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Abstract

The purpose of this study was to understand the experiences which social workers in social
services for children have of a working situation with a high workload. Furthermore we tried
to establish if Sence Of Coherence (SoC) level can in any way influence those experience.
Our research questions were: What is it, according to the Social Secretary that complicates
respective eases and aids the work situation? What are the consequences that social workers
experience as a result of their high workload? Is there any connection between social
secretary's perception of the work situation and his or her level of SOC? Our study was based
on six interviews with social workers. The results were analyzed with the help of both
individual and organizational perspectives. The theoretical approaches adopted to analyze the
results have therefore been theories of SOC, Demand-Control-Support — (DCS) and Effort-
Reward Imbalance theory—(ERI). We have also used previous research on these topics. The
results of our study shows multiple failure factors in the organization, that lead to different
consequences including compensatory activities for our respondents. Our study confirmed
that the work in social services for children is an extremely demanding job with limited
resources and little rewards. Despite this, we conclude that in fact the individual factors have
the greatest impact on how the work situation is perceived and handled.

Keywords: Social work, social worker, stress, supervision, workload, burnout, coping,
KASAM, Demand-Control-Support — (DCS) and Effort-Reward Imbalance theory—(ERI)

Forord
Vi vill hdrmed tacka véra respondenter som stillt upp pa intervjuer och delat med sig av sina
upplevelser. Utan er hade inte studien inte varit mojlig att genomfora. Vi vill ocksa tacka vér

handledare Lotti Ryberg Welander som viglett oss genom arbetet.
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1. Inledning

”Socialtjéinsten faller snart sonder” var en dyster rubrik som vi méttes av i aftonbladet den
24 september 2014. Artikeln skildrar hur socialtjdnstens arbetsborda blivit allt tuffare
samtidigt som ansvaret Okat for landets socialsekreterare de senaste dren. Den morka bilden
av verksamheten beréttar om en hdg personalomséttning och en okad stress. Vidare sdgs dven
att: ”Nya socionomer upplever sig ofta oférberedda pé de krav och den "kaotiska" tillvaro de
moter pa socialkontoren” (Aftonbladet, 2014). Aven Helsingborgs Dagblad har vid flera
tillfallen 1 olika artiklar skildrat socialsekreterarens hoga arbetsbelastning och
personalomséttning inom socialtjinsten. Som bakomliggande orsaker till problematiken
ndmns nyanstdllda, ofta orutinerade socialsekreterare, en anstrdngande arbetssituation och
framforallt bristande resurser (Helsingborgs Dagblad, 2014). Situationen framstélls som
allvarlig 1 media dir den redan utsatta malgruppen och personalen far ta konsekvenserna.
Inspektionen for Véard och Omsorg (IVO) granskade under 2013 och 2014 ndmndernas
hantering av barnavéardsidrenden. I deras rapport “Tar socialtjansten sitt ansvar For barn och
unga?” framkommer flera allvarliga brister géllande anmélningar och utredningar. Enligt
IVOs granskning anger cheferna i1 de olika ndmnderna att bristerna frimst beror pé svérigheter
att anstélla och behélla erfaren personal men ocksd pd kompetensbrister, sjukskrivningar,
tidsbrist samt stress hos personalen. Socialsekreterarna inom nagra nimnder pétalar brister 1
bl.a. stdd 1 drendehanteringar, introduktionen av nyanstdllda, d&liga rutiner, hog
personalomséttning och fa resurser (IVO, 2014). Enligt Arbetsmiljoverket leder belastande
forhéllande pa arbetet till arbetsrelaterad stress. Detta kan yttra sig i dvertidsarbete, upplevelse
av otillrdacklighet, bristande motivation, nedstdmdhet, véirk, sémnbesvér och mag-tarmbesvir.
Det kan ocksé resultera i sjukskrivningar, hg personalomséttning, koncentrationssvérigheter

och sdmre kvalitet av arbetsresultatet (Arbetsmiljoverket, 2014).

1.2 Problemformulering
Enligt fordldrabalken har barn rdtt till omvardnad, trygghet och god fostran, detta dr nagot

som vanligtvis tillgodoses av forédldrarna. Da forédldrarna inte klarar av att ge sina barn trygga
och goda forhédllanden som anses tillrdckliga éligger det pa stat och kommun att ga in med
stod och hjélpinsatser. Enligt socialtjanstlagen 2 kap. 1§ har varje kommun det yttersta
ansvaret for att enskilda far det stdd och den hjdlp de behdver. Den sociala barnavdrdens

uppgift dr saledes att urskilja de barn som riskerar att fara illa eller verkligen far illa



(Andersson & Sallnéds, 2012:13—14). For att barn ska ges goda forutsdttningar 1 livet ar
saledes de atgirder och skyddsndt som staten tillhandahaller familjerna av central betydelse
(Andersson & Sallnés, 2012:16). D& det sociala arbetets sdrdrag dr omsorg och ansvar for
manniskor som &r mycket utsatta i samhillet blir det extra viktigt att organisationerna
fungerar som de ska for att tillgodose barn och familjers behov. Tidigare forskning visar flera
brister inom organisationerna som paverkar bade den enskilde socialsekreteraren och
organisation som de verkar inom.

I Arbetsmiljoverkets projektrapport Tillsyn av Socialsekreterarnas arbetsmiljo 2005-2006
framkom bl.a. att socialsekreterarna ménga ganger har psykiska pafrestningar i arbetet och
hog arbetsbelastning. Okat administrativt arbete, hogt tempo, tidspress och begrinsade
mojligheter att prioritera bort arbetsuppgifter samt mycket resurser till introduktion av
nyanstillda sdgs som nédgra av orsakerna till den hdga arbetsbelastningen. Arbetsrelaterad
stress leder enligt Westerlund et al. (2008) till konsekvenser och lyfter bl.a. en amerikansk
studie som ndmner arbetsrelaterad stress som den vanligaste orsaken till somnsvarigheter.
Somnproblem har langgaende effekter pd immunforsvaret och matsmiltningen. Flera studier
har enligt Westerlund et al. (2008) visat att stord somn associeras med ohélsa och 6kad
sjukfrdnvaro.

Pia Tham (2007) belyser i en artikel nigra orsaker till varfor socialarbetarna vill limna sin
arbetsplats. Bakomliggande faktorer var framst bristen av stdd frdn organisationen men ocksa
bristen av intresse for deras hilsa och viélbefinnande. Ytterligare en orsak var att man inte
belonades for ett vil utfort arbete (Tham, 2007). I en annan artikel lyfter Tham (2009) att
myndigheter som arbetar med barn och unga i flera rika ldnder har svért att rekrytera och
behélla socialarbetare. Studien belyser dven att det sociala arbetet med barn och unga ér ett
krdvande arbete inom den sociala sektorn dér socialsekreterarna uppgav att arbetet paverkade
deras fritid negativt. 1 jdmforelse med andra arbetsgrupper 1 studien beddmde
socialsekreterarna deras kompetenser som betydlig mindre (Tham, 2009).

De organisatoriska faktorer som positivt paverkar personalomsittning samt minskar
sjukfranvaron inom barnavirdsarbete inkluderar enligt personalen hogre Ioner, rimlig
arbetsbelastning, stdd och feedback for ett vdl utfort arbete. HOog arbetsbelastning i
kombination med 14g 16n medfor att den enskilde ser sig som lagt virderad av organisationen
(Coffey et al. 2004). Dock finns det arbetsplatser som till synes béttre dn andra hanterar
motgéngar och svéra pafrestningar samtidigt som arbetsglddje och hilsa bibehélls bland
personalen. En forklaringsmodell till varfor liknande péfrestningar kan ge helt olika

konsekvenser for personalen dir ndgra behéller och till och med forbattrar sin hélsa dr enligt
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Antonovsky beroende pa individens grad av KASAM d.v.s. kédnsla av sammanhang

(Gustafson, 2009:15).

Utifran det sociala barnavardsarbetets komplexitet och den problematiska arbetssituationen
som belysts bdde 1 media och tidigare forskning bor arbetssituationen ses som ett
samhéllsproblem som &r hogst relevant for bade forskning och det sociala arbetet. Vi vill

darfor undersoka detta vidare.

1.3 Syfte
Vart syfte med studien &r att forstd vilka erfarenheter socialsekreterare inom den sociala

barnavarden har av en arbetssituation med hog arbetsbelastning. Darutéver har vi ocksd en

ambition att se om deras grad av KASAM paverkar upplevelsen av arbetssituationen.

1.4 Fragestillningar

- Vad ér det enligt socialsekreterares upplevelser som forsvérar respektive underldttar

arbetssituationen?

- Vilka konsekvenser framhéller socialsekreterare att den hoga arbetsbelastningen for med

sig?

- Finns det ndgot samband mellan socialsekreterarens upplevelse av arbetssituationen och

hens grad av KASAM?

2 Metod

2.1 Val av metod
Utifran vart syfte om att studera socialsekreterares arbetssituation har vi valt att anvinda en

kvalitativ metod. Detta eftersom det &r en forskningsstrategi dér ord far storre betydelse &n
kvantifiering. Valet att anvinda en kvalitativ metod var ganska enkelt di vi ville fa en
detaljerad beskrivning av personalens erfarenheter av fenomenet (Bryman, 2011:363). Genom
att anvinda en kvalitativ metod med fa deltagare fir vi ett djup i personalens tolkning av
verkligheten och det &r det vi behover for att besvara vart syfte och vara fragestéllningar
(Bryman, 2011:340-341). Utifrdn vart syfte valde vi att anvinda oss av intervjuer i vér
undersdkning da vi tror att det kommer att ge oss den insikten 1 socialsekreterarnas upplevelse

som vi dr ute efter (May 2011:159). Vart mal var alltsd att, utan att forvridnga, beskriva
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respondenternas upplevelser av arbetssituationen (Kvale & Brinkmann 2010:43). Med denna
utgangspunkt valde vi att anvdnda oss av semistrukturerade intervjuer. Dessa har drag av ett
vanligt vardagssamtal men da de utfors i professionellt syfte utifrdn en intervjuguide
innehaller den bade syfte och en speciell teknik (Kvale & Brinkmann 2010:43). Detta innebar
att vara intervjuer var halvstrukturerade dir vi fokuserade pd ndgra valda teman, utifran ett
frageschema (Bryman, 2011:206). Pa sa sitt gavs vi en mojlighet att anpassa vara frdgor samt
vélja i vilken ordning vi stillde dem. Vi gavs pa sé sétt mojlighet att stélla f6ljdfragor och fa
bredare svar, vilket vi troligen inte hade uppnétt om vi anvéint oss av standardiserade fragor
(Eriksson-Zetterqvist & Ahrne 2013:40). Vara intervjupersoner gavs ocksa mojlighet att svara
pa frigorna med egna ord vilket skapar en nirhet till studien (May 2011:163).
Semistrukturerad intervju gav oss saledes mojlighet att &dndra inriktning och fordjupa oss
utifrdn det vi fick fram 1 vir undersokning vilket skapade just den Oppenheten och
flexibiliteten som vi efterstrdvade i var studie (Bryman 2011:367). Mgjligheten till att
jamfora empirin O0kade nir vi anvidnde oss utav en semistrukturerad intervjuform med

liknande fragor istéllet for en ostrukturerad (May 2011:163).

En kvalitativ metod med semistrukturerade intervjuer innebar for var del bade fortjanster och
nackdelar. Fortjdnsten med valet av var metod var att vi 1 var undersdkning fick en djupare
inblick 1 hur de intervjuade resonerade kring hur socialsekreterarna upplevde och hanterade

stress samt en helhetsbild om hur de upplevde sin arbetssituation (Bryman, 2011:369).

En av nackdelarna med véra intervjuer dr att vi endast kunde undersdka ett begrinsat antal
personer vilket resulterade 1 att vi inte kan sdkerstédlla att deras svar dr karakteristiska for
malgruppen. Daremot kunde vi generalisera resultatet i undersdkningen till teori och begrepp
istdllet for population dd det visade sig att manga av vara resultat stimmer dverens med

tidigare forskning (Bryman, 2011:369).

En risk med metoden, som vi dock var medvetna om, var om vi lit vdra personliga
vérderingar eller teoretiska inriktningar paverka undersokning (Bryman 2011:355). Dérfor var
vi hela tiden medvetna om att vi utifrdn tidigare praktik samt medias vinkling av
socialsekreterarens arbetssituation bildat oss en viss forforstaelse kring dmnet. For att detta
inte skulle paverka var undersokning reflekterade vi ofta kring vilken betydelse vér
forforstdelse samt vara virderingar kunde fi. Eftersom studien &r gjord av blivande
socionomer som intervjuat socionomer som har samma referensramar, ldser samma

tidningsartiklar om stress, dverbelastning m.m. kan detta ha bidragit till att alternativa synsétt



och perspektiv givits mindre betydelse. Darfor var det extra viktigt att tinka pa ovanstdende
vid vér konstruktion av intervjufrdgor sa vi inte konstruerade fragor utifrdn forvintade svar
vilket d4 hade kunnat paverka studien negativt (Aspers, 2011:140). Diaremot hade vi som

utgangspunkt att arbetsbelastning var hog, vilket ingen av respondenterna motsatte sig.

D& vi smélte in 1 miljon vi undersokte sdg vi inte ndgon anledning till att vara personliga
egenskaper sa som kon, etnicitet och alder skulle paverka vara intervjupersoner och ddrmed

datamaterialet (May, 2011:169).

Ytterligare begransningar i vart val av metod var att det &r svart att replikera studien.
Svérigheterna 1 att replikera beror frimst pa att det 4r vi som dr det frimsta instrumentet vid
datainsamling. Hur vi pratat och vilka foljdfragor vi wvalt att stdlla har paverkat
undersokningspersonerna vilket gor det svért att replikera pd samma sétt igen (Bryman 2011:
368-369). En annan begrinsning var att de intervjuade kanske inte var helt sanningsenlig 1 allt
de formedlade eller att vi inte tolkade utsagan sd som hen menade (Eriksson-Zetterqvist &
Ahrne 2013:56). For att vi inte skulle missuppfatta véra respondenter spelade vi in vara
intervjuer pa band for att sedan transkribera. Vi erbjod de socialsekreterare som vi intervjuat
en kopia pé den transkriberade intervjun. Detta gjorde vi dels for att sikerstélla att vi uppfattat
dem ritt men ocksa for att ge dem en mdjlighet att komplettera om nagot fattades (Bryman
2011:353). Anvindandet av bandinspelning var ocksd av vikt da den gjorde sé att vi kunde
koncentrera oss pa intervjun och vara lyhorda infor intervjupersonens svar. Detta underldttade

sa att vi kunde stilla foljdfragor (Bryman 2011:420).

2.2 Urval

Vi anvinde oss utav ett tvistegsurval dir vi forst gjorde ett urval av vilka organisationer vi
ville anvidnda (Eriksson-Zetterqvist & Ahrne 2013:42). D4 vi var intresserade av hur
socialsekreterare som arbetar med barn och unga upplever sin arbetssituation valde vi ett
mélinriktat urval. Detta innebar att vi kontaktade sex socialkontor vilka arbetar med barn och
unga. Vi valde alltsd véra deltagare strategiskt for att de skulle passa vara forskningsfrdgor
(Bryman 2011:392). Da vi hade begriansat med tid for denna studie valde vi i forsta hand att
kontakta sex kontor 1 sex olika stdder, valda utifrdn geografisk tillgédnglighet. Var forhoppning
var att vi kunde fa intervjupersoner utifrén alla dessa kontor. Dock var vi inforstadda i att ett
eventuellt bortfall skulle ske. Anledningen till att vi valde flera kontor var for att undvika att

ett eventuellt daligt arbetsklimat pa en arbetsplats skulle pdverka resultatet. Generalisering



blir dock inte aktuellt da vi inte vet vad ett fjirde kontor hade resulterat i (Ahrne & Svensson

2013:24).

