hanteras enligt det
strukturella perspektivet genom att omorganisera utan hansyn till de anstalldas
medbestammanderatt. Human resource perspektivet fokuserar mycket pa manskliga varden,
dar de anstalldas valmaende &r en viktig komponent att arbeta med, for om inte medarbetarna
mar bra kommer de inte prestera bra vilket ar daligt for brukarna och organisationen i stort.
Enligt human resource perspektivets foresprakare galler det att erbjuda vidareutbildningar
samt att mojliggora ansvarstagande och utveckling i det dagliga arbetet for att fa personalen
att trivas och prestera bra (Bolman & Deal 2003). Jag har valt att anvanda mig av dessa tva
begrepp inom organisationsteorin eftersom de star for motsatta asikter om hur en arbetsplats
skulle kunna organiseras. Vidare har jag anvant mig av stressteorier pa individniva samt pa
organisationsniva for att analysera empirin, detta kanns relevant eftersom det finns skilda
asikter om vad det dr som orsakar stress hos individer. Ar det individuella egenskaper hos
individerna eller &r det arbetsplatsen/organisationen som har den storsta negativa inverkan?
Stress pa individniva handlar om att vi manniskor reagerar pa stress pa olika sétt, att det finns
bra och daliga satt att bemastra sin stress och att det darfor finns mojliga forbattringar som
kan goras pa individniva. Stress pa organisationsniva handlar om hur organisationer kan
arbeta for att motverka stress pa arbetsplatsen vilket ar viktigt eftersom stressade medarbetare

i langden kommer paverka organisationen negativt.

3.1 Allmant stressperspektiv

Manniskan har under miljontals ar utvecklat stressreaktionen som en del av manniskans
forsvarsmekanism for att Overleva i en fientlig miljo dar slass eller fly instinkten var
livsavgorande enligt Folkow (2002, sid 32). Den moderna ménniskan ar enligt forfattarna i
princip satt i en biologisk konfliktsituation nér vi i dagens samhélle utsatts for en aldrig
sinande strom av information, intryck och emotionellt pafrestande hot. I dessa situationer
agerar kroppen instinktivt och gor sig redo for ett mer handgripligt hot, denna mer direkta

fysiska reaktionen har den moderna méanniskan lart sig att trycka undan, nar denna instinkt
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trycks undan i langre perioder far det bade mentala och fysiska konsekvenser (lbid, sid 33).
Vidare skriver Folkow (2002, sid 38) att nar kroppen har hojt blodtrycket, aktiverat
musklerna och utfért andra inlarda reaktioner pa stress for att vara redo att fly eller slass och
sen inte far forlosta energin genom en fysisk reaktion kvarstar ofta en kéansla av frustration
och uppdamd ilska vilket innebdr att utmaningarna i dagens samhélle motverkar psykiskt och
fysiskt valbefinnande. Levi (2002, sid 49) skriver att olika pafrestningar, aven kallade
stressorer ar orsaken till att stress uppstar. Den vanligaste orsaken &r dalig anpassning mellan
individen och miljon den verkar inom. Det behover alltsa varken vara miljons eller individens
fel att en person blir stressad och mojligtvis sjuk, det &r passformen som ar problemet menar
forfattarna (Ibid, sid 49).

Det stressteoretiska synsattet ser pa negativ stress som en kraft som tillslut kan bryta ner
kroppen, bade fysiskt och psykiskt. Denna negativa stress uppstar nar individen pressas hart
under en langre period och kanner att hennes férmaga att uppna stallda krav &r liten skriver
Eriksson et al. (2003:22ff).

3.1.1 Stress pa individniva

Det finns enligt Ursin & Eriksen (2002 sid 108) inga forutbestamda stimuli som framkallar
stress utan varje enskild individ reagerar utifran tidigare erfarenheter och avgor om
situationen &r hotfull eller lockande, hjarnan gor da en bedomning av stimuli, och om det
tolkas som obehag betecknas den ofta som stress. Vid matning av stress ar det viktigt att
beakta sociala forhallanden och familjeforhallanden da stress ofta ar en personlig upplevelse
utan mallar som gar att utga ifran i varje situation menar Ursin & Eriksen (2002 sid 108). Vid
situationer som individer uppfattar som stressande &r det viktigt att kunna bemadstra
situationen, det ar viktigt att personen tror pa sig sjalv och att det kommer l6sa sig. Denna typ
av bemaéstring forsvagar kroppens larmreaktion, det vill sdga stressreaktionen och minskar
risken for att stressen skall leda till férsamrad hdlsa (Ibid, sid 112). Vidare menar forfattarna
att det finns dven tva olika typer av bristfallig beméstring av stressreaktioner som kan leda till
forsdmrad hélsa, hjélploshet och hoppléshet. Hjalploshet betyder i detta fall att personen har
lart sig att det inte finns nagot samband mellan det han/hon gor och handelser i vardagen, att
det inte finns nagon koppling mellan personens agerande och det som héander. Denna syn pa
sig sjalv paverkar resten av vardagen pa ett negativt satt da personen har svart att ta tag i

problemen. Vidare skriver forfattaren att den varsta typen av bristfallig bemaéstring ar
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hoppléshet vilket innebér att personen ser en mojlighet att kontrollera situationen och aven
ser att det finns ett samband mellan personens agerande och vad som hander. Men anda
upplever att alltid gar fel, personen kanner sig alltid skyldig och vardelés menar Ursin &
Eriksen (2002 sid, 112).

Lundberg & Wentz (2005, sid 33) skriver om inlérd hjalploshet och menar att det innebér att
en person har stressproblem bade pa arbetet samt i privatlivet och upplever att det inte gar att
forandra situationen och avstar darfor fran att gora forandringar dven nar det ar mojligt.
Vidare uppger forfattarna att denna psykosociala stress kan fa dessa personer att hange sig at
verklighetsflykt sa som alkohol, lugnande medicin, hetsatande och sa vidare och att detta i sin
tur har tydligt negativa inverkningar pa en individs hélsa. Ursin & Eriksen (2002 sid, 115)
skriver vidare om att kanslorna av hoppldshet och hjalploshet paverkar negativt, for om du
inte tror pa att du sjalv kan paverka din halsa laggs det antagligen inte ner den tid och energin
som behdvs, individen far en kéansla av att ingenting hjélper och anstranger sig darfor inte.
Forfattarna menar alltsa att det &r viktigt att tanka pa att livsstilen den enskilda individen
lever kan ha en negativ paverka pa arbetet att motverka halsoproblem av dven psykisk
karaktar. Allt fran ekonomiska problem, relationsproblem, sorgereaktioner och sa vidare ar
faktorer som enligt Ursin & Eriksen (2002) paverkar en persons mojligheter att klarar av sitt

arbete pa ett bra sétt.

Lundberg & Wentz (2005, sid 23) visar att det finns tendenser pa att skillnaderna mellan de
som har det bra och de som har det mindre bra i samhallet har 6kat och att mojligheterna att
skapa ett meningsfullt och bra liv for sig sjalv och sin familj har minskat for de som lever
langre ner pa samhallsskalan. Detta ar enligt forfattarna viktigt i sammanhanget eftersom vara
sociala forhallanden och stodet vi har fran var omgivning ar viktigt for att klara av stress och

andra pafrestningar, vi behover en kéansla av samhorighet anser Lundberg & Wentz (2005).

Yrken inom den offentliga sektorn &r ofta upprepande och mindre flexibla och enligt
forfattaren innebar det ofta en svarighet att varva ner efter en arbetsdag eftersom féljden av
detta blir att den hoga stressnivan kvarstar, vilket ger oro och angslan infor kommande
arbetspass Lundberg & Wentz (2005, sid 63).
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3.1.2 Stress pa organisationsniva

Stress i kommunala organisationer dar kvinnor dominerar arbetsstyrkan gar att koppla till
dagens Sverige dar kvinnor forvarvsarbetar i nastan lika stor utstrackning som ménnen trots
att de fortfarande skoter en stor del av det obetalda hushallsarbetet. Detta dubbelarbete
innebar enligt Lundberg (2002 sid 277) att kvinnor ofta lider av rollkonflikter,

overbelastningsskador och stress som tar sig uttryck i problem pa arbetsplatsen.

En viktig del av hur arbetarna mar pa sitt arbete bestams enligt Lundberg (2002) av om de har
ett Oppet eller dolt copingmonster, det handlar om att de som upplever att de blivit
behandlade daligt pa arbetsplatsen antingen visar det oppet eller haller det inom sig. Vidare
skriver forfattarna att det finns ett samband mellan copingmonstret och miljon pa
arbetsplatsen, pa en arbetsplats med storre frihet att paverka sitt eget arbete finns det dven
storre mojligheter att séaga ifran nar nagon blir illa behandlad. Vilket forfattarna menar &r
tvartemot hur det fungerar pa arbetsplatser med lite frihet, detta eftersom det dar inte spelar
nagon roll vad du sager da du enbart blir ignorerad. Lundberg (2002) skriver att foljden blir
att du slutar saga vad du tycker, sluter dig och mar samre psykiskt och i langden fysiskt. Det
finns tvd grundkomponenter nar det galler arbetarnas mojligheter att fatta beslut om sitt
arbete. Det forsta ar paverkansmojligheter vilket handlar om den direkta mojligheten att fatta
beslut om vad som skall géras och hur det skall goras. Det andra &r kunskapskontroll som
handlar om arbetarnas mojlighet till kunskapsutveckling vilket i sin tur paverkar deras
mojlighet att hantera svara situationer som uppstar enligt Theorell (sid, 292). Forfattaren
skriver vidare att detta ar viktigt eftersom manniskor reagerar med stress da vi upplever att vi

forlorar kontrollen dver olika situationer.

Arnetz (2002 sid 302) menar att organisationer endast &r sa bra som sina medarbetare varfor
langvarig stress dven kommer paverka organisationens formaga att prestera bra. De hogre
stressnivaerna innebar att personalen forlorar energi vilket leder till att organisationen
presterar mindre, detta dkar i sin tur stressen for personalen och nu har organisationen hamnat
i en ond cirkel dér brukarna kan hamna i klam menar Arnetz (2002). Forfattarna skriver
vidare att det ar viktigt att ledningen lagger in aterhamtnings och reflektionstid for personalen
for att uppna en béattre miljo dar personalen kan utvecklas ihop med arbetsplatsen. Det pratas
mycket om brukarfokus och hur viktigt det &r i arbetslivet men forfattarna menar att vi borde

fokusera pa personalen i storre utstrackning. For en individ som lider av stress, har allt for
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hog arbetsbelastning och saknar inflytande ver sitt arbete kommer inte lyssna pa andra om
hur arbetet skall utféras, de blir mindre flexibla och tappar mycket av sin sociala kompetens

som Arnetz (2002) menar &r viktigt for att kunna uppfylla brukarnas dnskemal.

Lundberg & Wentz (2005, sid 209) menar att dagens arbetsplatser med hog arbetsbelastning
och svag detaljstyrning krdver att arbetaren sjélv tar ett stort ansvar samt satter upp granser
mellan privat och arbetsliv, och for att det skall fungera krévs det enligt forfattarna att
organisationerna samt de enskilda individerna far en storre forstaelse for hur viktig deras

olika roller &r i att motverka psykisk ohélsa.

3.2 Organisationsteori

Det finns en term inom organisationsteorin som kallas matrisorganisation vilket innebar att
varje medarbetare rapporterar till tva chefer, en som har ansvar for att den dagliga
verksamheten fungerar samt en chef som har 6vergripande ansvar for alla medarbetare pa
arbetsplatsen DeMarco (2002, sid 23). Att en person kan delas upp pa detta viset innebar
enligt DeMarco (2002) att medarbetaren betraktas som mojlig att dela upp samt flyttas
omkring utan att hansyn tas till individen, att medarbetaren &r utbytbar. Vidare skriver
forfattaren att arbete pa detta satt medfor att medarbetaren upplever frustration, dubbelarbete
pa grund av konstanta avbrott, forlust av laganda nar du inte har en fast punkt i arbetslaget.
DeMarco skriver vidare att medarbetarna inte kan tanka snabbare, s hur mycket du &n
pressar dem sa kan de inte arbeta snabbare, konsekvenserna blir att personalen maste jobba
overtid, avskaffa spilltid och prioritera bort arbetsuppgifter som inte &ar vésentliga for
tillfallet. Detta kan enligt DeMarco (2002) ge kortsiktiga bra effekter men i langden leder det

till minskad motivation och utbrandhet hos personalen.

Bolman & Deal (2005) skriver att nastan alla ménniskor nu for tiden vaxer upp i
organisationer och samtidigt dr beroende av organisationer da de tillhandahaller varor och
tjanster vi ar i behov av. Bolman & Deal (2005) menar dock att vi ofta bortser fran de daliga
sidorna av organisationer, att de utnyttjar manniskor och skapar frustration samt att de skapar

sa lite mening att manga enbart gar till arbetet for att fa sin I6n.
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3.2.1 Human Resource perspektivet

Foresprakarna av Human Resource perspektivet (fortsatt benamnt som HR— perspektivet)
menar att ménniskors engagemang, resurser och attityder &r viktiga delar av det som gor att
en organisation lyckas eller misslyckas med sitt uppdrag, samt att arbetare och organisation
finns till for att skapa varde for varandra och ar darfér i behov av varandra skriver Bolman &
Deal (2005, sid 156). Forfattarna skriver vidare att bada parterna ar i behov av att deras
relation Gverensstammer, annars blir en av parterna utnyttjad, men nar det fungerar far
arbetaren tillfredstallelse som innebér att de arbetar bra vilket aven &r bra for organisationen.
Det finns enligt Bolman & Deal (2003) en korrelation mellan att ta hand om sin egen
personal och att tillfredstalla brukarnas behov eftersom du som organisation lockar till dig
béattre, mer motiverad personal om du som arbetsplats erbjuder en god arbetsmiljé. Det finns
enligt Bolman & Deal (2005, sid, 177) darfor ett flertal saker en organisation maste gora for
att uppna malet att ha en god arbetsmiljé som gynnar bade arbetare och organisation. Bolman
& Deal (2005) menar att det i forsta hand handlar om att skapa en HR filosofi och sen félja
den aven rent praktiskt i det dagliga arbetet, det galler &ven att man rekryterar personal som
passar in i organisationens kultur for att de skall stanna och utvecklas, ny personal maste
utbildas och lara sig arbetet val for att kunna prestera pa topp. Andra viktiga delar i HR-
perspektivet ar enligt Bolman & Deal (2005) att det finns en trevlig miljé som medarbetarna
trivs i samt att du som chef bor belona personalen nar det gar bra for organisationen for att pa
det sattet ge de anstéllda en kénsla av att de har ansvar for och &r en del i organisationens
resultat. Vi lever i ett mer och mer komplext samhalle vilket enligt Bolman & Deal (2005)
forutsatter att du som chef ser vardet i att erbjuda din personal utbildning for att de pa ett
béattre sétt skall klara av sitt arbete. Men det handlar inte bara om utbildning i klassrummet
utan aven mojligheter att utvecklas i det dagliga arbetet samt att cheferna tillater personalen

att testa pa nya saker pa arbetsplatsen.

Bolman & Deal (2005) skriver att det traditionella sattet att organisera organisationer pa
innebar att de anstéllda ses som lata, passiva individer utan ambitioner samt att de ar som
barn som endast utfér de uppgifterna de blivit tilldelade av sina chefer. HR- perspektivet
anser dock att det goda arbetet maste entusiasmerar de anstallda och darfor krdavs det
sjalvstandighet och majligheter for de anstéllda att paverka sin egen arbetssituation enligt
Bolman & Deal (2005, sid 187). Om de anstéllda blir behandlade daligt kommer de tillslut

enligt Bolman & Deal (2005) bli frustrerande och reagerar da mot organisationen genom att
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bland annat dra sig undan med okad franvaro som foljd, de arbetar vidare men blir passiva

och apatiska eller gér motstand och saboterar arbetsprocessen.

3.2.2 Strukturella perspektivet

Det strukturella perspektivet foresprakar enligt Bolman & Deal (2005) en arbetsplats med
klara mal och tydliga roller, det strukturella perspektivet menar att organisationer och
arbetarna inom organisationen finns till for att uppna organisationens klara och tydliga mal.
Bolman & Deal (2005) menar vidare att foresprakare for detta perspektiv anser att
organisationer fungerar bast nar personliga och utomstdende asikter far ge vika for
rationalitet, denna rationalitet innebar att specialisering och tydlig arbetsfordelning &r viktiga
komponenter. Forfattarna skriver vidare om att problem pa arbetsplatsen enligt detta
perspektiv ofta beror pa strukturella svagheter och darfor hanteras genom att omorganisera.
Struktur kan enligt manga uppfattas som nagot negativt men enligt det strukturella
perspektivet behdver det inte vara negativt utan kan vara positivt om det hjalper de anstéllda
att fullfolja sina arbetsuppgifter. Dock &r det negativt nér strukturen satter hinder for
personalens dagliga arbete, sa det ar inte struktur i sig som ar skadligt for arbetsmiljon utan
det &r hur man bygger upp strukturen som ar det avgorande skriver Bolman & Deal (2005 sid,
79).

Bolman & Deal (2005) skriver vidare att arbetsdelning utgér en av det strukturella
perspektivets grundstenar, det innebér att en organisation maste skapa specialiserade roller
for att fa allting gjort pa ratt satt, bland annat arbetsheskrivningar, rutiner och uttalade roller
ar olika former av denna struktur. Vidare skriver forfattarna att regler som begrénsar
medarbetarnas handlingsutrymme kan vara valdigt negativa men samtidigt kan de skapa
forutsagbarhet och palitlighet vilket dven &r viktiga delar av ett arbete. En av de stora
nackdelarna med specialiserade arbetslag som enbart fokuserar pa sin del missar
organisationens helhetssyn och for att motverka det finns det enligt Bolman & Deal (2005)
tva strategier som ofta anvands, vertikal samt lateral samordning. Forfattarna beskriver de
olika strategierna pa foljande séatt, vertikal samordning innebar att det finns en formell makt
med en chef som tar évergripande beslut, 16ser konflikter och sa vidare, samt att det finns en
strikt hierarki dar varje niva har formell makt att styra nivan under sig. Dessa regler styr
enligt Bolman & Deal (2005) arbetsvillkoren och standardiserar arbetsuppgifterna till den
grad att likartade situationer skall behandlas pa liknande satt, det anser mer effektivt. Vidare

15



skriver forfattarna om lateral samordning som har utvecklats for att de vertikala teknikerna
sallan fungerar fullt ut, de laterala teknikerna innebér bade formella och informella moten
vilket i sin tur innebdr att det gar snabbare och enklare att samorda arbetsuppgifterna och fa
ut information. De informella motena ar dven viktiga for att halla samman forandrliga

organisationer med mycket motstridig information menar Bolman & Deal (2005 sid, 85).

4  Metod

Jag har valt att genomfora en kvalitativ studie, mer exakt har jag utfort semi- strukturerade
intervjuer pa mina respondenter. Denna metod valdes for att jag ville ha utforliga svar fran
respondenterna samtidigt som svaren skulle halla sig till &mnet och inte spreta fér mycket for
att kunna fa ut sa mycket som mojligt av respondenterna under den korta tid vi hade pa oss att
genomfoéra studien, och det far man enligt Bryman (2001) bast med hjalp av semi-
strukturerade intervjuer. Vidare skall jag i detta kapitel ga igenom hur jag har gatt till vaga
nar jag valt ut respondenter till undersokningen. Aven mina etiska Overvaganden i

forhallande till mina respondenters anonymitet skriver jag om i detta avsnitt.