Naér vi gjort vart urval av kontor kontaktade vi dessa for att fa be om tillatelse till att intervjua.
Tyviérr svarade ingen och vi skickade ater ett mail till dessa kontor. Efter en tids vidntan och
uteblivna svar borjade vi vdnda oss direkt till socialsekreterare. Vi ringde da till de olika
kontoren/mottagningarna, presenterade oss, var undersokning och fragade vem som var
lampligast att prata med om detta. Vi blev da kopplade till en socialsekreterare som vi kunde
prata vidare med. Fem av sex kontor tackade nej till att delta med hénvisning till tidsbrist. Pa
kontoret som kunde delta fick vi en kontaktperson som skulle prata med sina kollegor om
nagon av dem ocksa kunde stélla upp. Detta kallas snébollsurval. Nar hen aterkom erbjod hen
fem deltagare men da vi ville ha ett geografiskt bredare urval ndjde vi oss med fyra stycken.
Kontor tva och tre fick vi kontakt med genom foredetta arbetskamrater som via kontakter
kunde vidarebefordra vér forfrdgan till kontoren. Detta resulterade 1 att vi fick en deltagare
frén kontor tva och tre frin kontor tre. Tyvirr bokade en av deltagarna fran kontor tre fel dag
och hade dérefter ont om tid och en annan aterkom forst nér vi var klara med alla intervjuer.
Totalt fick vi alltsa sex deltagare fran tre olika kontor/stdder. Vi &r medvetna om att urvalet
inte dr jimt fordelade mellan de olika kontoren vilket resulterar i att fyra av sex respondenter
har samma arbetsvillkor. Trots urvalet visade det sig 1 resultatdelen att respondenterna svarat
relativt lika oberoende av geografisk skillnad. De skillnader som framkommit synliggors i
analysen. Med tanke pé svarigheter att f4 respondenter samt att vi ocksa var tvungna att ha tid
och resurser i beaktande, vilket i var studie var begrinsat ar vi ndjda med antalet (Kvale och

Brinkmann 2010:129).

2.3 Avgransning
I véar studie har vi valt att fokusera pa arbetssituationen for socialsekreterare inom den sociala

barnavarden som arbetar med myndighetsutovning. Vi har medvetet valt att inte ta med
brukarperspektivet da var studie dr begransad men framforallt da det dr socialsekreterarnas

upplevelse som vi vill belysa.

2.4 Metodens tillforlitlighet
I kvalitativ forskning dr inte mitning malet med undersokningen och darfor har det ocksa

givits mindre betydelse i vér undersokning (Bryman, 2011:351). For att beddma vér
troviardighet har vi i enlighet med Bryman (2011: 352) anvént oss av andra kriterier 4n dem

som anvands av kvantitativa forskare.
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For att bedoma tillforlitligheten har vi foljaktligen anvint fyra delkriterier. Dessa é&r

trovdrdighet, overfarbarhet, padlitlighet och mojlighet att styrka och konfirmera (Bryman,
2011:354).

Trovdrdighet innebér att vara forskningsresultat inbegriper bade att vi sékerstéllt att
forskningen utforts i enlighet med de regler som finns samt att vi anvéint oss av
respondentvalidering (Bryman, 2011:354). Respondentvalidering innebar i var studie
att vi erbjod att formedla vara resultat till de socialsekreterare vilka varit foremal for
undersokningen for att sdkerstdlla att vi uppfattat vara deltagare ritt. Detta for att
undvika missforstdnd och feltolkningar vilket skulle stirka vér trovédrdighet. Halften
av vara respondenter ville ha en kopia pa den transkriberade intervjun och av dessa
hade inga nagra synpunkter pd materialet (Bryman, 2011:353). Trovérdigheten i vér
studie dr hog eftersom vi dr tva forskare som tolkat det vi sett och hort (Bryman,
2011:354).

D& vér studie enbart innefattar sex intervjupersoner viljer vi att inte tala om
generalisering utan istillet om &verforbarhet. Overforbarhet handlar om att skapa
djupa och téta beskrivningar av de detaljer som ingar i den miljon som vi undersokt.
Pé sa sitt kan vi forse andra med vad Guba och Lincoln (1994) bendmner som en
databas med vilken de kan bedoma hur pass dverforbara vara resultat ar till en annan
miljo (Guba & Lincon 1994 i Bryman, 2011:355).

Fudlitlighet motsvarar den kvantitativa forskningens reabilitet. Detta innebér att vi har
varit noggranna med att redovisa de olika faserna i forskningsprocessen sa som
problemformulering, urval m.m. vilket bidrar till att var studie far en hogre palitlighet
(Bryman 2011:355).

Mojlighet att styrka och konfirmera innebér att det ska vara uppenbart att vi inte latit
personliga vérderingar eller teoretisk inriktning pdverka utforandet av och slutsatserna
fran var undersokning (Bryman, 2011:355). Detta forklaras mer ingripande i vart

kapitel val av metod.

2.5 Tillvigagangssatt
Utifran vara specifika fragestillningar har vi valt att skapa teman dér vi sedan formulerat vara

intervjufragor. Detta for att sdkerstélla att vi skulle f& svar pa vara fragestillningar. Nar vi

konstruerade vara frdgor men ocksé under intervjuerna forsokte vi vara uppmérksamma pa att
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inte stélla ledande fragor (Bryman 2011:419). Till en borjan hade vi tio intervjufragor om man
bortser fran bakgrundsfrdgorna (se bilaga 1). Efter hand och beroende pé intervjupersonernas
svar uppkom foljdfragor (se bilaga 1). Dessa variera i bade sak och ordningsfoljd pé varje
intervju. Da vi intervjuat akademiker som &r specialiserade inom barn och unga har vi valt att
anvénda ett sprak anpassat efter det. Vi dr védlbekanta med de ramar och lagar som rader inom
arbetet och har dérfor inte stéllt ndgra fragor kring detta. Eftersom vi &r socionomstudenter
som har intervjuat socionomer har vi liknande referensramar vilket gor att studien eventuellt

sett annorlunda ut om t.ex. en medicinare med sina specialiseringar gjort intervjun.

Samtliga intervjuer har dgt rum pa respektive socialkontor i en ostord och lugn miljo vilken
deltagarna sjdlv valt. D& vi tidigare Gvat intervjuerna pa varandra hade vi en uppfattning om
att intervjuerna skulle ta 30-60 minuter. Darfor var vi frdn borjan noga med att avsitta
60minuter till varje intervju. Vér uppskattning av tiden visade sig stimma och intervjuerna
tog mellan 40- 45 minuter (Bryman, 2011:420). Vi inledde med bakgrundsfakta vilket innebar
information om intervjupersonens alder, antal &r inom verksamheten, tidigare utbildning.
Detta for att skapa en kontakt och en god social miljé men det fanns ocksa ett strategiskt mal
for att kunna jdmfora med tidigare forskning. Vi valde att spela in vara intervjuer pa band for
att sedan transkribera dem. Detta for att inte gd miste om detaljer (Bryman 2011:419). Vi bad
sjdlvklart om personernas samtycke for att fi spela in dd vi inte visste om de upplevde
bandinspelning himmande och inte ville att det skulle spelas in (May 2011:181). Genom att
anvinda oss av bandinspelning gavs vi mojlighet att koncentrera oss péd intervjun och
forlorade inte uttryck och speciella fraser som sades (May 2011:182, Bryman 2011:420). Vi
testade vart tekniska hjdlpmedel innan for att forsékra oss om att det fungerade problemfritt.
Da vi inte litar till fullo pd tekniken hade vi tvd bandspelare med oss och vi var alltid tva
personer under varje intervju. Hade det uppstatt problem kunde den andre anteckna dven om

det inte hade blivit lika detaljerat som vid en bandinspelning.

Intervjuerna har vi sedan fortlopande transkriberat och skrivit ut. P4 sa sétt har teman som ar
av relevans for kommande intervjuer synliggjorts och det tidskrdavande arbetet kéndes inte lika
overmiktig. Ett exempel pd detta dr just bristen pad handledning som hamnade under temat
stod (Bryman, 2011:429-430). Genom att kontinuerligt transkribera och skriva ner vart
material fick vi en overblick samtidigt som vi bekantade oss med empirin. Detta mynnade ut i
vi utifran liknande svar valde att fordjupa fradgorna for att fa en bredare bild av hur de liknar

varandra och dérefter koda pd samma satt (May, 2011:171-172). Vi hade ocksd mojligheten
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att 1 efterhand stilla fragor och dessa finns med i var bilaga. Vi har transkriberat vart material

ordagrant for att ge en rittvis bild (Bryman, 2011:431)

For att {4 struktur i vart insamlade material valde vi att koda detta for att kunna se samband sa
att vi kunde analysera det med hjélp av teorier. Vi borjade med att ldsa igenom empirin flera
ganger for att fa en helhetsbild. Darefter letade vi efter meningsenheter, d.v.s. dominerande
teman 1 empirin som vi fairgkodade och nagra av dessa var bakgrund, hanterbarhet, hdlsa m.m.
I de olika meningsenheterna letade vi sedan efter olika begrepp som vi fann relevanta for var
studie som t.ex. Stress, kunskap, Overtid, stdod m.m. Dessa markerades med
overstrykningspenna dér vi sedan lade allt som handlade om t.ex. kunskap i ett dokument.
Efter det tog vi ut relevanta textdelar frdn varje intervjuperson for att jamfora dessa med
varandra. Huvudinneborden av det som sagts formulerades om och sammanfattade utan att
forlora dess mening. I var resultatdel har vi med citat for att styrka vér trovardighet. Darefter
har vi sammanfattat empirin ytterligare en gang. Avslutningsvis har vi sammanfogat
intervjuns viktiga teman i1 en utsaga som vi analyserat med hjélp av véra valda teorier samt

tidigare forskning (Kvale & Brinkmann, 2011:221-222).

2.6 KASAM - livsfrageformular

Utover en kvalitativ intervju har vi ocksa anvént oss utav KASAM:s livsfrageformuldr. For en
ingdende beskrivning av Antonovskys teori KASAM hénvisar vi till vart teorikapitel och hér
nedan redogor vi enbart for livsfrageformuléret samt hur vi gétt tillviga. Livsfrageformuléret
som pé engelska heter Orientation of Life Questionnaire eller Sense of Coherens-scale (SoC)
ar utformat i form av en sjdlvskattningsskala (Antonovsky, 2005). Utvecklingen av formuléret
har enligt Antonovsky tagit en ldng tid och for den som vill ha en mer detaljerad beskrivning

av processen hédnvisar vi till kapitel 4 1 Hélsans mysterium (2005).

Anledning till att vi utover en kvalitativ intervju valde att dven anvénda livsfrageformuléret
beror pd att vi var intresserade av att undersdka om det fanns ndgot samband mellan
socialsekreterarens upplevelse av arbetssituationen och hens grad av KASAM. 1 samband
med att respondenterna informerades om var studie fick de dven forfragan om de kunde téinka
sig att fylla 1 livsfrageformuléret efter att den kvalitativa intervjun var gjord. Respondenterna
informerades om KASAM och vad formuldret innebar. Fyra av respondenterna fyllde i sina
formulér direkt efter intervjun under en tidsintervall pd mellan 10-20 minuter. Resterande tva
fick pga. av tidsbrist behdlla sina formuldr for senare inldimning. Vi dr medvetna om att

svarsalternativen kan ha pdverkats av flera faktorer. Tankar och reflektioner kan ha satts igdng
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pga. vara tidigare intervjufragor som 1 sin tur eventuellt kan ha péverkat sinnesstimningen
och svarsalternativen. Nigra av intervjupersonerna fyllde snabbt i formuldret och hann kanske
inte reflektera 6ver de olika svarsalternativen vilket ocksa kan ha paverkat resultatet. En del
av fragorna kan ha upplevts som véldigt personliga och blottande vilket kan ha inverkan pa
hur sanningsenligt de svarat. Utifran ovanstaende resonemang finns det alltsd en mojlighet att

resultaten skulle kunna bli annorlunda vid en upprepning.

Da vi trots noggrann ldsning inte funnit svar pd hur vi rdknar ihop podngen har vi anvént oss
utav en tidigare c- uppsats dér detta tydligt forklaras. Formuldret som vi har anvint oss av
innehaller 29 fragor och &r det som finns pa sidorna 246-253 i Hdlsans mysterium (2005). Av
frdgorna handlar elva om begriplighet, atta om meningsfullhet samt tio om hanterbarhet. Till
varje fraga finns det sju svarsalternativ och ndr man fyller i far endast ett svarsalternativ
anges. Vilka fragor som hor till vilken kategori gar att utldsa pa frageformuldret i boken
(Antonovsky, 2005:246-253). Vid podngrikning har vi riknat svarsalternativen pé frigorna 1,
4,5,6,7,11,13, 14, 16, 20, 23, 25 och 27 i omvénd riktning. Nir podngen summeras gors det
forst kategorivis for att sedan summeras. Fraga tre ingar inte i kategorierna men ska summeras
i totalsumman. Podngsumman kan ligga mellan 29-203 podng. Genomsnittet dr vanligen 140
poédng medan ett hogt KASAM ligger pa 160 podng och uppat. Ett svagt KASAM innebér 120
poéng eller lagre (Isberg & Lidén, 2009).

2.7 Arbetsfordelning
Under arbetets gng har vi valt att skriva hela vart arbete tillsammans. Detta har fungerat pa

sa sitt att bdda har last in sig pa det som varit aktuellt ex. teori, tidigare forskning, empiri etc.
och tagit ut det viktigaste. Sedan har vi triffats och jaimfort materialet for att skriva ner det 1
vart arbete tillsammans. Denna process har bidragit till att det tagit langre tid 4n om vi hade
delat upp arbetet. Fortjansterna med detta arbetssitt har varit att ett liknande sprak genomsyrat
hela arbetet, vi har bada varit insatta 1 allt material och dessutom kunnat komplettera varandra
med intressanta textbitar som den andre missat att ta ut. Under intervjuerna har béda
medverkat dér en av oss har haft huvudansvaret for frigorna medan den andre har kunnat flika
in. Huvudansvaret har skiftat fran varje gdng. Nér det géller transkriberingarna sé star vi for
hélften var. Samarbetet under arbetets gdng har fungerat mycket bra och vi ar glada dver att vi
valde att gora detta tillsammans. Genom att vara tvd har vi stdndigt kunna bolla tankar och

1déer med varandra.
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2.8 Begrepp

Arbetsbelastning: Arbetsbelastning betyder mingd arbete som skall utféras av viss person

(Nationalencyklopedin, 2014).

Beslutsutrymme: innebar den mojlighet att pdverka och fatta beslut som en anstélld kring sitt
arbete. Detta innebdr givetvis ocksd de mojligheter att paverka som organisationen ger

individen (Theorell, 2003:22).
Coping: Hur vi hanterar problem kallas inom psykologin coping (Theorell, 2003:15).

JP Socialnet: En internetbaserad tjanst med material som omfattar bl.a. domar, forfattningar,

forarbeten av intresse for socialtjansten, myndighetsforeskrifter samt vigledande dokument.

KASAM: Ar en forkortning av begreppet Kiinsla av sammanhang som bygger pa tre olika
komponenter vilka &r begriplighet, hanterbarhet och meningsfullhet (Antonovsky, 2005:43).

Psykosocial: Samspelet mellan psykiska och sociala faktorer. D.v.s. samspel i bdda

riktningarna.

Stress: Termen "stress", som det anvénds idag myntades av Hans Selye 1936, som definieras
som “the non-specific response of the body to any demand for change”. Enligt Selye &r stress
en reaktion utifran bade negativa och positiva utmaningar och hot (The American Institute of

Stress, 2014).

Stressor: Pafrestning som individen utsétts for (Antonovsky, 2005).

3 Teoretiska utgidngspunkter

3.1 KASAM- Kinsla av sammanhang
1970 gjorde Antonovsky en studie pa israeliska kvinnor dir han jimforde den psykiska hilsan

pa kvinnor som suttit i koncentrationsldger. De hade alla upplevt svdra trauman och
observationen som Antonovsky gjorde var att vissa kvinnor var vid tillfredstidllande hélsa
medan andra inte var det. Utifrdn detta formulerade han den salutogenetiska modellen

(KASAM) vilken han publicerade i Health, Stress and Coping 1979 (Antonovsky, 2005:15).