4.1 Val av metod

Jag har i min studie valt att anvdnda mig av metoden kvalitativa intervjuer, mer exakt semi —
strukturerade intervjuer. Syftet med kvalitativa intervjuer ar att fa fram 6ppna och utforliga
svar, ostrukturerade intervjuer ar den mest 6ppna variant av intervjuer dar intervjuaren endast
har ett &mne att utga ifran och sen later respondenten tanka och prata fritt skriver Bryman,
(2001. sid 301). Min tanke &r att det pa den korta tid vi hade till férfogande skulle blivit svart
att via ostrukturerade intervjuer fa fram relevanta tankar och idéer varpd jag istallet anvande
mig av semi — strukturerade intervjuer. Bryman (2001, sid 301) beskriver semi —
strukturerade intervjuer som ett mote dar intervjuaren utgar fran en i forvag uttankt
intervjuguide men att respondenten anda har friheten att svara 6ppet och uttémmande vilket
ger intervjun en riktning vilket gor det lattare att styra in respondenten pa det du vill ha svar
pa. Denna typ av metod ansag jag passade mig bra eftersom jag inte hade ett sarskilt stort
antal respondenter att intervjua, jag ville fa fram sa mycket som majligt av mina
respondenter. | semi — strukturerade intervjuer ar det viktigt att var flexibel och lata
respondenten avvika och utveckla sina tankar utan att komma bort helt fran det tankta amnet
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(Ibid 2001, sid 302). Bryman (2001) skriver om intervjuguider och hur det underlattar for
intervjuaren att halla sig till amnet och fa fram relevant information, detta anser jag
underlattade for mig som ovan intervjuare da det blev enklare att behalla fokus under
intervjun. En fordel enligt Ahrne & Svensson (2011, sid 56) med intervjuer som metod for en
undersokning &r att du far fram respondentens asikter och tankar pa ett battre satt, du far reda
pa hur saker och ting fungerar i praktiken. Anvandandet av denna metod minskar risken att fa
ytliga resultat som inte sager sa mycket eftersom det finns méjligheter att under studiens gang
andra uppbyggnaden pa din intervju om du hade markt att viss information kom upp vid
upprepande tillfallen samtidigt som du inte har med det som ett fast &mne i intervjuguiden
skriver Bryman (2001, sid 268). En svarighet med metoden som kommer av att vi har sa pass
kort tid pa oss att gora undersokningen ar det som Ahrne & Svensson (2011, sid 56) tar upp
som handlar om att det inte alltid gar att lita pa att folk gor sa som de sager. Jag anser att det
aldrig gar vara helt saker pa att folk ar arliga i intervjuer men kande att jag forsokte fa en sa
bra relation som mojligt for att fa respondenterna att 6ppna sig. En enligt Bryman (2001, sid
269) positiv sak med kvalitativa studier som samtidigt ar en svaghet med metoden &r att du
sjalv kan utforma fragor, analysen och slutsatsen, svagheten ar att du som intervjuare later
dina egna asikter, tolkningar och din forforstaelse komma fram i din tolkning av resultaten.
Jag kan instdmma i att det kan vara en nackdel men om du som forfattare ar medveten om
svarigheterna sa kan du vara uppmarksam pa det och minska risken att dina egna asikter och
tolkningar lyser igenom for mycket vilket jag har forsokt vara noggrann med i bearbetandet

av materialet.

4.2 Urval

| min studie har jag valt att intervjua enhetschefer inom den offentliga sektorn for att fa en
bild av deras kunskaper och synsatt pa fenomenet utbrandhet. Bryman (2010 sid, 313) skriver
om att urvalet i vissa fall brukar ske av bekvamlighet, alltsa att vissa individer ar svara att fa
till intervjuer med. Enhetschefer har en pressad arbetssituation och har sma mojligheter att
avvara tid for en intervju med en student som skriver c-uppsats, av denna anledning har jag
valt att utga fran en kommun i Skane dar jag tidigare arbetat och darmed kanner till rutiner
och uppbyggnad av organisationen. For att fa ett sa spritt urval som majligt av respondenter
har jag intervjuat enhetschefer som jobbar inom olika verksamheter, allt fran dldreomsorg,
myndighetsutévning och vard och omsorg (LSS). Spridningen av verksamheter var &dven

viktig for att undvika i forvag genomtankta och samordnade svar vilket jag ansag skulle vara
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svarare da cheferna fran dessa olika verksamheter inte traffas pa daglig basis. Ahrne &
Svensson (2011, sid 44) skriver om att man vid kvalitativa studier inte bor intervjua féarre an
sex stycken personer for att undvika ett resultat som speglas allt for mycket av personliga
asikter. I min studie undersokte jag dock enhetschefernas egna asikter och forforstaelse for att
se om det pa nagot satt paverkar arbetsplatsens behandling av personer med diagnosen
utbrdndhet. Jag intervjuade fem stycken enhetschefer och jag var inte fast i antalet
respondenter utan lat vad som kommer fram i intervjuerna visa nar jag ansag mig ha
tillrackligt med information, sa kallad “teoretisk méttnad” vilket innebér att du som forskare
har tillrackligt med material nar det inte kommer fram nagon ytterligare relevant information

i intervjuerna menar Bryman (2001, sid 292).

4.2.1 Genomférande av intervju

For att komma i kontakt med intervjupersoner skickade jag ut en forfragan (se bilaga 7:1) via
mail till ett stort antal enhetschefer dar jag forklarade vem jag var samt lite kortfattat vad min
studie skulle handla om. Jag genomférde intervjuerna pa respondenternas arbetsplats da jag
ansag att det var det enda ratta da jag var i behov av deras hjalp, sa for att underlatta for mina

respondenter att kunna stalla upp akte jag till dem for att utfora intervjuerna.

Under intervjuerna anvande jag mig av samma intervjuguide var gang (se bilaga 7:2) for att
pa det sattet forsakra mig om att grundfragorna var lika till alla respondenter, sjalvfallet blev
foljdfragorna olika till alla eftersom det inte gar att forbereda sig pa deras svar.

4.2.2 Bearbetning av materialet

For att fa ut s& mycket som majligt av respondenternas svar sa valde jag att spela in och efter
det transkribera ner intervjuerna. Jonsson (2010) skriver att kodningen av en studies material
hjalper till att organisera innehallet och synliggéra monster samt att det oftast sker utifran
olika forutbestamda begrepp eller kategorier. Jag har under bearbetningen av mitt material
anvant mig av min fragestallning och utifran det arbetat ner materialet i ett flertal omgangar
tills det enligt mig viktigaste pa ett tydligt vis framhéavdes. Aspers (2011) skriver om att det ar
forskaren sjalv som genom kodning avgor vad som ar relevant och vad som behdver inga i
studien. Jag har sedan kopplat materialet jag fatt fram till min tidigare redovisade teori och pa

det sattet forsokt besvara mina fragestallningar.
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4.3 Metodens tillforlitlighet

Reliabilitet ar enligt Bryman (2001, sig 43) i forsta hand forknippat med kvantitativ forskning
och handlar om huruvida forskningsresultaten skulle bli likvardiga om studien upprepades en
andra gang. Kritiker menar att det inte gar att uppfylla kraven pa reliabilitet i kvalitativ
forskning eftersom det aldrig gar att uppna samma sociala miljé vid en upprepande studie,
allt fran intervjuare, lokal som intervjun genomférs i och sa vidare paverkar svaren vid en
upprepande studie skriver Bryman (2001, sid 257). Vidare skriver Bryman (2001, sid 44) om
extern validitet och att det handlar om att resultaten som framkommer genom en studie skall
kunnas goras generell for en storre population. Detta krav ar enligt mig svart att uppfylla i en
kvalitativ undersokning eftersom respondenternas egna asikter, erfarenheter och tankar

paverkar svaren olika vid varje gang.

Bryman (2001, sid 257) skriver vidare om att validitet i kvalitativ forskning istéllet handlar
om att det &r viktigt att du undersoker det séger att du skall understka samt att det skall finnas
en stark koppling mellan materialet som framkommer vid intervjun och de teoretiska
resonemangen. Det har dven formulerats kriterier som ar specifika for kvalitativ forskning
och det ar till exempel tillforlitlighet vilket handlar om att du som forskare &r noggrann med
hur forskningen gar till samt aterkopplar resultaten till dina respondenter menar Bryman
(2001, sid 258). Att arbeta pa detta satt kan enligt mig vara riskabelt i och med att du da
oppnar upp dig for risken att respondenterna uppfattar det som att du missforstatt vad som
sagts och i varsta fall vill dra sig ur. Det positiva ar dock att nér respondenten last igenom
intervjumaterialet och dina tolkningar av det och bekréftar att du har uppfattat det korrekt &r
materialet véldigt tillforlitligt. Inga av mina respondenter har velat lasa igenom de
transkriberade intervjuerna, dock sa har alla som medverkat dnskat och dven blivit lovade att

fa lasa det slutgiltiga resultatet.

Kvalitativ forskning handlar i grunden om att fa en bred och djup beskrivning av nagot
fenomen, Bryman (2001, sid 260) skriver 1 sin bok om “6verforbarhet” med vilket menas att
den fylliga informationen som framkommer underlattar for kommande forskare att gora en
bedomning utifran samma material som du haft tillgang till. Vidare menar Bryman att det &r
viktigt med “palitlighet”, alltsa att det pa ett utforligt sétt skall ga att granska ditt material
som lett fram till resultatet, varfor det &r viktigt att du som forfattare &r 6ppen med alla delar i
din studie.
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4.4 Etiska 6vervéganden

Vid studier av detta slag ar det viktigt att tdnka pa hur du behandlar respondenterna och
materialet som du samlar in. FOr att undvika att kranka individerna som &r en del av min
studie har jag utgatt fran vetenskapsradets forskningsetiska principer. | dagens
kunskapssamhalle dar vetenskap star hogt ar det viktigt att vetenskap bedrivs, men det ar lika
viktigt att individer som deltar i forskningen inte utsatts for pafrestningar som paverkar dem
negativt (Vetenskapsradet, 2012). Vetenskapsradets huvudsakliga krav for att skydda
individer kan delas in i fyra stycken kategorier vilka jag kommer att utga ifran nar jag belyser

min undersokning ur ett etiskt perspektiv.