Den salutogena iden har inte fokus pa det patogena d.v.s. risk- och sjukdomsfaktorer utan
lyfter istéllet blicken pa hélsofrdmjande faktorer. Istdllet for att tinka i termer om varfor

ménniskor blir sjuka fokuserade Antonovsky pd vad det &r som gor att médnniskor forblir
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friska (Antonovsky, 2005:31). Antonovsky anvinde sig inte av det traditionella synséttet dar
individen antingen ansags sjuk eller frisk utan sig det snarare som en skala dir individen
standigt forflyttade sig mellan de tva polerna hilsa och ohélsa. Vad Antonovsky vill fa fram
ar att manniskor trots en sjukdomsdiagnos kan uppleva hilsa (Gustafson, 209:16). KASAM
teorin bygger alltsa pd en hilsofrdmjande idé dir vi alla har inneboende resurser som kan gora
att var upplevelse av hélsa okar. Alla de kridvande péfrestningar som vi utsitts for under vér
livshistoria péverkar oss olika. KASAM teorin forklarar en orsak till varfor liknande
pafrestningar kan ge helt olika konsekvenser for individerna diar nigra behéller och till och

med forbéttrar sin hilsa (Gustafson, 209:15).

KASAM Ar en forkortning av begreppet Kinsla av sammanhang som bygger pa tre olika
komponenter vilka &r begriplighet, hanterbarhet och meningsfullhet (Antonovsky, 2005:43).

Begriplighet handlar om 1 vilken mén inre och yttre stimuli upplevs som férnuftmissigt
konkreta, dvs dér information ses som sammanhingande, strukturerad samt tydlig. Hos en
person ddr kénslan av begriplighet &r hog forvéntas stimuli vara forutsédgbara och nér de inte
ar det gér det &tminstone att ordna och forklara. Motsatsen till detta dvs 1dg begriplighet
kinnetecknas av att tillvaron upplevs kaotisk, oforklarlig och slumpmaissig (Antonovsky,

2005:434).

Hanterbarhet syftar istillet pd i vilken grad man upplever att det stir resurser till ens
forfogande. Dessa resurser hjdlper en att mota svéarigheter och krav man stills infor.
Resurserna behover inte bara vara ens egna som t.ex. kunskaper utan kan ocksd innefatta
familj, vénners och kollegors resurser som man far ta del av. En ménniska med hog kénsla av
hanterbarhet upplever inte att livet behandlar en oréttvist och ser sig inte som en offer. Detta
innebdr att nédr olyckliga saker sker kan man hantera det och klarar av att ga vidare

(Antonovsky, 2005:45).

Den sista delen 1 KASAM begreppet dr meningsfullhet vilken Antonovsky ser som en
motivationskomponent. Det handlar om att ha omraden i livet ddr man &r engagerad och som
betyder ndgot for en kdnslomdssigt. Upplever man en meningsfullhet med de krav och hinder
som man moter 1 livet engagerar och investerar man ocksd energi 1 dessa utmaningar. Man
vialkomnar utmaningen, konfronterar den och gor sitt bista for att ta sig igenom den istéllet

for att ge upp direkt (Antonovsky, 2005:46).
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Alla komponenterna i KASAM behovs men dr enligt Antonovsky mer eller mindre centrala.
Meningsfullhet ses som den viktigaste d& hog begriplighet eller hanterbarhet inte klarar sig
nigon lingre stund utan den. Ar man motiverad och bryr sig dr det littare att hitta resurser till
de olika utmaningar som man stélls infor. Dérefter kommer begriplighet dd hog hanterbarhet
kraver forstdelse. Dock dr inte hanterbarhet oviktig eftersom meningsfullheten och
begripligheten avtar om man inte tror att det finns resurser till forfogande(Antonovsky,

2005:50).

3.2 Krav-Kontroll-Stod modellen

Interaktionen mellan psykiska och sociala faktorer dr vad Theorell (2003:14) avser med
begreppet psykosocial. Samspelet sker i bada riktningarna. Enligt Theorell (2003:15) finns det
tre nivder 1 en persons arbete som kan anvindas for att forklara samspelet, omgivningsniva,
individnivd och reaktionerna. Reaktionerna pd omgivningen uppstdr i interaktionen med
individens program som i sin tur betingas av individens genetiska faktorer, tidigare
erfarenheter (alla erfarenheter, inte bara i barndomen) och arbetets uppldggning och ledning
(Theorell, 2003:15) Reaktionerna som uppstir lagras som erfarenheter, for varje tillfille
individen utsétts for psykosocial pafrestning fordndras hens erfarenheter. Pa sd sitt paverkar

de sociala faktorerna individens program.

Genetisk

uppsattning

Beteendemassiga

Arbetets upplaggning
och ledning

Individuellt program Reaktioner

Psykologiska

Fysiologiska

Tidigare erfarenheter

Kalla: Skapad utifran Theorell 2003:15

Vért individuella program kan ocksd hirledas till hur vi hanterar pafrestningar utifran
individniva (Theorell, 2003:15). Hur vi hanterar problem kallas inom psykologin coping.

Locus of control (kontroll-lokus) handlar om hur man bemaéstrar problem som uppstér och var
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individen finner 16sningen. Om individen anser att hen sjidlv kan paverka situationen kallas
det intern kontroll-lokus. Anser hen istillet att I0sningen ligger utanfor individen talar man

om extern kontroll-lokus. (Theorell, 2003:15)

Krav- och kontrollmodellen
Teorin utgar fran den relation som finns mellan yttre psykiska krav och de mojligheter till

beslutsutrymme och stéd som individen far i sin omgivning (Theorell, 2003:17). Med
beslutsutrymme avses kontroll vilken delas in 1 tvd delar. Theorell (2003:22) tar upp tvé
grundkomponenter paverkansmdjlighet och kunskapskontroll/stimulans. Paverkansmdjlighet
innebér att individen kinner att hen har kontroll genom att den har mojlighet att paverka vad
som ska goras och hur det ska ske. Kunskapskontroll/stimulans innebér att den anstillda har
mojlighet att utvecklas och anvinda sin kunskap. For att ha stora chanser till att ha kontroll
over situationer krévs det att de anstéllda har tillgang till vidareutbildning och handledning
(Theorell, 2003:22). Psykosociala arbetskrav avser hur hart och intensivt den anstdllde maste
arbeta och inkluderar till exempel, tidspress och arbetsbelastning (Rydstedt et al. 2007). Fyra
extremsituationer brukar beskrivas angdende relationen mellan krav och kontrollmgjligheter

(Theorell, 2003:17).

1. Den avspdnda, innebdr att individen har stora mojligheter att utdva kontroll
(beslutsutrymme) samtidigt som kraven inte dr dverdrivet hoga. Individen kan planera
sitt arbete och arbeta 1 skilig takt.

2. Den passiva, kidnnetecknas av lite kontroll (beslutsutrymme) samtidigt som individen
har véldigt 1aga krav pa sig.

3. Den aktiva, karakteriseras av att mdjligheten till kontroll (beslutsutrymme) &r stor och
kraven dr hoga samtidigt som individen sjalv kan bestimma hur dessa ska klaras av. |
sddana situationer utvecklas individens forméga att utova kontroll, vilket leder till att
individen ldttare hanterar stress nir den dyker upp i arbetet

4. Den spdnda, kinnetecknas av lite kontroll (beslutsutrymme) samtidigt som individen
har héga krav pa sig. Stressen som uppstar i en spind situation, dir individen sjilv inte
har ndgon kontroll, ackumuleras vilket leder till att det blir svért for individen att dra
nytta av lugnare perioder 1 arbetet. Enligt Theorell (2003:17) finns det omfattande
forskning vilken visar att det dr just denna extremsituation som oOkar risken for

sjukdom.
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Figur Krav- kontrollmodellen.

Kalla: Karasek, R., Theorell, T. Healthy Work. New York: Basic Books, 1990.

Till detta 1dggs ocksé vilket stdd individen fér frdn arbetskamrater och chefer. Enligt Theorell
(2003:17) finns det flera vetenskapliga undersdkningar som visar att bra stdd pa arbetet
minskar risken for sjukdom. Om vi tittar pa bilden ovan ser vi att idealarbetet bestar av hogt
stdd medan den “iso-spdnda” bestar av motsatsen vilket for individen kan innebdra betydligt

forhojd sjukdomsrisk (ibid:17).

3.3 Insats- beloningsmodellen
Insats- beloningsmodellen har sitt ursprung i medicinsk sociologi och representerar en nyare

syn pd relationen mellan arbete och hélsa. Insats- beloningsmodellen tar inte bara
arbetsinnehallet 1 berdkningen, utan ocksd arbetsrollen utifran ett samhéllsperspektiv, samt

den anstélldes individuella coping monster och behov av kontroll (Rydstedt et al. 2007).

Vi minniskor drivs i stor utstrackning av att vi vill ha beloning for véara prestationer. Theorell
(2013:21) belyser att nédr individer inte blir belonade trots maximala anstrdngningar leder
detta till ohélsa. Siegrist som skapat modellen hade grundtanken att desto storre anstringning
desto hogre beloning. Beloningen innefattar inte enbart pengar, utan &dven status och
sjdlvkinsla som t.ex. befordringsmgjligheter samt feedback (Theorell, 2003:22). Det finns
bade individuella och miljomissiga komponenter nir det giller insats och beloning. I insats
ingdr dels samma yttre krav som i krav- och kontrollmodellen dvs. arbetskrav och dels de inre
kraven som individen bl.a. har med sig i sina livserfarenheter. Det som ingar i beléning kan
paverkas av yttre omstdndigheter 1 miljon, som t.ex. befordringsmojligheter feedback och

l6neutveckling. Inte enbart detta ligger till grund for hur individen upplever sin beloning, det
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paverkas ocksa till stor del av hur den enskilde individen tolkar beloningen som tillracklig.
Det lngsiktiga resonemang som anvéndes pé krav- kontrollmodellen ka dven tillimpas hér.
En individ som under lang tid anstréngt sig mycket pa arbetet utan att blivit belonad for detta
16per hog risk att utveckla en frustration. Denna frustration kan yttra sig pa flera olika satt

bl.a. genom aggressivitet samt kroppsliga somatiska reaktioner (Theorell, 2003:22)

3.4 Sammanfattning
De teoretiska ansatserna valdes delvis efterhand som vi genomf6rde véra intervjuer. Valet av

teori grundande sig pd att vi ville analysera vara resultat av upplevd arbetssituation bade
utifran individuella och organisatoriska utgéngspunkter. De olika modellerna handlar om
arbetsorganisering och arbetsbelastning. Aven kunskapsliget visar att socialsekreterare ofta
har mycket hog arbetsbelastning. KASAM- begreppet var vi sedan tidigare bekanta med och
ytterligare en anledning till valet var att vi ville se om det fanns ndgot samband mellan
socialsekreterarens upplevelse av arbetssituationen och hens grad av KASAM. Krav-Kontroll-
Stod modellen och KASAM har flera liknande utgangspunkter i sina teorier. Vilket kan bero
pa att omfattande forskning utvecklat och byggt vidare pA KASAM som bl.a. resulterat i
Krav-Kontroll-Stéd modellen och beloningsmodellen (Antonosky, 2005:10). Likheterna vi
funnit som &r av betydelse for vart arbete ar att de belyser betydelsen av stdd, resurser, att
uppleva kontroll dver sitt arbete samt individuella faktorer. Skillnaderna mellan teorierna &r
att det 1 KASAM trots pévisande av stdd, resurser etc. dr 1 grunden individens inneboende
resurser som dr avgorande for hens upplevelse av hélsa och inte organisatoriska faktorer. I
Krav-Kontroll-Stod modellen liggs fokus pa att den yttre miljon antas bestimma
kinslomissiga reaktioner och beteenden hos individen, medan psykologiska egenskaper eller
subjektiva faktorer inte beaktas i den omfattningen. Beloningsmodellen har sitt ursprung i
medicinsk sociologi precis som KASAM och representerar en nyare syn pa relationen mellan
arbete och hdlsa. Modellen tar inte bara arbetsinnehéllet i beaktande utan ocksé arbetsrollen i
ett samhallsperspektiv, samt den anstélldes individuella coping mdnster och behov av kontroll
(Rydstedt, et al. 2007). Bdda modellerna integrerar sociologiska och psykologiska teorier och
kan pé sd sitt hjélpa oss att analysera sambanden och dka forstaelsen mellan respondenternas

psykosociala arbetsforhdllanden och hélsoresultat (Rydstedt, et al. 2007).

4 Etiska overviganden
Under hela var studie har vi haft ett etiskt tinkande och f6ljt den etiska principen som innebér

att man ska gora gott och minimera risken for att en intervjuperson ska lida skada (Kvale &
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Brinkmann 2011:89). Vi har att 6vervédgt om det finns eventuella konsekvenser bade géllande
individ- och gruppnivd (ibid:90). Frdn borjan hade vi funderingar framforallt kring
livsfrageformuléret dé detta ar ett véldigt personligt formulér som kan vicka flera kinslor. Vi
vet inte hur detta har paverkat vara respondenter men vi var valdigt tydliga med att informera
om formuléret, att det var frivilligt samt att om de upplevde fridgorna som for patrdngande
kunde de avsté att svara pa just den/de frigorna. Enbart en av de intervjuade valde att avstd en
fraga. Nér vi presenterar empirin i1 resultatdelen kommer vi inte att anvdnda nagra
markeringar for att visa vilken grad av KASAM som hor till vilken respondent samt att
ordningen slumpas fram. Detta di det finns en risk att de olika respondenterna fran samma
kontor eventuellt utifrdn citat kénner igen varandra, vilket kan vara kénsligt. Da vart dmne
ocksa berdr deltagarnas arbetssituation hade vi i dtanke att intervjupersonerna inte skulle
behdva oroa sig for att nagon kunde hora vad som sades under intervjun, framforallt inte

chefen (Bryman 2011:131). Darfor utfordes alla intervjuer 1 enskilda rum med stdngd dorr.
De etiska principerna som har vi arbetat utifran:

e Vi har i enlighet med informationskravet informerat vara intervjupersoner om det
allménna syftet med var studie samt vilka moment som ingér (Kvale och Brinkmann
2011:87). Deltagarna har ocksa att informerats om att det ar frivilligt att delta i1 studien
och att de kan avsluta sitt deltagande precis nér de vill (Bryman 2011:131).

e Den andra etiska principen innebdr att deltagarna sjdlva bestimmer Over sin
medverkan och detta kallas samtyckeskravet. Da vi inte har intervjuat nagon som &r
minderarig dr vi inte 1 behov av vardnadshavares godkdnnande (Bryman 2011:131).

e Vi har behandlat empirin med storsta mdjliga konfidentialitet dar ingen oberéttigad har
kunnat komma &t den (Bryman 2011:132). Vi tror inte att var studie har framkallat
ndgra konflikter for vara intervjupersoner men precis som Kvale och Brinkmann
(2010:87) skriver finns det en risk for detta nir det géller institutionella miljoer vilket
det gor i vart fall. For att skydda intervjupersonerna och oss fran eventuella konflikter
har deltagarna erbjudits en skriftlig Overenskommelse om vad som ingar i
konfidentialiteten (Kvale och Brinkmann 2010:87). Detta innebar att vi forvarar
bandinspelningar och utskrifter pad en trygg plats. Vi har tillika vdrnat om
konfidentialiteten genom att dlja deltagarnas namn redan 1 utskriftsstadiet. Nér vi inte
langre behdver bandinspelningarna kommer dessa att raderas (Kvale och Brinkmann

2010:202-203). Genom att gora detta uppfyller vi konfidentialitetskravet.
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e Deltagarna har informerats om nyttjandekravet, d.v.s. att deras utsagor enbart kommer

att anvéndas for forskningsidndamalet (Bryman 2011:132).

5 Orientering om kunskapsliget

5.1 Sokviag

Idén till uppsatsen har kommit utifrdn det vi ldst 1 media och redogjort i var
problemformulering. Utifrdn detta har vi valt att fokusera pa socialsekreterarnas
arbetssituation inom arbetsomrddet med barn och unga. 1 detta kapitel redogér vi for
forskning som dr relevant for var studie. Nir vi orienterade oss inom kunskapsomradet
anvdnde vi oss av bl.a. soktjansten Libris, Google schoolar och Lub-search. Genom att
anvianda sokord som social work, social worker, stress, supervision, workload, burnout,
coping och KASAM hittade vi tidigare forskning som var relevant for vér studie. All forskning
som vi anvént dr peer-rewied. Vi har dven varit inne pd Socialstyrelsen, Arbetsmiljoverket
och Inspektionen for vird och omsorg hemsidor. Utdver detta har vi dven sokt tidningsartiklar

om socialt arbete.

5.2 Socialsekreterarens arbetssituation
Pia Tham ar fil.dr. i socialt arbete vid Stockholms Universitet. Hon har gjort flera studier om

socialsekreterarna arbetsmiljo och hur den kan forbattras. Tham utgér ifran organisationsteori
ddr hon analyserar nedanstaende artiklar utifran perspektiven; Krav/kontroll modellen,
anstrangning/beloningsmodell samt nyinstitutionell teori. Studierna bygger pa material som &r
insamlat under vintern 2002 och varen 2003. Pia Thams (2007) artikel Why are they leaving?
Factors affecting intention to leave among social workers in child welfare ger oss en bild av
de olika orsakerna till att socialarbetarna vill 1dmna sin arbetsplats. Studien visar att av de 309
svarande hade 54 procent av socialarbetarna varit pd sin nuvarande arbetsplats 1 tvd ar eller
mindre, cirka 25 procent hade arbetat i mer dn fem &r pd sin nuvarande arbetsplats och 48
procent av de intervjuade hade som avsikt att ldmna sin arbetsplats. Anledningen till att
socialsekreterarna ville ldmna sin arbetsplats var framst bristen av stod fran organisationen
men ocks4 bristen av intresse for deras hilsa och vilbefinnande. Aven det sociala klimat d.v.s.
1 vilken mén det var avslappnat och trivsamt hade betydelse. Ytterligare en orsak var att man

inte belonades for ett vil utfort arbete (Tham, 2007).

Ytterligare en intressant artikel frdn Tham (2009) &r Working in human services: How do

experiences and working conditions in child welfare social work compare? Artikeln visar att
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myndigheter som arbetar med barn och unga 1 flera rika ldnder har svart att rekrytera och
behélla socialarbetare. De anstdllda hade ocksd i genomsnitt varit anstillda pa deras
nuvarande arbetsplatser betydligt kortare perioder d4n ndgon av jaimforelsegrupperna (d.v.s.
hogutbildade inom forskola, sjukhus, grundskola och socialkontor som inte arbetar med
barna/unga) och hade den ldgsta medeldldern (Tham, 2009). Studien belyser dven att det
sociala arbetet med barn och unga &r ett krdvande arbete inom den sociala sektorn dir
socialsekreterarna uppgav att arbetet paverkade deras fritid och privatliv negativt. I jimforelse
med andra arbetsgrupper i studien beddmde socialsekreterarna deras kompetenser som
betydlig mindre. Trots att resultat stoder slutsatsen om att socialarbetare i allminhet dr mer
utsatta for problemen pé arbetet dn jamforelsegrupperna, var de dock betydligt mer bendgna
att beskriva sin ndrmsta chef péd ett mer positivt sitt &n ndgon av de andra grupperna. De
beskrev chefen som rittvis, uppmuntrande och stddjande. De upplevde ocksa betydligt storre

kontroll 6ver beslut 4n ndgon annan grupp (Tham, 2009).

Artikeln Stress in Social Services: Mental Well-being, Constraints and Job Satisfaction
(2004) ar forfattad av Coffey, M; Dugdill, L; Tattersall, A. Margaret Coffey har en
postdoktoral forskartjanst inom naturvetenskapliga fakulteten och forskar om stress i
socialtjinsten. Dr Lindsey Dugdill dr professor i hédlsovetenskap och Andrew Tattersall ar
professor och forskar om stress och arbetsbelastning.  Studien genomfordes pa tva
socialkontor 1 nordvidstra England. Det primédra syftet med forskningen var att undersdka
arbetsrelaterad stress, orsakerna samt se vilka insatser som syftar till att minska eller eliminera
stressorerna. Frageformulédr skickades ut till 3771 respondenter men enbart 33 procent
svarade. Resultatet visar att personal som arbetar inom den offentliga sektorn anger att stress
ar den storsta enskilda faktorn som péverkar deras beslut att limna arbetet. 1 studien
framkommer det att de socialarbetare som arbetade med barn och familjer hade hogst
sjukfranvaro och samst vilbefinnande. Den svéraste aspekten av jobbet som togs upp var
bristen pd tid for att kunna gora jobbet ordentligt. Mest missndjd var personalen med det sétt
organisation styrdes, chans till befordran, l6nen och erkdnnande for gott arbete (Coffey et al.
2004). Stressrelaterade franvaro stod for storsta orsaken till arbetsrelaterad franvaro, foljt av
infektioner och ryggproblem. For att forbattra arbetstillfredsstéillelsen handlade det b.la. om
att anstélla mer personal, ge mer stdd och omgéende ersitta personal som slutar (Coffey et al.
2004)

Coping with the imbalance between job demands and resources: A study of different coping

patterns and implications for health and quality in human service work skriven av Astvik &
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Melin (2012). Wanja Astvik é&r fil,dr och forskar vid Stockholms universitet och Mélardalens
hogskola. Marika Melin dr forskare vid Stockholms universitet. Syftet med deras studie var att
identifiera olika monster av copingstrategier som anvinds for att hantera obalansen mellan
hoga arbetskrav och fa resurser. Vidare ville de undersoka vilka olika konsekvenser
copingstrategierna fick for de anstélldas hilsa och arbetets kvalitet Deras studie finansierades
av ett forskningsanslag fran AFA Fo RSA och Kring. Enkiter skickade ut till 247 anstéllda
vid nio olika arbetsplatser; tre arbetsplatser inom dldreomsorgen, tre inom socialt arbete och
tre inom barnomsorgs arbete. Ifyllda frigeformulér inkom frén 195 (79%). Resultatet belyser
hur strategier for att hantera hog arbetsbelastning hanterades av de olika yrkesverksamma
respondenterna. Self-support, voice och compencatory var tre strategier som tydligt urskildes
bland de yrkesverksamma. Socialsekreterarna i studien var dverrepresenterade bland de som i
huvudsak anvénde strategin kallad compensatory and quality reducing. Strategin gick ut pa att
arbeta mer intensivt, strunta i lunchen eller andra pauser, ta med arbetet hem och ta pa sig mer
arbete d4n man hade utrymme for. De tenderade oftare dn de dvriga i studien att arbeta nér de
var sjuka och att ta ut semester istillet for sjukfranvaro (Astvik & Melin, 2012). Resultat
belyser alltsa att det finns en pétaglig risk att individer borjar anvinda kompenserande insatser
for att hantera okade krav pa arbetet och nir dessa kompensationsanstringningar inte &r
tillrackliga tvingas de anstillda ocksa att gora nedjusteringar av kvaliteten pa deras arbete.
Om dessa kompensationer och kvalitetsminskningar dr vanliga i en organisation menar
forskarna att det ar ett tecken pa att de anstéllda driver sig sjdlva for hért for att uppfylla
upplevda skyldigheter och plikter. Detta leder i sin tur till stressrelaterad ohilsa for de
anstillda. Undersokningen tyder alltsé pa vikten av att tillhandahalla goda arbetsforhallandena
och organisationsstrukturer som bidrar till att anstdllda framfor sina &sikter samt att man

samarbetar och stodjer varandra (Astvik & Melin, 2012).

Aven Aronsson et al. (2014) beskriver att ett sitt att hantera den hoga arbetsbelastningen &r att
kompensera genom att 6ka sina personliga insatser. Det kan vara genom att skira ner pé korta
raster, moten, etc. och forsoka arbeta snabbare. Om detta inte ar tillrackligt, kompenserar man
det genom att arbeta 6ver. En annan strategi ér att arbeta vid sjukdom istéllet {or att sjukskriva
sig. Att arbeta nir man ar sjuk dr en riskfaktor f6r framtida frdnvaro och ohilsa (Aronsson et

al. 2014).

Aronsson Gunnar och Astvik Wanja professor repsektive fil.dr vid Stockholms universitet
samt Gustafsson Klas forskarassistent pd Kaolinska (2014) presenterar 1 Work Conditions,

Recovery and Health: A Study among Workers within Pre-School, Home Care and Social
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Work som syftar till att ge en detaljerad beskrivning av relationerna mellan arbetsvillkor,
stress, hdlsa och brist pd aterhdmtning. Studien som var en del av ett storre projekt om
copingstrategier i Human service organisationer. Respondenterna var anstillda inom
dldreomsorg, forskola och socialt arbete. Enkéter skickades ut till 247 anstéllda vid nio
arbetsplatser 1 mellansverige och svarsfrekvens var pa 79 procent. Studien finansierades av

AFA forsékring.

I rapporten Stabilitet som kompetensstrategi for social barn- och ungdomsvard stér det att den
sociala barn- och ungdomsvérden ofta beskrivs som ett av de svéraste omradena inom
socialtjdnsten (SKL). Rapporten bygger pa en kartliggning av Sveriges Kommuner och
Landsting (SKL) som gjorts efter att de fatt flera signaler fran olika kommuner om att
arbetssituationen inte dr bra. Det handlar frimst om en Okad personalomsittning samt

svarigheter att locka personal till verksamheten.

I Arbetsmiljoverkets projektrapport Tillsyn av Socialsekreterarnas arbetsmiljo 2005-2006
redovisas resultatet av ca 400 inspektioner, fordelade pa 139 arbetsstéllen/forvaltningar. I
rapporten belyses bl.a. att socialsekreterarna ménga ganger har psykiska pafrestningar i
arbetet och hog arbetsbelastning. Okat administrativt arbete, hogt tempo, tidspress och
begransade mojligheter att prioritera bort arbetsuppgifter sdgs som nigra av orsakerna till den
hoga arbetsbelastningen. Som en ytterligare orsak till den hoga arbetsbelastningen ses den
hoga personalomsittningen, vilken resulterade i att mycket resurser anvandes till introduktion
av nyanstillda vilket ocksd innebar att kontinuiteten i verksamheten fOrsdmrades.
Socialsekreterarna formedlade att deras mojligheter att arbeta professionellt begrdnsades av
arbetsbelastningen, dven fa resurser gjorde det omojligt att standigt leva upp till intentionerna

1 socialtjdnstlagen. Bristande handledning saknades av flera (Arbetsmiljoverket, 2007).

Inspektionen for Vérd och Omsorg (IVO) granskade under 2013 och 2014 ndmndernas
hantering av barnavardsarenden. I deras rapport ”7ar socialtjinsten sitt ansvar For barn och
unga?” framkommer flera allvarliga brister gidllande anmélningar och utredningar. Av den
allvarligaste sorten ror det anmélningar som varit 1 behov av utredning enligt IVO men som
lagts ner. Aven gillande forhandsbeddmningar och utredningar visade det sig att den
lagstadgade tiden inte alltid holls. Barnréttsperspektivet maste ocksa forbéttras sa att barnen
fdr komma till tals och framfora dsikter i hogre utstrickning &n vad som gors idag. Enligt

IVOs granskning skyller cheferna i de olika nimnderna pd att bristerna framst beror pa
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svarigheter att anstélla och behalla erfaren personal men ocksda pa kompetensbrister,
sjukskrivningar, tidsbrist samt stress hos personalen.

Skyddsnitet genom socialtjdnsten fungerar inte i praktiken for manga barn och unga. Brister
som har framkommit vid IVO:s inspektioner dr sa pass allvarliga att ndmnderna maste vidta
atgirder for att sidkerstilla att de foljer de lagar och regler som finns. Rekryteringssvérigheter
en vanlig orsak till brister. Socialsekreterarna inom nagra ndmnder péatalar brister i bl.a. stod i
arendehanteringar, introduktionen av nyanstéllda, ddliga rutiner, h6g personalomséttning och

fa resurser (IVO)

5.3 Generella stressrelaterade problem
Det finns vetenskapligt underlag for att personer som har allt for hoga krav och kédnner att de

har sma mojligheter att paverka sin arbetssituation oftare utvecklar depressionssymtom an
andra. Rapporten Arbetsmiljons betydelse for symtom pa depression och utmattningssyndrom
bygger pd studier huvudsakligen frin Europa och Nordamerika dir forskarna undersokt
arbetsforhallanden och symtom pa depression och utmattningssyndrom (SBU). Rapporten
visar ocksé att symtom pa depression och utmattningssyndrom oftare drabbar de som har ett
pafrestande arbete dir beloningen upplevs som liten i forhallande till anstrdngningen. Samma
sak giller vid upplevelse av bristande stod av arbetsgruppen eller mobbning och konflikter.
De som i minst omfattning utvecklar symtom pa depression och utmattningssymtom é&r de
som upplever att de behandlas réttvist samt har goda mojligheter till att kontrollera sitt arbete
(SBU). Aven enligt arbetsmiljoverket leder belastande forhallande pa arbetet till
arbetsrelaterad stress. Detta kan yttra sig 1 Overtidsarbete, upplevelse av otillricklighet,
bristande motivation, nedstimdhet, véirk, somnbesviar och mag-tarmbesvér. Det kan ocksa
resultera i sjukskrivningar, hog personalomsittning, koncentrationssvarigheter och sédmre

kvalitet av arbetsresultatet (Arbetsmiljoverket, 2014).

I artikeln Can work make you sick? A meta-analysis of the relationships between

job stressors and physical symptoms (2004) skriven av Ashley E. Nixon, Joseph J. Mazzolab,
Jeremy Bauera, Jeremy R. Kruegerc and Paul E. Specto. 1 studien som bygger pd en
metaanalys av 79 studier har forskarna undersokt sambanden mellan en méngd olika
yrkesstressorer och fysiska hélsoresultat. Enligt Nixon et al. (2011) dr faktorer som utldser
stress dr organisatoriska begransningar, personliga konflikter, rollkonflikter, arbetsbelastning,
arbetstider, och brist pd kontroll. Stressrelaterade symtom som sOomnstérningar och

magproblem var signifikanta (Nixon et al. 2011).
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Marc, C & Osvat, C (2013) lyfter i sin artikel Stress and Burnout among Social
Workers ”.Social Work Review faktorer som leder till utbrindhet. Dessa é&r alltfor
professionella krav, tidsbrist, brist pa uppskattning, beloning for sitt arbete, brist pa stod fran
chefer och kollegor, brist pa vila och hur familjeforhallandena ser ut (Marc & Osvat, 2013).

Det ar en kvalitativ studie som belyser hur socialarbetaren upplever stress och utbriandhet pa
arbetsplatsen. Deltagarna var 18 socialarbetare anstdllda i statliga institutioner och
frivilligorganisationer i Oradea. Marc & Osvat (2013) lyfter dven l6sningar for att forebygga
utbrandhet hos socialarbetarna exempelvis tydligt uttalade arbetsuppgifter, god
kommunikation i organisationen och hjilp och stdd frin teamet. Aven handledning och
mdjligheter till professionell utveckling lyftes som viktiga faktorer. Tidigare
arbetslivserfarenhet sdgs som en mgjlig en kélla till effektiva copingstrategier for att hantera

stressande situationer. Aven fritidsaktiviteter ses som stresslindrande (Marc & Osvat, 2013).

Wilberforce et al.(2014) belyser 1 sin studie att socialarbetare loper sérskild risk for
arbetsrelaterad stress. De utlosande stressfaktorerna dr dven hir hog arbetsbelastning och lite
kontroll Over beslut. Den teoretiska ansatsen utgdr ifran arbetspsykologi, krav/kontroll
modellen dir 249 anstillda inom den Brittiska socialtjdnsten (vuxenenheten) deltog Resultatet
visar att krav/kontroll modellen ar ett anvéndbart ramverk for identifiera de som loper storst

risk for stress (Wilberforce et al. 2014).