Informationskravet innebér att de som berdrs av studien i forvag skall informeras om syftet
med undersokningen. Information om att medverkan ar frivillig skall ges samt information
om att materialet inte kommer anvandas till nagonting annat an vad deltagarna blivit
informerade om och godkant (Vetenskapsradet, 2012). | min studie har jag valt att utféra
intervjuer och har darfor i samband med forfragan om deltagande informerat om syftet med
studien. Jag kénde dven att det var viktigt att jag informerade om min tanke att fokusera en

stor del av studien pa méjliga brister i organisationen sa att det var medvetna om det.

Det &r i en studie viktigt att reflektera dver samtyckeskravet. | en undersokning av den
karaktar jag utforde &ar respondenterna individer pa chefsniva varpa de ar kapabla att sjalva
avgora om de vill medverka eller inte. Men det var anda viktigt for mig att vara tydlig med att
deras svar ar hemliga och inte kommer spridas vidare. Jag lat respondenterna sjélva styra
over lokal och tid for intervjun vilket innebar att de forhoppningsvis kénde att de hade
majlighet att sjalva styra en viss del av situationen, att intervjun utférdes efter deras villkor.
Eftersom jag personligen har varit verksam i den aktuella kommunen &r det viktigt att valja ut
respondenter jag inte har ett tidigare forhallande till for att bade jag och respondenterna skall
vara sa fria som mojligt utan paverkan av mojlig tidigare relation pa den berérda

arbetsplatsen.

Konfidentialitetskravet innebér att personer i undersékningen inte skall behéva oroa sig for
att deras identiteter och personuppgifter skall komma i handerna pa utomstaende personer,
utan det skall enbart vara jag som ansvarar for studien som skall veta vilka personer som

gommer sig bakom svaren (Vetenskapsradet, 2012). Jag kande att det var viktigt att vara
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tydlig med detta eftersom det férhoppningsvis innebar att respondenterna svarade friare och
utan att behdva oroa sig for vad andra skall tycka om deras svar. For att ytterligare forsvara
identifiering av respondenterna har jag inte anvént deras riktiga namn i studien utan benamnt

dem som intervjuperson 1 (IP1) och sa vidare.

Nyttjandekravet innebar att uppgifter som framkommit om personerna som delar i studien
endast far anvandas i forskningsandamal (Vetenskapsradet, 2012). Deltagarna har fatt mina
kontaktuppgifter om de skulle vilja aberopa forskningsresultaten men de kommer utéver det
inte lamnas ut till andra an forskare som é&r bundna av samma forpliktelser mot
uppgiftslamnaren som jag ar (Vetenskapsradet, 2012). Jag anser att det i min studie inte
framkommit resultat som kan utnyttjas pa ett negativt satt for nagon inblandad, tvartom sa
hoppas jag att deltagandet fatt respondenterna att reflektera Gver problematiken kring

utbrandhet och att det i slutdandan blir nagot positivt for alla inblandade.

5 Analys och empiri

Jag skall i denna del av arbetet lyfta fram mitt insamlade intervjumaterial och knyta an det till
min tidigare redovisade teori. Jag har valt att dela in analys och empiridelen i sju olika teman
eftersom dessa teman pa ett bra satt visar pa bredden i problematiken utbrandhet. Dessa
teman ar: Personliga orsaker till utbrandhet, utlésande faktorer, bibehallande faktorer,
organisatoriska orsaker till utbrandhet, mojliga forbattringar av organisationen, forebyggande
arbete mot utbrandhet pa arbetsplatsen samt enhetschefernas majlighet att paverka
arbetsmiljon. Dessa teman framkom nar jag borjade analysera empirimaterialet, jag utgick till
en borjan fran mina fragestallningar och arbetade ner materialet och delade efterhand in
materialet i ovan ndmnda teman som jag anser tacker in de olika aspekterna av problematiken
utbrandhet. Nar jag redovisar citat fran intervjuerna anvander jag /.../ for att visa att enstaka
ord exkluderats och/---/ da en eller flera meningar uteslutits. Intervjupersonerna kommer

nedan att bendmnas som IP1 (intervjuperson 1) och sa vidare.

5.1 Personliga orsaker till utbrandhet

Det framkom asikter som handlade om att de enskilda individerna som drabbades av
utbrandhet ofta tog pa sig for mycket arbete, att de inte klarade av att sdga nej och varva ner i

tid innan det blev aktuellt med sjukskrivning. Detta eftersom personer som inte kan sdga nej

ofta vill vara alla till lags och av den anledningen tar pa sig alldeles for mycket arbete. Nar
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det galler vem som ansvarar for att saga ifran nar arbetsmangden blir dvermaktig sa hamnade
det ansvaret enligt detta synsatt pa den enskilde. Det framkom vidare att det maste finnas en
medvetenhet om detta hos individerna sjalva eftersom de i stor utstrackning ansvarar for sin
egen halsa.

”Alltsa att man dr kanske lite for snéll, att man tar pé sig for mycket ocksé, att man inte ger

uttryck for det har till sin grupp och sin chef kanske, att nu kdnner jag att det ar dvermaktigt for

mig. For det ligger mycket i ens eget ansvar att sdga att nu har jag det hér, jag reder inte detta”
(IP 2).

Aven Lundberg & Wentz, (2005, sid 209) menar att de enskilda individerna pa arbetsplatsen
har en viktig del i arbetet att motverka utbrandhet, for att undvika utbrandhet skriver
forfattarna att det ar nédvandigt att de anstéllda ar medvetna om hur deras satt att agera samt

hantera olika arbetssituationer kan paverka den psykiska halsan.

Ett annat synsatt som framkom var att de personerna som hade svarigheter att sétta granser pa
arbetet inte bara hade detta problemet pa arbetsplatsen utan att det &ven var ett
personlighetsdrag som aterkom i privatlivet. Med det menades att privatlivet har en stor
inverkan pd medarbetarnas mojligheter att klara av sin ofta pressade arbetssituation och
poangterar da starkt det individuella ansvaret att klarar av sitt arbete utan att bli utbrand. Det
gar da att dra slutsatsen att medarbetarna behdver andra sitt personliga satt att vara, bade pa
arbetsplatsen och i privatlivet for att béttre klarar av pafrestningarna som stélls pa arbetet.
Alltsa att det ar viktigare att anpassa sig for att klarar av arbetet dn att behalla din egna
personliga stil.

”De jag kan se som allra vanligast ar att man tar pa sig for mycket saker for att duga, for att

vara duktig, for att man vill vara med, man vill kunna paverka och sa vidare, sa att ja, man

springer pa for ménga bollar och da blir det inte bra och har man det monstret pa jobbet s&
kanske man har det monstret pé fritiden ocksa” (IP 5).

Lundberg & Wentz, (2005, sid 209) skriver ocksa om férmagan att se sina egna
begransningar ar nodvandigt pa grund av andrade arbetsforhallanden pa arbetsmarknaden déar
det stélls storre krav pa den enskilde.

Ett annat tankesatt handlar om att dessa personer har ett arbete som av olika anledningar inte
passar dem. Bland annat &ldre kvinnor som inte har valt detta arbete utan mer hamnade har da
de var unga och behdvde ett jobb och nu inte ser nagra mojligheter till utveckling, varken
yrkesmassigt eller personligt. Detta ihop med att vissa av medarbetarna inte hangt med i
forandringarna som skett i arbetslivet och samhéllet i stort, framforallt vad det géller all ny

teknik som nu dar en stor del av det moderna arbetslivet inneburit att de tappat gnistan och

22



gladjen for arbetet. Ansvariga som ser pa sina anstéllda pa detta satt har asikter som gar att
tolka som att de i mangt och mycket har gett upp pa en del av personalstyrkan och enbart ser
dem som besvérliga inslag.

”Vi har ménga som aldrig har valt att jobba hér, kvinnor som idag &r mellan 55 och 60 och

som hamnade har nér de var unga, sen traffade de en man och fick barn och sen blev de

fast, har ingen utbildning, har enbart gatt grundskolan. Har slitit ut sina kroppar, ar lite
bittra over livet och sé, de ar inte latta att jobba med, de dr dem inte” (IP4).

Bolman & Deal (2005) beskriver HR- perspektivet som ett perspektiv dar medarbetarna skall
entusiasmeras och dar arbetsplatsen bland annat finns till for att skapa varde for
medarbetaren. | citatet ovan ar det enkelt att se hur det synsattet i vissa delar har gatt forlorat

pa just denna arbetsplats.

Vidare framkommer det tankar om att de som tar en anstéllning inom en organisation som
jobbar med socialt arbete maste vara medvetna om hur det &r pa dessa arbetsplatser. Att det
alltid & och kommer var stressigt samt att motsatsen till att stressa ar att sloa, dessa tankar
ger enligt mig uttryck for en stark uppgivenhetskansla dar chefen har slutat tro pa att en
forandring av arbetsmiljon ar mojlig. Det ar viktigt att tanka pa vad sadana tankar fran de
som ansvarar for arbetsmiljon har for paverkan pa arbetsklimatet pa en arbetsplats, enligt mig
forsvarar det for medarbetarna att vaga saga ifran nar de vet att deras papekanden om att det
kanske ar for mycket att gora av chefen uppfattas som sléhet.
”Jag tycker ocksé att man maste vara lite medveten om det nér man tar ett sadant hir arbete

att det inte gar att ha stora mojligheter till slohet for det existerar inte pd en enda
socialtjanst” (IP 2).

Ursin & Eriksen (2002) skriver om att det vid stressade situationer &r viktigt att ménniskor
kan bemastra situationen, samt att bristfallig bemastring kan leda till forsamrad halsa. Att pa
arbetsplatsen lara sig hantera stressiga situationer ar enligt mig viktigt men da géller det att

chefen initierar och stodjer detta arbete.

5.1.1 Utlésande faktorer

Den offentliga sektorn &r en valdigt kvinnodominerad arbetsplats och det framkommer att
svarigheterna med den sa kallade kvinnofallan kan ha en utlésande effekt vad det galler

utbrandhet. Detta eftersom det enlig respondenterna forvantas att alla kvinnor arbetar i

samma utstrackning som mannen samtidigt som de anda skoter stora delar av det oavliénade
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arbetet i hemmet, varfor kan det bli en évermaktig livssituation att klarar av. Det visade sig
extra tydligt fore och efter hogtider dar det tydligt marktes att stressen i privatlivet paverkade
arbetet negativt da personalen var lattirriterad, hade svarigheter att hantera besvérliga brukare
och darfor inte pa samma satt klarade av att skéta sitt arbete sa bra som forvantas av dem
vilket blir en stressituation i sig.

”Ja, och sen dr det ju balansen, jag menar att fa ihop det man kallar lite kvinnofillan, att fa
ihop allting, alla mésten hemma” (IP1).

Lundberg (2002) skriver att kvinnor arbetar i nastan lika stor utstrackning som ménnen men
utfor samtidigt mycket obetalt arbete pa fritiden, dubbelarbetet innebar enligt forfattarna att
kvinnorna oftare drabbas hardare av utbrandhet déar den utlésande faktorn ar den langvariga
kombinationen av stress bade hemma och pa arbetsplatsen. Undertecknad ser att det
framkommer asikter i detta synsatt som tydligt stammer 6verens med tankarna fran Lundberg
(2002).

Ett annat satt att se pa vad som kan vara en utldsande faktor ar synsattet som menar att det
ofta & en omtumlande handelse i livet sa som skilsmassa, dodsfall hos nara anhérig, livskris
eller nagot liknande som har en stark paverkan pa varfor en person blir utbrand. Man anser att
enskilda negativa handelser i medarbetarnas liv inte gar att pa ett enkelt satt halla det privat
utan att det blir arbetsplatsen som far ta smallen, i dessa fall en majlig sjukskrivning. Nar
man ser det pa detta satt anser jag att man maste akta sig for att inte missa att utbrandhet ofta
ar féljden av en langre period av stress, det framkommer vidare att det ar enkelt att se det som
att en persons liv bestar av tva separata delar, privatliv och arbetsliv vilket kan vara negativt
for den enskilde individen.

”Men nar livspusslet inte gar ihop, nar man kanske gar igenom en tuff skilsméssa sa kan du
inte sjukskriva dig fran skilsmassan men du sjukskriver dig fran jobbet” (IP5).

Ursin & Eriksen (2002) skriver att kroppen reagerar negativt pa individens upplevelse att vi
mister kontrollen Over situationen, vilket kan vara fallet vid en svar handelse i livet,
forfattarna skriver vidare att detta i sin tur gar ut 6ver formagan att prestera pa arbetsplatsen,

och nu &r den onda cirkeln igang.

| motsats till det som ovan framkom om att det ar de enskilt svara handelserna i sig som ar
utlésande faktorer for utbrandhet star tankarna om att nar du mar daligt privat sa kan du

uppleva svarigheter att anstranga dig i samma utstrackning som tidigare varpa arbetsplatsen
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blir en belastning. Uppfattningen om att handelser i privatlivet paverkar arbetet ar i grunden
den samma men jag anser att skillnaden ar att detta synsatt aven ser arbetsplatsens inverkan i
sjukdomsforloppet och darmed finns mojligheten att arbetsplatsen vill och kan medverka i
arbetet med att personen ater skall bli frisk.

”Eftersom du mar daligt privat gor det att du inte kan hantera det som du hade kunnat innan
och da blir det ju en belastning med arbetsplatsen” (IP3).

Eriksson et al. (2003:22ff) menar att det stressteoretiska perspektivet ser pa stress som en
kraft som under en langre period bryter ner en manniskas kropp bade fysiskt och psykiskt, du
upplever att du inte klarar av kraven som stalls pa dig varpa arbetsplatsen paverkar pa ett
negativt séatt. Enligt mig ar det viktigt att enhetschefer ar medvetna om paverkan som

arbetsplatsen har for da finns det nagot att arbeta med, medvetenheten &r viktig.

5.1.2 Bibihallande faktorer

Det framkommer tankar om att det ofta finns en tendens hos de personer som drabbas av
utbrandhet att ha ett negativt tankesatt dar de samtidigt har svarigheter att fokusera pa nuet
och att utfora just den sysslan som gors for tillfallet, istallet fokuseras det ofta pa vad som
komma skall vilket &r valdigt stressigt for individen. Det framkommer vidare tankar om att
det inte dr stressen sjalv som &r negativ utan mer att det & medarbetarnas bristfalliga
hantering av stressen som ar problemet. For att komma till ratta med problematiken behdvs
det darfor arbetas mycket pa individniva.

”Jag tror man kan jobba mycket med sitt tinkande sjilv kring detta, jag &r ritt sa inne pa

den biten sjalv, att man maste jobba pa att faktiskt inte stressa upp sig sjalv, jag tror att man

maste tanka lite systematiskt att idag gor jag detta, det blir inte battre att jag tanker pa allt
jag skall gora vid ett senare tillfalle” (IP2).

Lundberg & Wentz (2005) skriver om att manniskor som inte trivs pa sin arbetsplats ofta har
svarigheter att varva ner efter ett arbetspass eftersom tankarna pa nasta pass redan finns, det
finns da enligt forfattarna en risk att dessa personer &gnar sig at olika typer av
verklighetsflykt. Detta kan enligt forfattarOna innebéra att det inte laggs ner s mycket energi

som det skulle behdvas for att vanda situationen.

Ett annat satt att se pa de bibehallande faktorerna ar de som ser pa socialarbetarna som
individer som brinner for sina brukare och darfor jobbar extremt hart for att brukarna skall fa
det sa bra som mdjligt och i den processen bortser fran sina egna behov. Att bortse fran sina

egna behov och sitt eget maende under en langre period kan potentiellt vara skadligt bade
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fysiskt och psykiskt. Det podngteras hur svart det ar for anstallda inom dessa sektorer att till
exempel strejka eftersom det hade slagit valdigt hart mot brukarna. Eftersom det ar pa detta
satt blir det svart att &ndra pa forhallandena som rader, samt att det blir enklare att ta beslut pa
hogre niva som till och med forsamrar arbetsforhallandena. Det finns ett talesatt som sager att
du maste ha brunnit for att bli utbrand och det anser jag att det ges uttryck for och att det ar
viktigt att tanka pa nar man pratar om utbrandhet.

”Sen samtidigt s& dr det ett mycket taligt, slitstarkt slikte som jobbar som socialsekreterare

och som har mycket stort hjérta och ett stort engagemang for de som har det sémst stéllt i

samhallet, och de balanserar hela tiden i den har otillracklighetskanslan, om vi satter igéng

nagonting, om vi arbetsvagrar, vem blir drabbad? Jo vara klienter och de gor ju allt for att
det skall fungera for klienterna” (IP3).

Ursin & Eriksen (2002) skriver om att stress ar ett emotionellt hot mot méanniskan da
missnoje, uppdamd ilska och frustration 6ver att inte kunna géra nagonting at situationen ar

vanligt, trycks dessa kanslor bort under en langre period ar det skadligt for din hélsa.

Det framkommer tankar om hur viktigt det ar med en bra sammanhallning pa jobbet eftersom
man ofta far uppleva jobbiga situationer dar brukare blir ledsna och upprorda och tar ut det
dver personen som ar i narheten, som oftast inte ar den direkt ansvariga for situationen. Det ar
viktigt att med kollegorna samt med sin chef kunna diskutera upplevelserna av att vara
otillfredsstalld med vissa situationer, kanske handlar det om att man inte klarar av att leva
upp till sina egna hogt satta mal och att det &r frustrerande och tar pa en eller att man inte kan
sta for olika policys pa som man anda maste efterleva. Det kan vara svart att veta om det &r
upp till den enskilde att ibland kanske sénka de hogt upplevda kraven och vara néjd med det
man astadkommit eller om det ligger det ar en del av chefens ansvar.

”/.../ jag tror det &r mycket att man kanner sig otillricklig och det gor du mycket nir du

jobbar med manniskor, det &r som jag sa, ibland méste du sanka ribban, man kan aldrig vara

fullstandigt fardig eller tillfredstalld nar man gar hem nar man jobbar med ménniskor men
det viktigaste dr att man inte fastnar” (IP1).

Lundberg & Wentz (2005) skriver om hur viktigt det &r att med stod fran sin omgivning samt
att medarbetarna har en kansla av samhorighet for att man skall ma bra pa arbetsplatsen.
Theorell (2002) skriver om att bristen pa aterhdamtnings och reflektionstid for personalen

paverkar negativt i det langa loppet.
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5.2 Organisatoriska orsaker till utbrandhet

Det framkommer starka asikter om att det & de organisatoriska forutsattningarna som
minskar mojligheterna att skapa bra arbetsférhallanden for personalen. Det handlar fran detta
synsitt om att de som arbetar med de mest utsatta i samhéllet aven far de sadmsta
forutsattningarna vad det galler allt fran ekonomiska resurser till lokalerna som finns till
forfogande. Det framkommer att det saknas besoksrum, att det saknas en bra
arbetsuppdelning och liknade faktorer vilka &r nddvéandiga for att medarbetarna skall kdnna
trivsel pa arbetsplatsen och déarigenom kanna en storre férmaga att gora ett bra jobb. Det
upplevs som att det har varit pa detta viset under en lang period och att foljderna blir att
medarbetarna lider av langvarig stress som i langden gor att de maste sjukskriva sig. Ansvaret
for att det ser ut pa detta vis laggs pa chefer hdgre upp i hierarkin som uppges vara likgiltiga
infor situationen som rader langre ner i organisationen. Det ar fokus pa de ekonomiska
delarna, det kommer nastan arligen direktiv om att det maste sparas samtidigt som det laggs
pa ytterligare arbetsuppgifter viket ger en uppgivenhetskansla.
”Som jag upplever det sa ar det svaraste att skapa tillrackligt bra forutsattningar for att
socialsekreterarna skall kunna ett bra jobb utan att sjélva fara illa i det, och dem
forutsattningarna har jag under alla ar aldrig kunnat se, varken nir jobbade som
handlaggare eller nar jag har jobbat som chef for att det &r inte tillrckligt bra
arbetsforutsattningar utan det &r alltid for mycket att gora, alltid for stressigt for
medarbetarna, det ar alltid ndgon som blir sjuk pa grund av stressen, olika typer av
stressreaktioner och min erfarenhet ar tyvarr sddan att man ovanfor oss enhetschefer som &r

mellanchefer ar lite daliga att lyssna till allvaret i detta och skapa tillrackligt bra
forutsittningar” (IP3).