Arbetsrelaterad stress leder som vi beskrivit ovan till somnproblem och Westerlund et al.
(2008) belyser detta i1 artikeln Work-related sleep disturbances and sickness absence in the
Swedish working population, 1993-1999. Studien visar att sjukskrivningar pga.
arbetsrelaterade sOmnstorningar okat markant fran 1993-1999 bland den arbetsfora
populationen. Majoriteten av dessa hade dven depressiva symtom. Okningen var storst bland
kvinnorna och i studien deltog totalt 28 426 personerna i dldern 16-64 ar. Westerlund et al.
(2008) lyfter ocksa tidigare forskning i artikeln bl.a. en amerikansk studie som nidmner
arbetsrelaterad stress som den vanligaste orsaken till somnsvérigheter. SOmnen har
langgdende effekter pd immunforsvaret och matsmaéltningen. Flera studier har enligt
Westerlund et al. (2008) visat att stord somn associeras med ohélsa och 6kad sjukfrdnvaro.
Arbetsrelaterad stress och daliga arbetsforhallande har visat sig vara fOrenat med
somnproblem och okat behov av dterhdmtning (Westerlund et al. 2008). En upprepad och

langvarig stressrelaterad aktivering av kroppens olika fysiologiska system utan mdjlighet till
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vila och aterhdmtning resulterar i en forsdmring av de fysiologiska resurserna och okar
dérmed risken for ohilsa pé sikt. Somn &r formodligen den viktigaste aterhdmtningsfaktorn
efter en anstringning. En studie pavisade en tydlig koppling mellan somnbrist och
mottaglighet for forkylningsvirus (Aronsson et al. 2014). Langa arbetstider forkortar
aterhdmtningstiden (Caruso et al. 2006) och kan vara en riskfaktor, framforallt nér Gvertiden

ar ofrivillig (Escriba-Agiiir et al. 2009).

I artikeln Statutory Social Workers — Stress, Job Satisfaction, Coping, Social Support and
Individual Differences som ér en textanalys av tidigare forskning (79 studier) som gjorts inom
det sociala arbetet. Collin lyfter i1 sin artikel tillfredstéllelsen socialarbetare kdnner i/for sitt
arbete. Han beror hédlsosamma och ohdlsosamma copingstrategier som socialarbetare
anvander, konsskillnader och vikten av stdd. Organisationen har helt klart en mycket stor
inverkan pa socialsekreterare och anses enligt Collins (2007) ha den starkaste effekten pa
arbetstillfredsstéllelse samt hur personalen hanterar stress. Dock betonar Collins (2007) att vi
inte far glomma vilken inverkan individuella skillnader s& som t.ex. god sjdlvkénsla,

motstandskraft och hardighet har pa hur vi hanterar stress (Collins, 2007).

5.4 Arbetsorganisatoriska faktorer som kan antas underlatta
arbetssituationen

5.4.1 Handledning
Socialsekreterarens uppdrag dr att hjélpa andra minniskor vilket innebdr dilemman och

avvagningar av manga slag. Att inte kunna erbjuda det stéd som uppfattas som nédvandigt
kan generera kénslor av otillrdcklighet. Kinslor av maktldshet kan uppsta ndr man forsoker
hjdlpa dem vars behov inte kan uppfyllas av de tillgdngliga resurserna (Astvik, 2003).
Handledning é&r till for att forbéttra forstaelsen for arbetet, hitta nya metoder och strategier for
uppgifterna, uppmuntra anstillda till att reflektera samt en plats for kdnsloméssigt stod

(Bradley & Hojer, 2009, Karvinen-Niinikoski & Salonen, 2005).

I FoU rapporten Varfor handledning?:handledning som professionellt projekt och
organisatoriskt verktyg inom handikappomsorg och individ och familjeomsorg (2007) av
Hojer et al. dr syftet att undersoka vilken inverkan handledning har pa och av organisationen.
I studien vilken var bade kvalitativ och kvantitativ deltog chefer och personal frén individ och
familjeomsorg samt handikappomsorgen frdn 13 kommuner 1 Goteborgsregionen.

Sammanlagt telefonintervjuades 54 chefer och bland personalen besvarade 193 personer en
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enkdt. De teoretiska utgdngspunkterna dr organisations- och professionsteori. [ studien
framkommer det att det &r vanligast att diskutera klientdrenden, personalens forhéllningssatt
samt deras kdnslor (Hojer et al. 2007:69-70). Vidare framgér det att handledning har betydelse
for arbetsmiljon och kan saledes motverka stress och utbrdndhet genom att personalen ges
stottning. 1 handledningen ges personalen dkad forstaelse for klienterna, far hjdlp med att
hantera och forstd egna kdnslor samt fir nya idéer och 16sningar. Den dkade forstielsen for
klienterna, ens egna virderingar samt att man far inputs frén andra bidrar till bittre anpassade
insatser for klienten. Handledningen bidrar ocksa till att arbetsgruppen blir mer samspelt, drar
at samma hall samt att de 1 mindre grad later sina personliga kidnslor padverka arbetet. Optimal
handledning leder séledes till mental avlastning dér ork och engagemang bibehalls samt fylls

pa (Hojer et al. 2007:73-80).

Enligt professor Karvinen-Niinikoski och doktorand Salonens (2005) artikel Spédnningar inom
handledningsdiskussionen framkommer det att socialsekreterare har svarare att dra nytta av
handledningen jamfort med andra yrkesgrupper. Detta beroende pa att socialsekreterarna har
fullt upp med att forsoka klara av sin arbetsstress. Dock kan handledning ses som ett
hjidlpmedel for stresshantering. P& arbetsplatser dér stressen inte var lika pataglig uppfattade
personalen att de utvecklades och fick vidare perspektiv pa deras arbete av handledningen
(Karvinen-Niinikoski & Salonen, 2005). For att kunna dra nytta av handledning krévs ocksé
att individerna &r ndjda med handledaren och att det &r ett bra klimat i handledningsgrupperna

(Karvinen-Niinikoski & Salonen, 2005, Hojer et al. 2007:73).

5.4.2 Stod
Stod ér en av de viktigaste strategierna i coping. Tidigare forskning visar att socialt stdd &r en

skyddsfaktor mot stressreaktioner (Aronsson et al. 2014; Collins, 2007). Stod har definierats
som en resurs som hjilper minniskor att hantera stress pa arbetet genom stddjande relationer
med andra(Aronsson et al. 2014). Att prata om stressrelaterade tankar och kénslor hjilper
ménniskor att infora en kognitiv struktur for att underlitta integrationen och l9sning av
stressupplevelser, medan begrinsningar for utlimnande av dessa kénslor kan hindra dessa
processer (Collins, 2007). For att minska stressupplevelsen krdvs en avgrinsning mellan
arbete och livet utanfor arbete. Det dr sdledes inte bara en frdga om individens formaga att
sitta granser utan handlar ocksd om vad arbetsorganisationen d.v.s. vad ledning och ledarskap
kan bidra med. Tydliga mal, resurser som matchar kraven och tid for reflektion minskar

behovet av att ta med sig arbetet hem (Aronsson et al. 2014).
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Stodsystem 1 socialt arbete kan delas in 1 tva kategorier: formellt och informellt. Formellt stod
innebdr b.la stdod frdn chefer och genom handledning. Informellt stod innebér stod fran
kollegor, familj och vénner (Collins, 2007). Collins (2007) belyser att tidigare studier betonar
vikten av stod fran kollegor. Han lyfter att socialt stod fran arbetskamrater kan skydda mot de
negativa effekterna av arbetsbelastningen som leder till utbrdndhet, medan lite socialt stod,
sarskilt lagt stod av kollegor associerats med storre risk for utbrandhet. Stéd fran kollegor ar
alltsa enligt Collins (2007) en betydande buffert for att minska socialsekreterarens stress

(Collins, 2007).

5.5 Sammanfattning av tidigare forskning
Sammanfattningsvis har vi redovisat ett urval intressanta studier som belyser faktorer som i

hogsta grad beror omradet vilket vi vill fordjupa oss 1. Tidigare forskning har séledes fungerat
som ett underlag for véra intervjufragor. Den visar att arbetsbelastningen &r hog och att hog
arbetsbelastning ger olika former av stressreaktioner samt att kompensatoriska atgarder vidtas.
Tidigare forskning pavisar att det kridvs forbéttringar inom en rad omraden. Den mest
omfattande svenska forskningen kring dmnet dr gjord av Tham som samlade in sin empiri
2002/2003. Efter detta har Astvik, Melin och Aronsson berdrt dmnet. Internationellt sétt ar
forskningen mer omfattande men belyser i stort sett samma problematik som den nationella.
Trots att det forskats kring &mnet de senaste tio aren verkar problemen kvarstd samtidigt som
medvetenheten dr hog. Darfor ser vi ett behov av att dter igen belysa omrédet. Da tidigare
forskning belyser frimst organisatoriska faktorer som bakomliggande orsaker och fokuserar
desto mindre pa individuella vill vi i var studie kombinera bada synsitten for en bredare

forstaelse.

6 Resultat

6.1 Inledning

Vi har intervjuat sex socialsekreterare verksamma inom den sociala barnavdrden. Fyra av
dessa arbetar som barnavirdsutredare pd kontor 1, 2 och 3. En arbetar som
familjehemssekreterare pd kontor 1 och den andre som barnsekreterare ocksd péd kontor 1. Vi
har valt att benimna samtliga som socialsekreterare och tilldelat dem vars en bokstav.
Samtliga respondenter har socionomexamen, ar mellan 26 — 51 &r gamla (medelaldern 4r 39

ar) och har arbetat som socionomer i 2-6 dr. P4 sina nuvarande arbetsplatser har de varit 1 1-
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6ar (medeltid 3 ar). Hélften av respondenterna har tidigare arbetat som socionomer inom

andra verksamheter medan det for de tre resterande innebar deras forsta anstéllning.

Naér vi transkriberat vara intervjuer har det visat sig att manga séger liknande saker. Att vélja
ut vissa citat har inte alltid varit det ldttaste men vi har forsokt att variera de olika

respondenterna samt anvianda de tydligaste citaten som beskriver empirin. Se bilaga for fr

6.2 Arbetsbelastning
Alla de intervjuade upplever att arbetsbelastningen dr hog. For lite tid och for lite personal ar

nagot som aterkommande ndmns som bidragande faktorer. Att arbetet i sig beskrivs som
tungt, oforutsdgbart och pafrestande gor inte arbetssituationen bittre. Den hoga
arbetsbelastningen leder i sin tur enligt deltagarna till stress som visar sig pa olika sitt bade
fysiskt och psykiskt. B beskriver att hen har en inre stress p.g.a. att hen aldrig hinner
aterhdmta sig eller kinner att hen dr ikapp. Hen forklarar att den inre stressen uppstir genom
att det stidndigt dyker upp nya saker och dessa tar aldrig slut.

D & E beskriver i nedanstdende citat hur hens hélsa paverkats av arbetsbelastningen;

... den fysiska for att man av hog arbets-belastning far ett sdmre
immunforsvar och inte klarar sig lika bra mot virus och annat som gar
runt hela tiden. Och sedan den psykiska, det &r tufft arbete och inte

alltid man kan slippa det ndr man gar hem. (D).

Hog arbetsbelastning leder till trotthet och knappt ork, energi och kraft

till en fritid. Ibland vill man bara stdnga av!(E).

6.3 Tid
Enligt de intervjuade leder den hoga arbetsbelastningen till att de méste omprioritera 1 sitt

arbete. Samtliga uttrycker att det dr det akuta som fir komma i forsta hand i sddana situationer
medan Ovriga drenden far vianta. Nagra av konsekvenserna som de intervjuade kan se med
den hoga arbetsbelastningen ar att de inte har tid att sitta sig in de 1 olika drendena samt att
journalanteckningar slipar efter. Géllande journalanteckningarna lyfter flera att det ar av vikt

att de skrivs omgéende sa att ingen viktig information forsvinner.

Det dr hog arbetsbelastning och det dr tung arbetsbelastning och det
hér med att hela tiden prioritera — vem prioriterar du bort och vad kan
hinda den... postfacket kan ju vara sé fullt s& du inte hinner med hela
hogen. (E).
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Ytterligare en konsekvens som beskrivs av en socialsekreterare dr att de inte har mojlighet att
traffa barnen vars situation de utreder i den utstrickningen som de hade onskat. Detta blev
extra tydligt for hen pé en foreldsning om barnsamtal dir foreldsarna foresprakade 10-15
samtal vardera med barnen i en utredning. Hen uppger att hen tréffar barnen tva till tre gdnger
under en utredning och ibland sker inget direkt samtal. Vidare sdger hen att det finns
mdjlighet till fler samtal men da far hen bortprioritera andra saker eller ldgga till tid pé flexen.
En annan stressfaktor som nédmns &r att ungdomar oftast kommer for sent till méten. Detta
leder till att tiden inte ricker till allt som hade behovts diskuteras dd det ofta dr andra mdten

inbokade efterat.

Under flera intervjuer kom &ven bristen pd tid till reflektion pa tal. Den hdoga
arbetsbelastningen leder enligt de intervjuade till att de inte alltid hinner tédnka igenom sina
drenden och beslut i den utstrackningen de onskar. Detta kan resultera i att det bl.a. inte blir
den bésta tdnkbara insatsen till just denna familj/barnet. Tidsbristen pédverkar ocksa

mojligheten att {4 input i ett drende av en kollega, B forklarar det i foljande citat;

... det &r ju en brist att man kanske inte har s& minga 6gon som man
borde ha och det &r helt och hallet relaterat till arbetsbelastningen, att
det 4r ingen som hinner det, att man inte tar sig den tiden. Alla &r ju

upptagna med sitt. (B).

6.4 Fritid
Endast tva av de sex intervjuade upplever att de oftast kan koppla bort arbetet niar de gér hem.

Det édr ndr det hinder nagot speciellt i ett drende det blir svért att koppla bort arbetet pé
fritiden. Alla upplever dock att deras fritid 1 olika grader paverkas av arbetet. De som tar med
arbetet hem beréttar att deras somn paverkas negativt. Nagra beréttar att de kan vakna mitt i

natten och ligga och grubbla dver arbetet. C beskriver just detta 1 foljande citat;

...jag tar med mig jobbet hem, jag har svart att koppla bort det, jag
sover inte s& bra pad nétterna, det ricker att det &r mycket att gora i ett
drende och det &r ett sddant drende man ténker ofta pd, da vaknar jag

pa nétterna och s ar det ofta det drendet som poppar upp i huvudet.

(©).
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Det ér inte bara somnen som paverkas av arbetet, utan dven deras lediga tid. En gemensam
faktor for alla intervjuade ar att de regelbundet arbetar 6ver. Fem av de sex intervjuade har i

snitt minst en dvertidstimme per dag.

...fritiden péverkas! Idag kom jag inte fran jobbet forrdn 19:15, och

har inte ens hunnit dta lunch. (E).

...man behover ju ocksa sitta hemma och koppla av. Det kan ju ta fran
familjeliv och s& om man inte vaktar pa det, men det &r ju svart att

halla grinsen. (F)

Utover overtiden sé dr det flera som arbetar in sin lunch och andra smapauser. Att stindigt
arbeta dver och aldrig veta nér de kan gd hem fran arbetet ger enligt deltagarna konsekvenser

som t.ex. att de hoppar dver trining eller annat socialt umgénge.

Nér jag arbetade inom XXX triffade jag mina vdanner mycket mer, nu
har jag dragit ner pd min vénkrets ganska mycket till dem som fattar
att jag inte hinner triffa dem varje manad, jag umgas med sambon och
familjen ledig tid och det ar inte lika ofta jag trédffar kompisar... Min
syster tjatar pd mig att jag skall soka ngt annat, hon tycker att jag ar

for trott. (C).

Ja, pd sé sitt att jag helst inte vill trdffa en ménniska pad min dyrbara
lediga tid! Men tar mig givetvis den tiden dndd, da det ocksd ar

viktigt. (B).

6.5 Sjukfranvaro
Samtliga tillfrigade gar till arbetet trots sjukdom, pga. akuta saker samt att deras

arbetsuppgifter inte fOrsvinner. Detta resulterar enlig deltagarna att ldkningsprocessen
forlangs samt att sjukdom ofta bryter ut pa helgen. Nagra uppger dven att de enbart stannar
hemma vid sjukdom som innebir att de dr sdngliggande eller inte kan rora. Ibland hénder det

dé att de arbetar hemifrdn under sjukdomstiden. E sdger i foljande citat;

Gillande sjukdom s, ja jag gar till jobbet nir jag dr sjuk. Ska vara
ganska illa innan man stannar hemma, men gar oftast tillbaka for tidigt
vilket blir en ond cirkel. Man har press pa sig d& jobbet vintar pa en

ndr man kommer tillbaka. Skulle det hdnda ndgot akut 1 drenden
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hanteras detta, men annars far det vénta till handldggare/utredare ar

ater 1 tjinst vilket gor att man inte gérna stannar hemma. (E).