Arnetz (2002) menar i relation till texten ovan att det & nodvandigt att personalen behandlas
bra om de i sin tur skall klara av att behandla brukarna pa ett korrekt satt, detta eftersom
personer som arbetar under daliga arbetsforhallanden blir mindre flexibla, personalen tappar

vidare lusten att mota brukarna pa ett konstruktivt satt.

Cheferna inom offentliga organisationer har ofta sma mojligheter att pa daglig basis vara en
integrerad del av arbetet och har darfor personer som ansvarar for att det dagliga arbetet skots
tillfredsstallande. Det framkommer att det oftast fungerar bra da dessa personer ges stor frihet
att ta egna beslut, men det framkommer samtidigt att de inte har befogenheter att bestimma
nar det uppstar en konflikt mellan antingen tva anstallda eller mellan nagon anstélld och en
brukare varpa det kan bli problematiskt i dessa situationer. Det uppges vara problematiskt

eftersom det kan innebéra att personalen kanner sig ensam och Gvergiven nar det inte finns
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nagon ansvarig pa arbetsplatsen, om man skall beh6va vanta relativt lange innan man kan ta
upp mojliga problem med sin chef blir medarbetarna frustrerade och missnéjda med
situationen. Det kan &ven vara sa att cheferna har ansvar for nattpersonal, sjukskoterskor,
dagpersonal och andra avdelningar vilka alla har olika arbetstider och darfor rent krasst aldrig
kan ha chefen narvarande alla dagar. Att arbeta med att fa personalen att kénna sig sedd och
som en viktig del i organisationen ar nddvandigt att arbeta vidare med.

”/.../ pa dagen sa har vi tvd samordnare som tar det hdr med sjukdomar och ringer in

vikarier osv, sa det Iépande fungerar men de ar ju inga arbetsledare sa de gar aldrig in i en
konflikt” (IP5).

Enligt DeMarco (2002) kallas detta for matrisstruktur dar foljderna blir att personalen kénner
sig utbytbar, frustrerad 6ver dubbelarbetet som blir féljden av detta, dven bristen pa en

narvarande chef minskar motivationen och medarbetarnas kénsla av att vara sedd.

Det framkommer &ven tankar om att det inte finns nagot som enhetscheferna kan gora at
situationen. Det hander att det ar valdigt mycket att géra samtidigt som vissa ur personalen ar
sjuka, men det betyder enbart att extra arbete maste goras av de som finns kvar eftersom
brukarnas behov av hjélp inte minskar. Att det inte planeras for dessa tillfallen sa det finns
tillrackligt med extrapersonal ihop med att arbetsbelastningen ar for stor redan fran boérjan har
en negativ inverkan pa maendet hos personalen. Det blir en véldigt pressad arbetssituation for
de personer som arbetar i organisationer som maste sétta hoga krav pa personalen samtidigt
som det inte finns forutsattningar pa arbetsplatsen for att kunna gora det pa ett satt som ar bra
for bade de anstéllda samt for brukarna. Arbetarna som maste slita extra hart eftersom det inte
finns resurser nog ké&nner sig utnyttjade av arbetsplatsen, de skall slita ut sig till den grad att
det paverkar privatlivet till den grad att de tillslut blir sjuka, och det for att ansvariga personer
inte ger arbetsplatsen resurser som matchar kravnivan.

Vi gor sa gott vi kan, vi kan inte gora s mycket mer, det hér jobbet &r ju sa att i perioder

kan det vara forfarligt mycket att gora, vi far kanske inte in folk, folk ar sjuka och vi far

lagga mer pd dem som &r inne och jobbar och det kan man gora ett tag men de skall ju

ocksa leverera nar de ar hemma hos vara éldre och den pressen den kan jag vara tvungen att
lagga pé folk” (IP4).

Bolman & Deal (2005) skriver att det &r viktigt att det finns en 6msesidig relation mellan
personal och arbetsplats for att arbetsplatsen skall fungera pa ett tillfredstallande satt, for nar
medarbetaren kanner sig utnyttjad paverkar det halsan negativt. Vidare skriver Bolman &
Deal (2005) om hur viktigt det &r att ta hand om sin personal eftersom en fungerande

organisation ar beroende att personalen trivs och gor ett bra arbete.
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5.2.1 Modjliga forbattringar av organisationen

Utbildning och utveckling pa arbetsplatsen ar en tanke om vad som ar nddvandigt for att man
som medarbetare skall kanna sig som en viktig del av organisationen och trivas pa arbetet, det
ar svart att gora sina brukare nojda ifall man sjalv inte ar tillfreds med sin situation. Nar man
kanner att man hela tiden far mer och mer komplicerade drenden att handlagga dar ens
erfarenhet och kunskap inte récker till blir det en starkt bidragande stressfaktor vilket &r
viktigt att forsoka komma till rdtta med genom bland annat vidareutbildning. Det
framkommer att det pratas mycket om olika sorters vidareutbildning men att det oftast rinner
ut i sanden nar steget skall tas fran tanke till handling vilket beror pa bade pa tids- och
resursbrist. Det blir en ond cirkel nar vidareutbildning inte kommer till stand eftersom
arbetsbelastningen inte tillater det for det ofta ar just i de situationerna det behdver komma in
ny kunskap i arbetsgruppen. Samtidigt ar det bra att se pa sin situation fran avstand for att fa
lite distans och sen ga in med ny energi och gora de forandringarna som kravs.
?/.../ har oerhort stor betydelse darfor att socialsekreterarna &r en engagerad grupp med

mycket tankar och idéer kring utveckling, kring metodutveckling, kring all ny litteratur som
kommer och sa vidare men de har, de sager ofta, vi hinner aldrig géra detta” (IP3).

Bolman & Deal (2005) skriver om hur viktigt det ar att personalen kénner att de har
kompetens nog att klara av sina arbetsuppgifter, och for att det skall fungera sa kravs det
utbildning men &aven ett ppet och tillatande klimat fér personalen skall vaga ta egna initiativ
utan att riskera sitt arbete vid ett mojligt misslyckande. Arnetz (2002) menar att det &r viktigt
att skapa mojligheter till reflektions- och aterhamtning for medarbetarna for att de skall trivas

pa arbetet, det ar viktigt for att de skall kanna att det finns utvecklingsmajligheter.

Ett annat synsatt som framkommer ar det som sager att den viktigaste ingrediensen for en vl
fungerande organisation inte handlar om vilken utbildning personalen har eller hur manga
vidareutbildningar som anordnas arligen utan mer om hur personalen beméter brukarna samt
vilken respekt brukarna visas. Det framkommer vidare att sa lange man ar medveten om att
det inte gar att gora alla n6jda och lyckas med alla insatser till 100 % s& kan man slappna av i
sitt arbete och koncentrera sig pa sitt bemotande och ge brukarna det lilla extra, att sékerstélla
sa att det manskliga inte forloras i arbetet. Det handlar enligt denna tanke om att skapa en
arbetsplats som du inte enbart gar till for att du &r tvungen, utan du gar dit for att du kanner
att du kan gora skillnad och att du har en inverkan i folks liv. FOr att detta skall kunna

forverkligas tror undertecknad att det inte racker med att enskilda individer, anstéllda eller
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enhetschefer arbetar passionerat for att det skall forverkligas. Det handlar antagligen om att
helt forandra forhallandena pa arbetsmarknaden och samhaéllet i stort, du bor kunna ha ett
arbete du trivs pa och dar du kan gora skillnad utan att slita ut dig.

”/.../ jag tinker att vi, pa min verksamhet har vi ett par ganger om aret obligatoriska traffar

med handledning nér det géller bemé&tande och jag ar 6vertygad om att vi kan gora hur

mycket fel som helst, det vill jag inte att vi skall g6ra, men om vi har ett gott bemdtande s&

gor det inget om vi missar lite i en insats och déar skulle jag vilja lagga jattemycket resurser,
att fa alla pa banan” (IP4).

Bolman & Deal (2005) skriver om hur viktigt det &r att personalen ar medveten om hur
organisationen fungerar och hur viktigt deras eget arbete ar for brukarna. Vidare skriver
forfattarna om att det handlar om att ha en val fungerande strategi for att kunna behalla

personal under en langre period, vilket ar till fordel for bade organisationen och brukarna.

Ett annat tankesétt handlar om att det behdver komma till en férdndring néar det géller
mojligheten till medinflytande pa arbetsplatsen, nar du som personal kanner redan innan du
skall till en brukare att det har kommer inte bli bra. Personalen vet ofta exakt hur mycket tid
nagonting tar eller pa vilket satt det hade varit bast att géra pa men personalen har sma
mojligheter att paverka upplagget av arbetet, och det kan vara problematiskt for sjalvkanslan
och viljan att ga till jobbet och slita for nagonting du inte tror pa minskar men eftersom man
ar i behov av inkomsten arbetet ger sa har man egentligen inget val. Personer som arbetar
med socialt arbete har som jag tidigare varit inne pa en stark vilja att arbeta men det maste
ges mojligheter inom organisationerna for detta for att kunna locka till sig och &ven behalla
engagerad personal som i sin tur gor organisationen béttre. Det blir ett 6msesidigt beroende
mellan arbetsplats och medarbetare, vilket &r efterstravansvart enligt detta tankesétt.