Pé fragan om de varit sjukskrivna pga. stress och arbetsbelastning svarar samtliga nej. Nagra
framfor att det varit grinsfall samtidigt som nagra upplever sig ha blivit sjukare av

arbetsbelastningen. F beskriver sin strategi 1 nedanstaende citat;

Jag forsoker att inte vara sjukskriven... Men jag gar alltsa sjalv nu och
far hjélp med stresshantering och sa... for att kunna relaxa, kunna

halla liksom allting ifran sig. (F).

Flera uppger dock att de har kollegor som ar eller har varit ldngtids sjukskrivna p.g.a.
utbriandhet relaterat till arbetsbelastningen. A beskriver i foljande citat om hur sjukskrivningar

paverkar hen:

Det ar ju klart att det paverkar, dd& kan man behdva ga in i1 andras
drenden och samma sak egentligen om andra har mycket att gora och

man far g in och ta mer, da paverkar det ju. (A).

F berittar att pa hennes arbetsplats pratas det vildigt lite om arbetsrelaterade sjukskrivningar
dé detta sprider negativ energi och arbetsklimatet forsdmras. Det dr ocksa av hiansyn till den

enskilde individen.

6.6 Personalomsittning
P& tva av tre kontor beskrivs personalomsittningen som hog/periodvis hog. Pa det forsta

kontoret beskrivs personalomsittningen som relativt stabil, ddr majoriteten arbetat minst fyra
ar. Arbetet med barn/unga beskrivs av flera deltagare som ett omride dar det standigt soks ny
personal och for manga blir det forsta arbetet efter socionomutbildningen. P& kontor tre
anstdlls socionomer ibland innan de &r fiardiga med sin utbildning. Den hoga
personalomsittningen beskrivs av deltagarna som en konsekvens av den hoga
arbetsbelastningen samt det pifrestande arbetet. Den hdga personalomséttningen har enligt
samtliga deltagare negativ inverkan béde pa arbetet, arbetsgruppen samt klienterna. De
negativa foljderna deltagarna tar upp ar att arbetsgruppen aldrig dr stabil, det tar tid och
engagemang att lara kdnna nya kollegor, bristande kunskap och erfarenheter bland de

nyanstéllda samt att klienter far nya handldggare dér nya relationer ska skapas.
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Det blir ju sa att nédr en person skall sluta s& far den inga nya drenden
vilket gor att alla andra far &renden istdllet och det blir ju en
stoppkloss dér, men forhoppningsvis far vi bara fortsitta vara en stabil
grupp sa tror jag att det kommer att bli béttre och jag gillar att jobba
som utredare, jag gor verkligen det, just nu gor jag det, sa jag vill

fortsatta. (C).

Manga jobbar 1 ar och slutar och det dr ju inte bra for ndgon,
framfOrallt inte for de barn och ungdomar vi jobbar med for det ir ju
ytterligare ett svek. Det dr inte heller bra for familjehemmen, for de
far ocksa borja om precis som barnen, att ater igen dra sin historia,
ater igen s& kommer det ndgon som kanske har andra tankar och idéer
mot vad man har haft innan, alltsd det som man avtalat med en
socialsekreterare géller inte for den andra, och det giller ju bade
barnen, familjehemmen och de biologiska fordldrarna. Detta gor att
man far borja om och uppfinna hjulet om och om igen och det &r

stressigt. (D).

6.7 Soker andra arbete
Alla deltagare har ndgon géng funderat pa att byta arbete p.g.a. den hoga arbetsbelastningen,

stressen och Overtiden som paverkar privatlivet. Anledningen till att de inte bytt arbete
forklarar de beror pa att de har en stéttande chef och ett gott arbetsklimat 1 arbetsgruppen trots
den hoga personalomsittningen. Arbetet beskrivs ockséd av deltagna som roligt i grund och

botten.

Jag tycker generellt sett att det 4r en bra arbetsplats, att man stiller
upp for varandra, framforallt stiller man upp for sina vinner, men
man stéller ju upp for varandra, det gor man Over lag, jag tror att det &r
anledningen till att man stannar... Sedan &r fragan — vill jag fortsatta
med detta sd ser det likadant ut mer eller mindre pa alla stéllen, s det
ar 1 sa fall om man byter tjanst helt och hallet och jobbar med négot

annat. (D).

Ja, om det dr ndgonting som gor att man skulle sluta eller soka sig

vidare sd dr det just pga. arbetsbelastningen, det ir inte pga.
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kollegorna eller att man inte trivs — hér 1 alla fall — utan att man ar

stressad for det mesta. (B).

6.8 Chefens roll
Samtliga deltagare belyser vikten av ett bra stod fran cheferna vid hog arbetsbelastning. De

viktiga egenskaperna hos en bra chef &r enligt deltagarna att chefen har god kunskap inom
omradet, lyssnar, ger stod vid hog arbetsbelastning och hjilper till att prioritera. Det dr inte
enbart vid hog arbetsbelastning som lyfter behovet av en ndrvarande chef utan dven nér svara
beslut ska fattas eller nir drenden dr extra pafrestande. Ndgra nimner ocksa att det &r chefens
ansvar att se till att det 4r en bra stimning 1 arbetsgruppen, samt att chefen aldrig ska vara

partisk. I studien framgar att samtliga dr n6jda med sin ndrmaste chef i nuldget.

I véras hade vi en period dé vi alla hade mkt att gora och da kénde jag
inte riktigt att de lyssnade pé oss nér vi sa att vi hade mkt att géra. De
sa att vi fick ldra oss att prioritera och strukturera arbetet och sadana
saker. Var upplevelse var ju att det var inte det det handlade om utan
det var for att det var mycket att gora och vi hade en tuff situation och
sd. Sedan nir de forstod att vi menade allvar sd satte de in en extra
person som kom in och jobbade under sommaren och vi har fatt extra

personal insatt nu ocksa, sa forhoppningsvis kommer det att bli battre.

(C).

Aven uppskattningen fran chefen har stor betydelse for arbetet. Flera deltagare lyfter, om &n
med skdmtsam ton, att det inte dr p.g.a. [onen som de arbetar "hér”. Dérfor betonar de vikten
av att med jimna mellanrum f& hora att de gor ett bra arbete och vad det ér de gor bra. Aven
uppskattning i form av olika personalfester och andra sma saker som att chefen bjuder pa tarta

har betydelse.

6.9 Kollegors betydelse
Det upplevda stodet mellan kollegor i arbetsgruppen varierar mellan de olika kontoren. Pa

kontor ett upplever tre av fyra att de har stdd av sina kollegor och far hjélp nér det krisar. D
som &r en av dem som anser sig ha stdd av sina kollegor tror att detta dr individuellt d& hon
sjdlv tar hjilp av sina ndrmsta vinner pé arbetet och backar upp dem pa samma sétt vid behov.

Hens kollega forklarar stodet sé hér:

Ména om varandra dr vi, det beror ju lite grand pa vilket stod man

tanker pa, vi bryr oss om varandra och pratar med varandra och sadar.
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Sedan &r det ju sé att nér alla har mycket att géra sd ar det ju ingen
som kan hjélpa ndgon annan mer sd direkt. Men man har ju alltid stod
fran medhandléggaren och tack och lov sa har vi medhandléggare i de

flesta drendena, det ér bra. (C).

Upplevelsen som formedlades fran kontor 2 var att kollegorna har en véldigt bra gemenskap,
déar de kan bolla och prata med varandra. Men da alla Gverlag har lika tung arbetsbelastning
forklarade E att tiden inte finns till att hjdlpa kollegorna &ven om hen gérna skulle vilja gora
det. Fran kontor 3 beskriver F att de arbetar i team och att de hjélps at s& mycket som tiden

tillater.

6.10 Handledning

Det dr enbart en av de sex intervjuade som har tillgang till handledning i nuldget, d.v.s. hosten
2014. Samtliga uttrycker dock ett behov av att ha tillgang till extern handledning och ser det
som ett viktigt redskap i arbetet. Fordelarna med handledning som tas upp av deltagarna ar att
det &r lattare att lyfta saker i en handledning 4n att ta det i1 arbetsgruppen da alla arbetar pa
liknande sétt. De beskriver ocksé att de genom handledning far en input utifrdn om hur de kan
gora i1 drenden, ges nya infallsvinklar samt fir positiv energi. Genom att fa stod utifran kan de
lyfta svara édrenden och ges tillfille till reflektion. P4 kontoret som F arbetar pd ar
handledningen numera obligatorisk. Hen sdger dock att hen hade gatt pa den oavsett men att
det tidigare var kollegor som pga. tidsbrist struntade i att g&. Detta paverkade enligt hen
handledningen negativt. Flera deltagare podngterar vikten av en bra handledare som dessutom
ar ndgotséndr insatt 1 arbetet for att sjdlva handledningen ska vara givande. Citaten nedan

belyser vikten av handledning
...det &r absolut nddviandigt med handledning. (B).

Nu skall vi borja till varen med MI-handledning, sé vi har fatt en tjock
bok som vi skall ldsa, som vi inte hinner l4sa pa arbetstid. Innan dess
sd har vi inte haft handledning sedan i varas, nér vi hade en man som
vi var ganska missndjda med och dé avslutades det och tanken var att
vi skulle ha handledning gemensamt med négon chef, men det har inte
blivit av... Man behover lyfta och reflektera Gver saker pa ett annat
sdtt, som man gor nir man har handledning. S& det behdvs absolut, det

ar jatteviktigt. (D).
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6.11 Introduktion
Samtliga deltagare hade fatt nagon slags introduktion som varierade 1 allt frdn nagra dagar till

veckor. Dock anser alla att den var bristfillig och ser flera nackdelar med en kort
introduktion. Konsekvenserna som tas upp dr bl.a. osdkerhet i yrkesrollen pa grund av
bristande kunskaper inom omradet. En strategi som flera av deltagarna i studien anvénde sig
av var att fraga och ta hjilp av andra i arbetsgruppen vilket resulterade i att det lades mer pa
ansvar pa arbetsgruppen. Att introduktionen blir bristfdllig har enligt deltagarna flera olika
orsaker. F betonar att det hade underlittat for alla parter om det hade funnits nagot fardigt

koncept att anvdnda vid introduktionen av nyanstallda.
I foljande citat beskriver C och D sin introduktion.

Nér jag borjade s var tanken att jag skulle ha en ganska bra
introduktion, men det hdnde grejer, det blev sommar och man kastades

in 1 arbetet pa ngt sétt sa. (C).

... det dr ju vildigt omfattande arbetsuppgifter och nir jag borjade sa
sa de tva upp sig, som jobbade pa den hér tjdnsten bada tva. Jag hade
vél jobbat tillsammans med dem i 1 man nér bagge slutade och da
hade jag chefer som inte heller hade sa mkt kunskap om placering plus
att jag var ensam pa tva tjanster, sa jag for omkring som en skottspole
overallt och gjorde bara det som var akut och sedan efter hand fick
man da ldra sig arbetet och det var mycket som inte var gjort,
journalanteckningar som kanske inte skrevs fullt ut som de skulle,

beslut som inte var inlagda och... (D).

6.12 Kunskap
P4 fragan om de deltagande upplever att deras kunskaper é&r tillrdckliga fOr deras

arbetsuppgifter svarar samtliga bade ja och nej. Arbetet beskrivs som komplext och
foranderligt dir det inte alltid finns givna svar. Fem av sex uttryckte en onskan om fler
mdjligheter till vidareutbildning, som en slags specialisering. De dnskade ocksa mer tid for att
uppdatera sig pa bl.a. lagéndringar, l4sa pd JP infonet m.m. Alla deltagare erbjuds dock
vidareutbildning men inom olika tidsintervaller. Vidareutbildningarna &r anpassade efter

arbetsuppgifter samt hur ldinge man arbetat 1 organisationen. Foljande citat fortydligar detta.

Ja det fér vi, men det tar lite tid. Nu 4r det pd géng med

barnsamtalutbildning, nu ar det inte jag som skall g& den hir gdngen.
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Jag har jobbat i 1,5 ar och det hade varit ganska bra att f4 det ganska
snart, men inte direkt for dd vet man inte riktigt vad man pratar om,
men ganska snart. Jag vet inte hur lang tid det kommer att dr6ja, jag

tror att jag skall fa ga nédsta omgang till varen. (C).

Samtliga dr positivt instdllda till att vidareutbilda sig men ser tidsbrist som ett problem nir det
ror sig om att ldsa in materialet. Aven bortfall av en hel arbetsdag ses som ett problem dé
deras ordinarie arbetsuppgifter blir liggande. Endast vid akuta fall tar ndgon annan Over

arbetsuppgifterna. Dock onskar flertalet mer utbildning om tidsutrymmet hade funnits.

Utbildningar och foreldsningar far vi. Déremot kédnner jag inte att vi
har tid att ldsa in den litteratur vi skulle behdva. Som t ex nu sa utreder
vi ju familjehem enligt Kilvesten och dér har jag gatt den
utbildningen och dér finns en del bocker som man behdver ldsa, som
jag har kopt in, som jag inte hunnit lasa och den utbildningen var klar

i maj och nu dr det november och jag har fortfarande inte 6ppnat dem.

(D)

Deltagaren som ar mest n6jd med mdjligheten till vidareutbildning &r tydlig med att poéngtera

att det dr den anstélldes eget ansvar att sdga ifran om behov finns.

6.13 Resultat Livsfrageformulir

Respondenter Begriplighet Hanterbarhet Meningsfullhet SUMMA
max 70 poang Max 70 poang Max 56 poang Max 203 poang
X 55 50 45 154
X 50 58 41 154
X 53 62 50 169
X 35 53 42 132
X 53 52 48 157
X 28 42 34 109

Som vi ndmnt tidigare kan podngsumman ligga mellan 29-203poédng. Genomsnittet ar
vanligen 140 poing medan ett hogt KASAM ligger pd 160 podng och uppat. Ett svagt
KASAM innebiér 120 poéng eller ldgre (Isberg & Lidén, 2009). Som vi kan utlédsa ur tabellen
ligger tvd av respondenterna under genomsnittet och dessa tvd kommer fran olika kontor.

Individen med lagst KASAM ligger under 120 podng och har saldes ett lagt KASAM. For
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respekt for respondenterna har vi valt att i ovanstaende tabell lata respondenterna vara helt

anonyma.

Nedan foljer en kort repetition av begreppen:

Begriplighet handlar om i vilken mén inre och yttre stimuli upplevs som fornuftméssigt
konkreta, d.v.s. didr information ses som sammanhédngande, strukturerad samt tydlig
(Antonovsky, 2005:43). Hanterbarhet syftar istillet pa i vilken grad man upplever att det stéar
resurser till ens forfogande. Dessa resurser hjélper en att mota svarigheter och krav man stélls
infor (Antonovsky, 2005:45). Den sista delen i KASAM begreppet dr meningsfullhet vilken

Antonovsky ser som en motivationskomponent (Antonovsky, 2005:46).

6.13 Sammanfattning
Den sammantagna bilden av socialsekreterarnas berittelser visar en hdg arbetsbelastning dér

socialsekreterarna stindigt méiste omprioritera 1 sitt arbete och sitta det akuta framst. For lite
tid till arbetsuppgifterna och for lite personal dr nigot som &dterkommande ndmns som
bidragande faktorer till den hoga arbetsbelastningen. Aven en periodvis hog
personalomséttningen beskrivs, vilket resulterar i negativ inverkan bade pa arbetet,
arbetsgruppen samt klienterna. En bristfillig introduktion till ett arbete som beskrivs som
tungt, ofdrutsidgbart och péfrestande resulterar i en oséker yrkesroll pad grund av bristande
kunskaper inom omrédet.