”Men jag tror lite mer det har att man hade fatt g6ra fardigt, att man inte hade kant att nu
har jag bara en kvart hér fast man veta att det egentligen tar en halvtimme” (IP1).

Mojligheterna att paverka sin egen arbetssituation spelar enligt Bolman & Deal (2005) en stor
del i att skapa forutsattningar for att personalen skall ma bra och bor vara ett prioriterat
omrade att jobba med for att motverka stress och utbrandhet pa arbetsplatsen. Theorell (2002)
skriver om att de arbetsplatser dar medarbetarna har mojlighet att paverka sin arbetssituation
aven ofta ar de arbetsplatserna dar medarbetarna har en tillitande arbetsmiljo dar det ar
acceptabelt att sdga ifran nar nagot inte star ratt till.
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5.3 Forebyggande arbete mot utbrandhet pa arbetsplatserna

Det finns olika synsatt och tankar om hur man kan arbeta férebyggande pa arbetsplatserna dar
ett av synsatten menar att enhetschefen sjélv kan sta for samtalen med personal som pa nagot
satt visar att de inte mar bra. De personerna som ser pa det pa detta satt anser antagligen att
de &r lampade att arbeta med stressjukdomar och utbrandhet, det kan &ven vara andra
enskilda krav, utéver samtalen, som stills pa personalen som har hég sjukfranvaro eller
nagon annan problematik. Det handlar om vidare enligt detta satt att arbeta pa att l6sa
eventuella problem internt for att forhoppningsvis skdta det snabbt och enkelt. Ett av
problemen med att arbeta pa detta sétt kan vara att om det ar sa att medarbetaren som av
nagon anledning inte mar bra inte gor det pa grund av strukturella problem pa arbetsplatsen. |
sa fall vill den personen antagligen inte vill ta upp sin problematik direkt med sin chef eller
med nagon av sina medarbetare, det ar oftast enklare att géra med nagon utomstaende person.

”/.../ jag tar ju oftast nir det 4r korttidssjukfrinvaro, di har jag ju samtalen sjalv, alltsd

stopp och beldgg, vad hénder hdr. Samtal, mycket samtal, mycket kontakter och det &r ju,

alla &r ju inte lika 6ppna, vissa ar svara att na helt enkelt, men da far du ju stalla krav och
ibland har jag faktiskt fatt krava forsta dagen intyg” (IP1).

Theorell (2002) skriver om att det behovs mer fokus pa medarbetarna for att forsta hur viktigt
deras psykiska maende ar for att de skall kunna prestera bra under arbetet en langre period
utan att riskera sjukskrivning. Lika viktigt som det & med brukarfokus &r det med
medarbetarfokus.

| motsats till de som anser att samtalen med personal med olika sorters problematik skall ske
internt finns det de som ser behovet av en utomstaende kontakt med relevant utbildning for
att verkligen forsoka komma ét problemet. Det handlar enligt detta synsatt om att vara sa pass
prestigelds som chef att det ar mojligt att erkénna for sig sjalv och sina medarbetare att jag
som chef inte a den mest l&mpade att ta tag i just denna problematik. Som chef ar det
omojligt att vara expert pa allting, det viktiga &r att du kan se behoven hos dina anstéllda och
att du gor allt for att tillgodose dem samtidigt som du klarar av att na uppsatta mal samt gora
brukarna nojda. Nar personer som lider av stress och utbrandhet skickas pa terapi kan det
enligt mig vara uttryck for ett synsétt som anser att ansvaret ligger pa den enskilda individen
istallet for organisationen, ett individuellt problem kraver en individuell I6sning. Men det kan
ocksa handla om att cheferna ar medvetna om organisationens paverkan men inte ser nagra
mojligheter att gora forandringar pa den fronten och darfor forsoker géra det basta mojliga.

Om en person av terapeuten lar sig olika strategier att hantera stress pa eller lar sig att slappna
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av och koncentrera sig pa nuet sa kan det absolut vara till fordel for den enskilde bade pa

fritiden och under arbetet. Personalen som far ga pa bland annat terapi kanske borjar trivas

mer pa arbetet nar de kanner att det satsas pa dem, det kan fa dem att kénna sig som en viktig

del av arbetslagen vilket kan gora att man trivs béattre och dérigenom utfor ett béattre arbete.
”Jag har ju skickat minga av mina medarbetare pd KBT som dem faktiskt har varit néja

med, man behodver hjalp att liksom stanna upp och tanka efter och det kan ju inte jag lara
nagon” (IP3).

Bolman & Deal (2005) skriver om att medarbetare som inte trivs rent socialt pa sin
arbetsplats och inte blir lyssnade pa blir passiva och tillslut borjar gora motstand pa olika sétt,

samt att detta gar att motverka med relativt sma medel pa arbetsplatsen.

Ett tredje och enligt mig haltande synsétt handlar om att personalen sjélva har det storsta
ansvaret for att hitta perioder av vila och aterhamtning, det skall da ske nar det i forhallande
till arbetshelastningen finns majlighet till det. Detta synsétt fungerar inte pa de arbetsplatser
dar det finns storst behov av aterhamtning eftersom det dar ofta ar en sa pass hdg
arbetsbelastning sa tankar om att personalen kan ta pauser nar det finns tillfalle faller platt.
Det ar pa dessa arbetsplatser som det skulle behévas att personer pa ledande niva tar
arbetsmiljoansvaret som anda ligger pa dem, pa allvar. Om en person som har extremt
mycket att gora skulle ta vilopauser innebér det bara att det blir annu mer att gora efter
pausen och det kommer personen vara medveten om varpa vilan istéllet blir ett stressmoment.

”Hm vi har ju inte mer an det hir vilorummet som vi har men det &r kanske inte det allra

bast inredda, men att liksom ga ifrdn en stund har ju alla méjlighet till om de har utrymme i

sin, de har ju flextid och s& och vill de ga ndgon annanstans och arbetsbelastningen tillater
sa far de ju gora det” (IP2).

Lundberg (2002) skriver om hur viktigt det ar att ledarna i organisationen ser vikten i att
fokusera pa att stodja medarbetarna med aterhamtnings och reflektionstid for att personalen i
sin tur skall Klara av att gora ett bra arbete. Annars kan det bli som Bolman & Deal (2005) tar
upp att den ena parten kénner sig utnyttjad vilket tillslut kommer innebéra att relationen
mellan aktdrerna pa arbetsplatsen blir bristfallig och att det tillslut kommer ga ut Gver

brukarna.

5.3.1 Enhetschefernas mojligheter att paverka arbetsmiljon

Det finns tva olika synsétt att se pa sina egna mojligheter att paverka arbetsmiljon, det ena
handlar om att man som chef har sa manga sidouppdrag att det inte finns tid nog att dgna at
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sin arbetsgrupp. Du hinner inte vara pa plats och engagera dig i din personal da sidouppdrag
tar sa pass mycket tid ifran arbetet med personalgruppen att det pa ett negativt sétt paverkar
mojligheterna att mota dem pa daglig basis, det blir ofta att man far gora
ambulansutryckningar. Det blir svart att fa till en langsiktig l6sning som diskuterats fram med
berdrda medarbetare samt brukare eftersom det helt enkelt inte finns tid till det. Nar chefen
inte kan narvara kontinuerligt paverkar det medarbetarna negativt, men det paverkar dven
cheferna som far ta emot manga negativa tankar fran personalen nar de inte kan lagga ner
tiden som ar nddvandig, &ven om de skulle vilja gora det.

”Det jag tycker dr svarast just nu kan jag kdnna ar att jag, man har s ménga sidouppdrag

nar man egentligen skulle vilja vara mycket mer i sin egen verksamhet, bland sin personal,

att utveckla den verksamheten, men att den i mellan &t far sta tillbaka for allt annat man far
rundor pa” (IP4).

Ett annat synsatt som framkommer ar att nar det laggs ner mycket tid och energi pa att
tillsammans med medarbetare och brukare jobba fram nya arbetssatt och rutiner sa faller det
pa andra saker. Det kan handla om att i férvag lovade saker fran hogre ledning tas tillbaks nar
det vl blir aktuellt att inforliva det i arbetsgruppen. Nar arbetsgruppen vid flertal tillfallen
arbetar engagerat och med hog forvantan infor en lovad forandring men aterkommande blir
svikna av hogre ledning tappar man tillslut intresset infor forbattringsarbete. Det &r ett snabbt
och enkelt satt att minska forandringslustan och engagemanget pa arbetsplatsen och det
drabbar i slutandan bade personalen som bérjar vantrivas pa arbetsplatsen samt sjélvklart i
langden brukarna.
”Man har olika tankar och idéer och vi jobbar fram ett forslag sen stupar det p& andra saker

som handlar om beslut som inte jag far lov att ta, och handlar om att jag har fatt I6ften som
sen inte infrias och s vidare och dir kéinner man sig maktlds ju” (IP3).

Det kan enligt Lundberg & Wentz (2005) spridas en kénsla av otillracklighet och oro 6ver att
inte kunna paverka sin arbetssituation, du blir maktlos gentemot krafter hogre upp vilket har

en negativ inverkan pa din arbetskapacitet.

Nar det géller chefernas majligheter att forandra arbetsmiljon har jag genom denna studie fatt
uppfattningen att det i det stora hela inte spelar nagon roll vad for asikt om orsaken till
utbrandhet som den enskilda chefen har. De dvergripande fordndringarna som behdver goras
tas anda av folk som sitter hogre upp pa den hierarkiska stegen.
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6  Avslutande diskussion

| uppsatsens avslutande kapitlet skall jag sammanfatta resultaten som framkommit i min
studie genom att aterkoppla resultaten till syftet och fragestallningen. Darefter skall jag
kritiskt reflektera kring min studie, resultaten som framkommit samt metoden jag anvéant mig
av. Avslutningsvis skall jag resonera kring vilken fortsatt forskning som skulle vara intressant

pa omradet.

Enhetscheferna ser enligt mig den inverkan som bade den enskilde individen samt
organisationen har pa sjukdomsforloppet, det vanligaste ar dock att man ser det som ett
individuellt problem. De & medvetna om vilka tankar man bor ha om detta problem men
mellan raderna framkommer det oftast att de ser pa utbrandhet som ett individuellt problem,
varpa individuella l6sningar maste till for att komma at problematiken. Nar det galler majligt
forebyggande arbete mot utbrdndhet handlar det om medinflytande och vidareutbildning men
oftast om olika I6sningar pa individniva vilket ar logiskt eftersom det anses vara ett
individuellt problem. En annan intressant tanke som framkom d&r att det ar upp till
medarbetaren sjalv att ta pauser i sitt arbete for att fa lite avslappning och vila upp sig infor
resten av dagen. Vilket blir svart nar arbetsbelastningen ar som den é&r, det fungerar oftast helt
enkelt inte i praktiken. Jag upplevde att enhetscheferna hade relativt sma majligheter att gora
nagra konkreta forbattringar av arbetsmiljon da de beslut som skulle behovas tas ligger pa en
hogre niva da det handlar om problem pa samhallsniva. Det skulle enligt mig behovas en
diskussion pa samhallsniva om hur vi skall organisera arbetslivet, till exempel undrar jag hur
manga av Sveriges arbetslsa som skulle kunna fa ett arbete om man minskade pa vertiden

och darmed stressen hos de som arbetar nu?

Den tidigare forskningen fokuserade i storre utstrackning pa organisatoriska orsaker till
utbrandhet an vad respondenterna gjorde i min studie dar det ofta ansags vara individuella

orsaker som spelar in.

Jag har i denna studie anvant mig av metoden semi- strukturerade intervjuer och jag anser att
metodvalet var korrekt for denna typ av studie men ar samtidigt medveten om att antalet
respondenter jag har anvant mig av ar begransat varpa det inte gar att dra nagra allmanna
slutsatser av deras svar och mina tolkningar av materialet. Jag har enbart anvant mig av
respondenter fran en kommun, dock fran olika sektioner dar de arbetar och har ansvarar for

olika arbetsfalt. Det hade sjélvfallet varit béttre med ett storre antal respondenter fran olika
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kommuner for att kunna jamféra svaren men av tidsbrist har jag istéllet valt att koncentrera
mig pa en kommun och forsoka gora det sa bra som mojligt istallet for att fokusera pa

kvantitet.

Jag anser att det hade varit intressant med vidare forskning som handlar om enhetschefernas
mojligheter att paverka arbetsmiljon eftersom det verkar som att oavsett vilka asikter om
orsaken till utbrandhet det finns sa har enhetscheferna sma mdjligheter att géra nagra
genomgripande forandringar. Vidare forskning om den svara rollen som enhetscheferna har i
organisationerna, de har en mellanposition dar de ofta tvingas stanga pannan blodig bade
uppat och nedat for att astadkomma nagra forandringar 6ver huvud taget hade aven varit

intressant.

Jag hoppas att vi i framtiden mer diskuterar arbetsmiljon for personer som jobbar med socialt
arbete inom den offentliga sektorn, det &r ett ofantligt viktigt arbete dar medarbetarna oftast
ar véldigt engagerade och vill gora skillnad. Men hur skall vi kunna utnyttja all denna vilja
och kunskap utan att slita ut personerna? Det tror jag blir véldigt vikigt att hitta en 16sning pa
om vi skall klara av att bibehalla och foérhoppningsvis dven utveckla det sociala arbetet i

framtiden till forman for bade anstéllda och sjalvfallet for brukarna.
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8 Bilagor

8.1 Forfragan infor intervju

Hej,

Magnus Andersson heter jag och jag laser jag till socionom pa Lunds universitet, Campus
Helsingborg och denna termin skriver jag min c-uppsats. Mitt amne ar utbrandhet inom den
offentliga sektorn, mojliga orsaker, rehabiliteringsmajligheter och sa vidare.

Jag skriver till er da en del av arbetet gar ut pa att jag skall intervjua enhetschefer och jag
hade blivit véldigt tacksam om ni skulle kunna avvara cirka en timme av er tid for att svara pa
ett antal fragor om er bakgrund, era asikter om utbrandhet och organisationens/arbetsplatsens
mojliga inverkan pa sjukdomsférloppet.

Undersokningen kommer goras helt anonym for utomstaende, varken namn, kommun ni
arbetar inom eller liknande information som skulle kunna identifiera er kommer framga
nagonstans. Eftersom jag skriver detta arbete sjalvstandigt kommer jag anvanda mig av
inspelningsutrustning for att kunna fa ut sd mycket som mojligt av intervjuerna, intervjuerna
kommer darefter transkriberas och sparas pa min personliga dator.

For att underlatta for er att hitta tid for mig i planeringen kommer jag gédrna ut till er
arbetsplats och utfor intervjuerna pa en tid som passar ert arbetsschema. Jag har nedan skrivit
upp dagar da jag helst skulle vilja utféra intervjuerna.

V 47
Onsdagen den 21 november eller fredagen den 23 november pa valfri tid.
V.48

Mandagen den 26 november, onsdagen den 28 november eller fredagen den 30 november pa
valfri tid.

V.49
Onsdagen den 5 december eller fredagen den 7 december pa valfri tid.

Jag hade verkligen uppskattat om ni har méjlighet att ta er tid att traffas nagon av dessa dagar
och hjalpa mig med mitt uppsatsarbete. Om det inte fungerar nagon av dessa dagar skulle det
kanske kunna ga att fa till det nagon annan dag.

Jag hade uppskattat ett svar oavsett om ni vill delta i undersékningen eller inte, men hoppas
sjalvfallet pa ett positivt svar fran er sa snart som mojligt. Ni kan na mig pa
kontaktinformationen som foljer:

Privatmail: YXoO000000KXXXX
Telefonnummer: XXOOXXXXXXXX
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8.2 Intervjuguide

Intervjuguide
Inledning

Denna studie genomfor jag pa egen hand vilket innebar att det blir svart att pa ett adekvat satt
samtidigt fora korrekta anteckningar. Sa for att jag skall kunna fokusera mig pa respondenten
och att stalla ratt fragor kommer jag anvanda mig av digital inspelningsutrustning. Sedan
kommer jag transkribera intervjuerna for att fa ut sa mycket som mojligt av materialet. Denna
intervjuguide ar viktig eftersom den hjalper mig att halla mig till de sedan tidigare forberedda
fragorna och omradena. Det ar for studiens skull viktigt att jag stéller i princip samma fragor
till de olika respondenterna for att pa det sattet forsakra mig om att jag far material som gar
att jamfora. Eftersom jag har tdnkt genomféra en kvalitativ studie ar det viktigt att
respondenterna far resonera relativt fritt varpa jag kommer lata de vara ganska fria i sina svar,
jag kommer bocka av fragor efterhand for att se till sa att alla omraden tacks.

Bakgrund

Jag tanker borja intervjuerna med nagra fragor om enhetschefernas bakgrund for att pa sa satt
fa en lugn start dér vi kan bekanta oss med varandra. Bakgrundsfragorna kommer dven vara
till nytta for mig nar jag analyserar materialet, andras till exempel asikter efter att ha arbetat
under en langre period i ledande position? Eller om tidigare arbete pa en lagre niva inom ett
liknande yrke kan paverka ens tankar och asikter?

Fragor till detta avsnitt:

- Vilken utbildning har ni samt hur lange har ni arbetat i ledande position?
- Har ni tidigare arbetat ’pa golvet” inom en liknande organisation som ni nu &r chef pa?
- Hur manga anstéllda har du ansvar for?

- Skulle ni kunna beskriva vad som &r svarast med ditt arbete?

Utbrandhet

Utbrandhet ar huvudamnet for denna studie och jag skall forsoka stalla fragor som ger en
relativt allsidig bild av enhetschefernas tankar och asikter om detta fenomen.

Fragor till detta avsnitt:

- Skulle du vilja berétta vilken erfarenhet ni har av utbrandhet? Antingen praktiskt eller
nagon utbildning.
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- Vilka mojliga orsaker till att folk drabbas av utbrdndhet anser ni att det finns?
(Personliga, organisatoriska, dalig 16n, stress, medinflytande och sa vidare)

- Utifran dina egna erfarenheter, ser ni nagra aterkommande egenskaper eller
personlighetsdrag hos personer som drabbas av utbrandhet?

- Hur arbetar ni med mojliga alternativa arbetsuppgifter eller annat stdd till personer som
drabbas av bristande hélsa?

- Hur ser ni pa att nyanstilla personer som ar Oppna med att de tidigare varit
langtidssjukskriva pa grund av utbrandhet? (Risk?)

Arbetsplatsens organisering

Utbrandhet beskrivs ofta som en foljd av langvarig stress, press och missndje pa
arbetsplatsen. Jag vill darfor

- Hur ser ni pa arbetsplatsens mojliga inverkan pa utveckling och rehabilitering av
utbrandhet?

- Arbetar ni forebyggande for att undvika att personalen drabbas av psykiska
sjukdomstillstdnd och om ja, i s fall pa vilket satt?

- Ponera att vi lever i en dromvarld med mycket mer resurser. Hur ser ni da pa mojligheten
att drastiskt minska stress och utbrandhet pa arbetsplatsen?

Avslutning

Detta &r mallen som jag skall folja i alla mina intervjuer, utdver dessa fragor tillkommer det
sjalvfallet foljdfragor vilka inte gar att forbereda da det beror pa svaren som respondenterna
ger. Mina forhoppningar ar att dessa fragor skall ge mig en bred bild av enhetschefernas
asikter och tankar och att jag skall lara mig mycket genom att pa ett bra satt analysera
materialet ihop med mina teorier och den tidigare forskningen.

Magnus Andersson, SOPA 63
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