Den hoga arbetsbelastningen leder till att socialsekreterarna vid flera tillfdllen arbetar in
lunchen, andra raster och regelbundet arbetar Gver. Arbetssituationen leder till stressreaktioner
som visar sig pa olika sétt bade fysiskt och psykiskt. Privatlivet och fritiden paverkas negativt
genom stindig dvertid dir fritidsaktiviteter och vinner prioriteras bort. Aven sémnldsa niitter
ses som ett resultat av arbetssituationen da majoriteten anser att det dr svart att koppla bort
arbetet. Det stressfyllda arbetet gor att deltagarna inte har tid att stanna hemma och gér till
arbetet trots sjukdom. Den sammantagna bilden visar att den arbetsrelaterade stressen
paverkar socialsekreterarna negativt men trots det har ingen av de intervjuade
socialsekreterarna varit sjukskriva pga. arbetsrelaterad stress. Daremot beskriver de att de har
kollegor som &r och har varit det. Ett dverraskande svar som kom fran kontor 3 var att man pé
hens arbetsplats inte gidrna vill diskuterar arbetsrelaterade sjukskrivningar, eftersom det blir s&
dalig stimning. Ett av de mer framtrddande resultaten som beror bade arbetssituationen och
betydelsen av stod till socialsekreterarna ar att enbart en av deltagarna regelbundet har
handledning. P4 kontor 1 och 2 har socialsekreterarna inte haft tillgéng till handledning under

hosten 2014. Under intervjuerna framkom att bristen pa handledning begrénsar mojligheterna
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till stod och reflektion. Beskrivningen av det kollegiala stddet skiljer sig markant mellan
kontoren. P4 kontor 1 talas det om att hjélpa varandra och stélla upp for varandra. Pa kontor 2
och 3 talas det om att stodet finns dir och att alla vill hjdlpa varandra men inte hinner pga.
tidsbrist.

Alla deltagare har nagon gang funderat pa att byta arbete p.g.a. den hoga arbetsbelastningen,
stressen och dvertiden som paverkar privatlivet. Anledningen till att de stannat beror pa att de
har en stottande chef som visar uppskattning och ett gott arbetsklimat i arbetsgruppen trots
den hoga personalomséttningen. De viktiga egenskaperna hos en bra chef dr enligt deltagarna
att chefen har goda kunskaper inom omradet, lyssnar, ger stdd och hjélper till att prioritera.
Ytterligare en anledning till att de stannar ar att de anser att deras arbete dr meningsfullt och

att det de utfor ar viktigt.

7 Analys

Av de fyra extremsituationerna i krav och kontrollmodellen tolkar vi utifran resultatet att vara
respondenter befinner sig i den spdnda (Theorell, 2003:17). Denna kdnnetecknas av lite
kontroll samtidigt som individen har hoga krav pa sig. Stressen som uppstar i en spiand
situation, dér socialsekreteraren sjélv inte har ndgon kontroll, ackumuleras vilket leder till att
det blir svart for hen att dra nytta av lugnare perioder i arbetet. Detta kan eventuellt vara en
forklaring till att flera av véra respondenter inte upplever nagon tid till aterhdmtning trots att
arbetsbordan periodvis dr mindre.

Vara respondenter uttrycker en konstant hog arbetsbelastning och enligt Theorell (2003:17)
finns det omfattande forskning vilken visar att det dr just denna extremsituation som okar
risken for sjukdom vilket kan fOrklara respondenternas upplevelse av forsdmrade
immunforsvar. Hanterbara krav i arbetet paverkar arbetsformégan positivt sa stressen som
skapas tillfilligt okar produktiviteten. Ddremot péaverkas individen och arbetsformégan
negativt nir stressen dr langvarig och mojligheterna till att fatta egna beslut dr laga, vilket
dven véra socialsekreterare beskriver (Theorell, 2003:17). Socialsekreterarna som vi har
intervjuat upplever psykiska pafrestningar i arbetet och hog arbetsbelastning vilket i flera
avseende stimmer Overens med tidigare forskning. Organisatoriska faktorer som forsvérar
arbetssituationen och leder till stress omfattar hogt tempo, tidspress, dvertid och begridnsade

mdjligheter att prioritera bort arbetsuppgifter (Nixon et al. 2011).
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7.1 Tid

Bristen pé tid &r ett genomgaende tema 1 alla intervjuer dven om vi inte gjort en tidsstudie.
Enligt vara respondenter resulterar tidsbrist i en rad konsekvenser. Socialsekreterarna vi har
intervjuat kompenserar pa samma sétt som tidigare forskning belyser, genom att skira ner pa
raster, moten, hoppa Over lunchen och forsoka arbeta snabbare. Om detta inte ar tillrackligt
arbetar de over vilket leder till langa arbetstider som forkortar deras aterhdmtningstid vilket
kan vara en riskfaktor for deras hilsa, framforallt nér Gvertiden dr oftrivillig som den dr for
vara respondenter. Langa arbetstider resulterar ocksd i mindre fritid och for véra deltagare
innebdr detta att de avsétter mindre tid till fritidsaktiviteter vilket enligt tidigare forskning
innebdr att de gar miste om stresslindring. Flera av vara respondenter lider av sémnstérningar
som de relaterar till den hoga arbetsbelastningen vilken gor att de har svért att koppla bort
arbetet. Utan mojlighet till vila och aterhdmtning kan socialsekreterarna riskera en forsdmring
av de fysiologiska resurserna som t.ex. immunforsvaret, matsméltningen och didrmed oka
risken for ohélsa pd sikt. (Aronsson et al. 2014; Westerlund et al. 2008). Flera av
socialsekreterarna lyfter att de upplever att deras immunforsvar har paverkats negativt. For att
minska stressupplevelsen krivs en avgransning mellan arbete och livet utanfor arbete. Det ar
saledes inte bara en frdga om individens formaga att sétta granser utan handlar ocksa om vad

arbetsorganisationen d.v.s. vad ledning och ledarskap ska bidra med (Aronsson et al. 2014).

7.2 Stod chef och kollegor
Enligt Theorell (2003:17) finns det flera vetenskapliga undersokningar som visar att bra stod

pa arbetet minskar risken for sjukdom. Aronsson et al. (2014); Collins, (2007) belyser ocksa
att stod dr en av de viktigaste strategierna 1 coping och dr en skyddsfaktor mot
stressreaktioner. I flera intervjuer framhalls chefen som stodjande. De exemplen som ges
beskrivs inte ingdende men handlar om att chefen lyssnar, ger stdd vid hog arbetsbelastning
och hjélper till att prioritera.

Socialsekreterarna formedlar en bild av stodjande relationer arbetskamrater emellan.
Mgjligheten att konkret hjdlpa varandra skiljer sig dock mellan kontoren. Pa kontor ett
framhivs det kollegiala stodet som mer omfattande. Enligt Antonovsky (2005:154) kan de
sociala relationerna mellan kollegor fa storre betydelse for individen vid t.ex. dverbelastning
an de egna resurserna. Kollegor pa arbetsplatsen som stottar och hjilper nir det behdvs kan
alltsa ha en avgorande betydelse for véara respondenter (Antonovsky, 2005:154). Hur
arbetsgrupperna ser ut kan séledes underlitta eller forsvara for socialsekreterarens kéinsla av

sammanhang.
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7.3 Handledning

Aven handledning ses av vara respondenter som ett stod i arbetet. Ett anmirkningsvirt
resultat dr dock att enbart en av de intervjuade har handledning men alla patalade saknaden av
det. Att prata om stressrelaterade tankar och kanslor hjélper médnniskor att infora en kognitiv
struktur fOr att underlitta integrationen och 16sning av stressupplevelser, medan begrédnsningar
for utldimnande av dessa kédnslor kan hindra dessa processer (Collins, 2007). Da
socialsekreterarens uppdrag &r att hjélpa andra méinniskor innebdr det dilemman och
avvigningar av manga slag. Kénslor av maktloshet kan uppstd ndr man forsoker hjélpa dem
vars behov inte kan uppfyllas av de tillgangliga resurserna (Astvik, 2003). Handledning skulle
pa sa sitt kunna motverka stress och utbrdndhet genom att respondenterna ges stottning. I
enlighet med tidigare forskning skulle sdledes handledning bidra till mental avlastning for

respondenterna sa deras ork och engagemang bibehalls samt fylls pa (Hojer et al. 2007:73-80.

7.4 Personalomsittning
Respondenterna beskriver en periodvis hog personalomsittning pé sina respektive kontor och

upplever att detta pdverkar hela organisationen negativt. En av de sex deltagarna soker 1
nuldget andra arbeten p.g.a. den hoga arbetsbelastningen. Coffey et al. (2004) beskriver att
stress dr den storsta enskilda faktorn som paverkar personal inom den offentliga sektorn att
lamna arbetet. Detta stimmer dven Overens med véra deltagare som bendmner att
arbetsrelaterad stress dr den enda anledningen till att de skulle byta arbete. De som stannar
kvar trots arbetssituationen betonar att det dr inom just den sociala barnavdrden som de vill
arbeta, att arbetet upplevs som meningsfullt samt att de arbetar i en bra arbetsgrupp.
Meningsfullheten som respondenterna upplever kan utifrin KASAM ses som en forklaring till

att de investerar energi och konfronterar utmaningarna istéllet for att ge upp direkt.

7.5 Sjukskrivning
Gillande Coffey et al. (2004) resultat angaende att de socialarbetare som arbetade med barn

och familjer hade hogst sjukfrdnvaro har vi fatt fram motstridiga uppgifter. Socialsekreterarna
1 vér studie har inte varit sjukskrivna. Dock anvinder de samma strategi som Astvik & Melin
(2012), Aronsson et al. (2014) belyser 1 tidigare forskning och det &r att arbeta vid sjukdom
istdllet for att sjukskriva sig. Att arbeta ndr man &r sjuk dr en riskfaktor for framtida franvaro

och ohilsa vilket respondenterna dr medvetna om men tillsynes verkar nonchalera (Aronsson

et al. 2014).
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7.6 Beloning
Aven vikten av att fi feedback och uppskattning av chefen pa ett vil utfort arbete beskrivs

som betydelsefullt for vara respondenter. Enligt Theorell (2013:21) drivs vi ménniskor i stor
utstrdckning av att vi vill ha beloning for véra prestationer och blir vi inte belonade trots
maximala anstringningar kan detta leda till ohélsa. Desto storre anstrangning individen utsitts
for desto hogre beloning krévs. Beloningen innefattar inte enbart pengar, utan dven status och
sjdlvkénsla som t.ex. befordringsméjligheter samt feedback. Inte enbart detta ligger till grund
for hur individen upplever sin beloning, det paverkas ocksa till stor del av hur den enskilde
individen tolkar beloningen som tillrdcklig (Theorell, 2013:21). Av vara respondenter &r det
ingen som formedlar att beloningarna inte ar tillrackliga utan tvértom lyfter de att de fér
berdmmande ord, tarta och personalfester. Skulle de inte uppleva att de blivit belonade for de
olika anstrdngningar som arbetet for med sig finns det enligt Theorell (2003:22) en hog risk
att utveckla en frustration som kan yttra sig pé flera olika sétt bl.a. genom aggressivitet samt

kroppsliga somatiska reaktioner (Theorell, 2003:22)

7.7 Individuella skillnader
Enligt Collins (2007) har organisationen den starkaste effekten pa arbetstillfredsstéllelse samt

hur personalen hanterar stress. Utifrdn vara respondenters resultat ser vi att organisationen
helt klart har en inverkan pé socialsekreterarna men framst ser vi individuella faktorer som
betydelsefulla. Theorell (2003:15) betonar ocksa att utdver arbetets uppldaggning och ledning
paverkas individens program av genetiska faktorer och tidigare erfarenheter, vilket vi inte
undersokt. Véra respondenter beskriver en stressfull arbetssituation som de paverkas negativt
av samtidigt som de tillsynes ser den som hanterbar. Detta kan utifrin KASAM teorin
forklaras av att flertalet av respondenterna har en hog grad av hanterbarhet, begriplighet och
meningsfullhet vilket 6kar deras motstandskraft mot stress. Hur en person hanterar en stressor
(pafrestning) skiljer sig alltsa at beroende pé personens grad av KASAM och viljan att mota
stressoren Okar saledes vid ett hogt KASAM. Mojligheten att reda upp och finna mening i en
pafrestande situation blir ocksd léttare for en socialsekreterare med starkt KASAM dé de
redan har mobiliserat resurser innan de handlar. Utifran det aktuella problemet véljer
socialsekreteraren med hogt KASAM bland de resurser som &r ldmpligast och finns till hands
for att 16sa problemet. Detta resulterar 1 att personer med ett starkt KASAM alltid har ett
forsprang 1 forhallande till personer med ett svagt KASAM. Socialsekreterare med svagt
KASAM ér saledes mer bendgna att ge upp redan fran borjan och vill inte médta stressoren

(Antonovsky, 2005:185-186). I ovanstaende resonemang ses saledes ett samband till varfor
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den socialsekreteraren med lagst KASAM soker andra arbeten medan resterande som innehar

hogt KASAM fortsétter.

Som vi tidigare bendmnt befinner sig socialsekreterarna i den spanda modellen. Den optimala
modellen for att underlitta socialsekreterarnas arbetssituation &r den aktiva. Denna
karakteriseras av att mojligheten till kontroll &r stor och kraven dr hdga samtidigt som
socialsekreteraren sjilv kan bestimma hur dessa ska klaras av. I sddana situationer utvecklas
socialsekreterarens formaga att utdva kontroll, vilket leder till att hen ldttare hanterar stress
ndr den dyker upp 1 arbetet (Theorell, 2003:17). Tydliga mal, resurser som matchar kraven
och tid for reflektion minskar behovet av att ta med sig arbetet hem och underlittar
arbetssituationen (Aronsson et al. 2014). Till detta 14ggs ocksa vilket stod individen fér fran
arbetskamrater och chefer (Theorell, 2003:17).

For att socialsekreterarna ska uppleva en kénsla av meningsfullhet i arbetet maste det finnas
en glidje och stolthet i det man gor samt en kénsla av att vilja gora det (Antonovsky,
2005:152). Vad som skapar glddje och stolthet dr enligt Antonovsky den sociala virderingen
av verksamheten som man &r engagerad i. Det handlar om de resurser samhillet ger
arbetsgruppen som t.ex. makt, pengar och prestige men ocksd om upplevelsen av att ens
arbete motsvarar ens sociala varderingar. Stimmer detta upplever man en stolthet over det

man gor (Antonovsky, 2005:152).

8 Slutdiskussion

Genom arbetet med uppsatsen har vi fitt ta del av socialsekreterares beréttelser om sin
arbetssituation. Ingen av de intervjuade motsatte sig att vi utgick frdn att de hade en hog
arbetsbelastning. Socialsekreterarna verkar vara vdl medvetna om vad de anser dr hog
arbetsbelastning och beréttar om hur de sjilva péverkas negativt av den utan att ingdende
beskriva vad som &r hog arbetsbelastning for dem. Att inte 1 forvdg veta nér arbetsdagen dr
slut, att se sin fritid krympa bit for bit och rationalisera bort sina védnner och intressen

paverkar troligen mer &n vad denna begrinsade studie pavisar.

Utifrén resultat- och analysdel ser vi flera faktorer som kan underlitta arbetssituationen for
respondenterna. Vi ser tillrdckligt med tid for arbetsuppgifterna som nyckeln till laset. Att ha
tid till att utfora arbetsuppgifterna utan stress leder till flera positiva effekter. For yrkesrollen

innebdr detta bl.a. genomténkta beslut baserade pé fler traffar med klienterna, tid att sitta sig
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in 1 nytt material samt minskad eller utebliven 6vertid. Vi ser att detta 1 sin tur hade paverkat
arbetsgruppen pa sa sitt att socialsekreterarna hade haft tid att hjdlpa och stotta varandra i
betydligt hogre grad. Mer tid hade ocksé inneburit att socialsekreteraren hade kunnat hélla
rasterna hen har ritt till samt att kunna stanna hemma vid sjukdom. Aven privatlivet for den
enskilde socialsekreteraren hade saledes paverkats positivt genom mindre 6vertid och séledes

mer tid for dterhdmtning och inte minst for familj och fritidsaktiviteter.

Men dven stdd och handledning hade kunnat underlétta arbetet da socialsekreterarna ofta
handldgger svéra drenden och tar beslut som kan innebéra stora forandringar for barnen och
deras familjer. Samtidigt som socialsekreterarna ska ge stdd och rdd innebér arbetet ett
maktutovande dir tunga beslut ska tas. Med utgangspunkt i tidigare forskning kan
handledning underldtta bearbetning av kénslor, ge nya infallsvinklar och starta en
reflektionsprocess. D& flera av respondenterna har uppgett att de vaknar mitt i natten och
tanker pa arbetet hade kanske handledning kunnat minska denna konsekvens. Det 4r i sa fall
viktigt att socialsekreterarna kan tillgodogora sig handledningen och ges tid att delta. Vi ser
ocksé att stod, framst frdn ndrmsta chef men dven frén kollegor underlittar for den enskilde
och skulle kunna bidra till en stabilare arbetsgrupp med fler som viljer att stanna. Utifran
resultatet stéller vi oss fragande till stodet som de ndrmsta cheferna ger vara respondenter.
Sett till den arbetssituation som beskrivits for oss med personal som “’gar pa kndna” ser vi den
feedback och hjdlp 1 prioriteringar, som respondenterna lyfter, som for lite stod till
personalen. Om arbetssituationen alltid hade varit stabil och inneburit enstaka arbetstoppar
hade stodet som beskrivits ovan sédkert varit tillrdckligt. En form av stdd som vi saknar &r att
chefen inte tillsdtter mer personal nir behovet upplevs sé enormt av respondenterna. Dock ar
vi inte medvetna om vilka mandat, d.v.s. hur mycket de ndarmsta cheferna har att séga till om
dé detta inte har ingétt i vér studie. Har de ndrmsta cheferna lyft behovet hdgre upp av att mer
personal behovs? Frustrationen dver att inte bli synliggjord och fa bekriftelse for sina insatser

kan vara en anledning till att sdga upp sig.

En hog arbetsbelastning leder till flera konsekvenser som i sin tur blir en ond spiral. Ett sétt
att bryta denna spiral dr att sdga upp sig fran arbetet, vilket tidigare forskning, media samt
vara respondenter visat att manga gor. Vad som goOr det hela intressant &r att véra
respondenter dr medvetna om bristerna i1 arbetet och hur det paverkar bade dem sjélva och
deras kollegor men trots det stannar de kvar och kidmpar vidare. Vad &r det som gor att vara

respondenter stannar kvar? Socialsekreterarna i vir undersokning har bdde arbetat lingre och
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ar dldre dn vad tidigare undersokningar visat. Tidigare forskning lyfter att mer dn hilften av
personalen inom den sociala barnavarden har arbetat mindre &dn tvd ar pa sitt nuvarande
arbete. Bide tidigare forskning samt media ger en bild av att flertalet av de anstillda dr unga
och oftast kommer direkt frdn socialhdgskolan utan tidigare erfarenhet. Majoriteten av vara
respondenter har arbetat i mer dn 2 ar och har dessutom en relativt hog medelalder pa 39 éar.
Déremot har enbart hélften arbetat som socialarbetare tidigare vilket badde bekriftar och
forkastar tidigare forskning. Respondenterna anger det sociala arbetsklimatet som den frimsta
orsaken till att de stannat kvar. Vi stéller oss dock fragande till detta svar och undrar om det
enbart beror pa det sociala arbetsklimatet dd flera andra socialsekreterare pa kontoren vi
besokt har slutat. Antonovskys utgdngspunkt dr som vi tidigare nimnt att kollegor som stottar
och hjélper kan ha en avgoérande betydelse for individens kdnsla av sammanhang. Vara
respondenter lyfter kollegor som stodjande samtidigt som merparten ndmner att de inte har tid
att hjdlpa varandra. Resultaten 1 var undersokning gir delvis emot Antonovskys teori dd véra
respondenter inte har mdjlighet att vilja uppgifterna, arbetsordningen eller arbetstakten men
trots det upplever samtliga en hog grad av meningsfullhet. Trots ett lagt inflytande i arbetet
ser vi bland socialsekreterarna en hog vilja att investera 1 arbetet. Dessa investeringar sker
bla. i form av &vertid, inarbetade raster samt att de arbetar vid sjukdom. Aven resurserna,
vilka Antonovsky menar krivs, for att uppleva en hanterbarhet &r bristfélliga. Likvél upplever
vara respondenter en hog grad av hanterbarhet. De yttre stimuli som socialsekreterarna moter
1 arbetet upplevs for oss utomstdende som kaotiska och ostrukturerade. For socialsekreterarna
ses den som mer begriplig och de bagatelliserar flera gdnger sin egen situation och siger att
det finns andra som har en virre arbetssituation. Hos en person dar kénslan av begriplighet ar
hog forvéntas stimuli vara forutsdgbara och nir de inte dr det gér det atminstone att ordna och
forklara. Antonovsky har séledes en dubbel hallning dir han betonar att bade individuella och
yttre faktorer har betydelse for individens KASAM. Utifrdn ovanstiende resonemang och
respondenternas svar pa livsfrigeformuldret finner vi att for véra respondenter ar det till
storsta del individuella faktorer som har betydelse. Yttre faktorer som Antonovsky bendmner
som viktiga, har for majoriteten av vara respondenter liten eller ingen betydelse. Da
majoriteten av vara respondenter har visat pa en hog grad av KASAM, ser vi de individuella
tillgdngarna som anledningen till att de stannat kvar. Aven utifrin de olika modeller vi haft
som teoretisk utgdngspunkt tyder véra resultat pd att individens psykiska faktorer har stor
betydelse medan att arbetets uppldggning och ledning ges mindre. Istéllet laggs tyngdpunkten
pa hur socialsekreterarna hanterar pafrestningar utifran deras individnivd. Beloning ndmns

enligt modellerna som en faktor som underléttar arbetssituationen. Rimligen borde en hog
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prestation resultera i en béttre beloning. Vara respondenter &r tillsynes ndjda med de
beloningar de fir i form av feedback, tarta och personalfester. En kontinuerligt hog
arbetsbelastning borde, utifran insats- beloningsmodellen generera i hogre beloning. Var
studie tyder pa att det dr individens egen tolkning av vad som beddéms som en tillricklig
beloning som har betydelse. Saledes ater igen individuella faktorer.

Den sammanlagda bilden som vi fitt av arbetet inom den sociala barnavarden &r att det &r
oerhort krdvande med fé resurser och sma beloningar. Tidigare forskning styrker flera av vara
resultat, vilket bekréftar en tung arbetssituation med l&ngvariga brister. Var begransade studie
visar ddremot att det &r individuella faktorer som har den storsta inverkan pd hur
arbetssituationen upplevs och hanteras. Utifran det Gverraskande resultatet hade det varit
intressant med en ldngre studie av véra respondenter for att se om deras grad av KASAM
bibehalls och om de stannar kvar, trots bevarad arbetssituation.

Vi fér inte heller glomma att tidigare forskning och media nimnt en hég personalomséttning
relaterad till arbetsbelastningen vilket vara respondenter bekriftat existerar. Beror
uppsdgningarna pa lagt KASAM eller faktorer som bristande handledning och arbetets
paverkan pé hilsa och fritid. Givetvis hade det varit intressant att 4ven forska vidare pd om
det enbart dr individer med hogt KASAM som stannar kvar pa arbetet. Om sa ér fallet hade
arbetsgivaren kunnat anvinda sig av ett KASAM formulér vid anstéllningsintervjuer och salla
bort icke onskvirda kandidater direkt. P4 s& sitt hade arbetsgivaren inte behdvt atgérda de
grundldggande problemen. Sjdlvfallet finner vi ett sddant resonemang och anvindande av
KASAM som hogst oetiskt. Vi foresldr istdllet att fler studier goérs om handledningens
betydelse for socialsekreteraren di vi ser ett behov av mer forskning inom detta omrade.
Vidare ser vi dven ett behov av forskning kring arbetets paverkan pa socialsekreterarnas fritid.
I vara intervjuer har vi inte berort socialsekreterarnas familjeliv men vi ser att det finns en risk

att dven detta paverkas negativt.
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Bilagal

Intervjufragor.

De fragor som star inom parentes dr mojliga foljdfragor.

Bakgrundsfragor

1. Hur gammal 4r du?

2. Hur léange har du arbetat som socionom?

3. Hur lange har du arbetat har?

4. Hur minga anstillningar har du haft som yrkesverksam socionom?

5. Vilket omrade arbetar du inom nu?

6. Vilket/vilka omraden har du tidigare arbetat inom som socionom?

Arbetsbelastning

7. Upplever du ditt nuvarande arbete som meningsfullt?

8. Anser du att dina kunskaper ér tillrdckliga for dina arbetsuppgifter?

Ges du mojlighet till vidareutbildning? Anvander du den mdjligheten, hur héller du dig
uppdaterad pa lagdndringar mm)

9. Upplever du att medias bild av er arbetssituation stimmer med hur ni har det? (L&ser ngr
exempel)

10. Vad innebér arbetsbelastning for dig? (Hur upplever du din arbetsbelastning? Om du har hog
arbetsbelastning, vilka problem ser du med det? Rationaliseras niagot bort vid hog
arbetsbelastning? Har du tid att sitta ner och tdnka igenom vilka fragor du ska stilla till barn
resp. fordldrar? Kéanner du att du har tid att sitta dig ni i alla drenden?)

11. Arbetar du 6ver? (Tar du arbetet med hem?)

12. Har du nagon gang tiankt avsluta din nuvarande anstillning pa grund av arbetsbelastningen?
(soker du andra arbeten)

13. Har du nagon gang varit sjukskriven pa grund av din arbetsbelastning? (Paverkar kollegors
sjukfranvaro dig?)

Stod

14. Upplever du att du har stdd frén din arbetsgrupp och chef nér du ha hog arbetsbelastning och
hur viktigt dr det for dig. (Kénner du att din chef lyssnar pa dig och ger dig stod i svara beslut
och “tunga” drenden?)

15. Har du tillgang till handledning? (Hur ofta, extern...)

Personalomsiittning
16. Hur upplever du personalomséttningen pa din arbetsplats? Hog lag

(Hur péverkar detta i sa fall dig? introduktion, kunskap, dlder. Hur paverkar detta klienten
enligt dig)

Fragor som mailades vid ett senare tillfille

Gar du till arbetet trots att du &r sjuk?
Upplever du att din fritid paverkas av ditt arbete?
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Bilaga 2

KASAM LIVSFRAGEFORMULAR

Har ar nigra fragor som berdr skilda omraden i livet. Varje fraga har 7 mdjliga svar. Var snill och
markera den siffra som bist passar in pa just dig. Siffran 1 eller 7 dr svarens yttervirden. Om du
instimmer i det som star under 1, ringa in 1:an; om du instdmmer i det som star under 7, sé ringa
in 7:an. Om du kénner annorlunda, ringa in den siffra som bast dverensstimmer med din kénsla.

Ge endast ett svar pa varje fraga (Antonovsky, 2005:247)

1. Nir du talar med minniskor, har du da en kiinsla av att de inte forstar dig?
1 2 3 4 5 6 7
har aldrig den kénslan har alltid den kénslan
2. Nér du har varit tvungen att gora nigonting som krivde samarbete med andra, hade du
da en Kiinsla av att det?
1 2 3 4 5 6 7
kommer sdkert inte att bli gjort kommer sékert att bli gjort
3. Tiank pa de méinniskor du kommer i kontakt med dagligen, bortsett frin dem som star
dig ndrmast. Hur vil kiinner du de flesta av dem?

1 2 3 4 5 6 7

tycker att de &r framlingar kédnner dem mycket vél

4. Har du en kiinsla av att du inte riktigt bryr dig om vad som héinder runt omkring dig?

1 2 3 4 5 6 7

mycket sillan eller aldrig mycket ofta

5. Har det hiint att du blivit 6verraskad av beteendet hos personer som du trodde att du
kinde vil?

1 2 3 4 5 6 7

har aldrig hant har hént ofta
6. Har det hiint att méinniskor som du litat pa har gjort dig besviken?

1 2 3 4 5 6 7

har aldrig hént har ofta hént
7. Livet ar:

1 2 3 4 5 6 7
alltigenom intressant fullstandigt enahanda

8. Hittills har ditt liv:

1 2 3 4 5 6 7

helt saknat mal och mening genomgaende haft mal och mening
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9. Kénner du dig orittvist behandlad?

1 2 3 4 5 6 7

mycket ofta mycket séllan/ aldrig

10. De senaste tio aren har ditt liv varit:

1 2 3 4 5 6 7

fullt av forandringar utan att du helt forutségbart utan
visste vad som skulle hinda harnast overraskande fordndringar
11. De flesta saker som du gor i framtiden kommer troligtvis att vara:

1 2 3 4 5 6 7

helt fascinerande fullkomligt urtrékiga

12. Har du en kiinsla av att du befinner dig i en obekant situation och inte vet vad du ska
gora?

1 2 3 4 5 6 7

mycket ofta mycket sédllan /aldrig

13. Vilket pastiaende beskriver bist hur du ser pa livet?

1 2 3 4 5 6 7

det gar alltid att finna en det finns ingen 16sning pa
16sning pa livets svarigheter livets svarigheter

14. Nér du tinker pa ditt liv, hiinder det mycket ofta att du:

1 2 3 4 5 6 7

kanner hur harligt det &r att leva fragar dig sjdlv varfor du finns till
15. Nir du stills infor ett svart problem ér losningen:

1 2 3 4 5 6 7

alltid forvirrande och svér att finna fullstandigt solklar

16. Ar dina dagliga sysslor en kiilla till?

1 2 3 4 5 6 7

gldadje och djup tillfredsstéllelse smarta och leda

17. 1 framtiden kommer ditt liv formodligen att vara:

1 2 3 4 5 6 7

fullt av forandringar utan att helt forutsédgbart och utan
du vet vad som hander hérnast overraskande forandringar
18. Nir nagot otrevligt hiinde tidigare brukade du:

1 2 3 4 5 6 7

dlta det om och om igen sdga “det var det” och

sedan gé vidare
19. Har du mycket motstridiga kiinslor och tankar?
1 2 3 4 5 6 7
mycket ofta mycket sadllan/aldrig
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20. Nir du gor nagot som far dig att kiinna dig vil tillmods:

1 2 3 4 5 6 7
Kommer du sékert Kommer det

att fortsatta att sdkert att hinda
kénna dig vil till mods nagot som forstor den kénslan

21. Hiéinder det att du har kiinslor inom dig som du helst inte vill kiéinna?

1 2 3 4 5 6 7
mycket ofta mycket sillan/aldrig
22. Du ér instilld pa att ditt personliga liv i framtiden kommer att vara:

1 2 3 4 5 6 7

helt utan mal och mening fyllt av mal och mening

23. Tror du att det i framtiden alltid kommer att finnas manniskor som du kan rikna med?
1 2 3 4 5 6 7

det dr du helt sdker pé det tvivlar du pé

24, Hénder det att du har en Kkéinsla av att du inte exakt vet vad som haller pa att hinda?
1 2 3 4 5 6 7
mycket ofta mycket sillan/aldrig

25. Aven en miinniska med stark sjilvkiinsla kan ibland kinna sig som en olycksfigel. Hur
ofta har du kéint det si?

1 2 3 4 5 6 7

aldrig mycket ofta
26. Nir nagot har hént, har du vanligtvis funnit att:

1 2 3 4 5 6 7

du dver- eller undervirderade du ség saken i dess

dess betydelse ritta proportion

27. Nir du tinker pa svarigheter som du troligtvis kommer att méta inom viktiga omraden i
ditt liv, har du da en Kinsla av att:

1 2 3 4 5 6 7

du alltid kommer att lyckas du inte

overvinna svérigheterna kommer att Gvervinna
svarigheterna

28. Hur ofta kinner du att det inte ir ndgon mening med de saker du gor i ditt dagliga liv?

1 2 3 4 5 6 7
mycket ofta mycket sillan/aldrig
29. Hur ofta har du Kiinslor som du inte ir siker pa att du kan kontrollera?

1 2 3 4 5 6 7
mycket ofta mycket sallan/aldrig
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