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During the recent years there have been an increase in sick leave due to mental health issues
all over Europe. In Sweden it started to rise in the 90’s and have not stopped since then.
Today mental health disorders are the most common reason for sick-leave in Sweden. This
applies especially among people working within human services, including social workers.
Social workers have a high risk for stress in their work environment, often because they have
a high workload. Our aim with this study was to examine which strategies social workers used
when managing burnout in their workplace, to understand how these strategies worked in
practice. In order to examine these different strategies we used a qualitative method with
interviews with six social workers from three different municipalities. All of the social
workers worked within the social services but in different sections of the social services. Too
analyze our results we used the concepts informal and formal structure and Lipsky’s theory of
discretion among street level bureaucrats. We used these concepts to see if the strategies that
social worker used came from the informal or formal structure. This study found that the
social workers could identify multiple strategies from the formal structure but all of the social
workers used the informal structure strategies much more when coping with stress and
burnout in their workplace. The strategies that the social worker identified from the formal
structure was: different staff meetings, guidance from their boss, occupational healthcare and
the opportunity of having a talk with their boss. From the informal structure the social worker
identified the colleges and their own individual strategies like mindfulness, taking a break, not
getting involved in discussions, exercise and different avocations. When analyzed which
strategies the social workers used and which they identified as potential strategies it was a
common theme that they used the colleges and their individual strategies much more than the
formal strategies. Our conclusion is that the workplace does not supply the social workers
with adequate strategies to handle stress and burnout and therefore the social worker has to
turn to the informal structure or use their discretion to create their own strategies.

Key words: Social work, burnout, utmattningssyndrom, strategies, stress, informal structure,
formal structure, Lipsky, kompletteringstesen, handlingsutrymme, discretion
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1. Problemformulering

Utmattningssyndrom ér ett sjukdomstillstdnd som uppstér da individen utsdtts for en 1dngvarig
stress  (Socialstyrelsen 2003). De symtom som kan uppkomma 1 samband med
utmattningssyndrom dr méanga som till exempel bristande energi, minnesstorningar, nedsatt
formaga att hantera krav, kinslomissig labilitet, somnstdrningar, pataglig kroppslig svaghet
och fysiska symtom som virk (Justin S. Golub & Michael M. Johns 2018). Konsekvenserna
av att sjukskrivas pd grund av utmattningssyndrom kan vara manga och ldngvariga. Enligt en
studie géllande utmattningssyndrom som Socialstyrelsen (2003) genomfort av anstillda inom
landstinget som varit sjukskrivna i mer dn 30 dagar, var 50 % av dessa individer fortfarande

sjukskrivna ett ar senare (Socialstyrelsen 2003).

Som blivande socionomer har vi ofta konfronterats med farhdgor gédllande
utmattningssyndrom och stress pd grund av den Okande arbetsbordan for socialarbetare.
Tidigare har vi inte reflekterat kring just risken for utmattningssyndrom och dess
konsekvenser. Pa senare tid har det dock blivit mer och mer patagligt att detta &r ett problem
som manga yrkesutovande socialarbetare drabbas av (Socialstyrelsen 2003) Detta bekriftas
dven av Golub & Johns (2018). I vart fall har det blivit extra tydligt da flertalet
yrkesverksamma personer inom socialt arbete 1 var direkta nédrhet drabbats av

utmattningssyndrom och till foljd av detta sjukskrivits.

Arbetsmiljoverket (2016) visar pa liknande resultat i sin rapport om svenskars arbetsmiljo
som Golub & Johns (2018) podngterat i ovanstaende textstycke. Rapporten uppgav att fyra av
tio sysselsatta arbetstagare som deltagit 1 studien upplever sitt arbete som psykiskt
pafrestande. 53% av deltagarna i1 studien uppger dven att de dr utsatta for en for hog

arbetsbelastning.

Astvik, Allvin & Melin (2014) menar 1 enlighet med Arbetsmiljoverket (2018) att
socialarbetare idag upplever en obalans mellan de krav som de stills infor och de resurser som
de har att tillgd for att hantera dessa krav. Exempel pd dessa krav kan vara hog

arbetsbelastning, 6kad administration och fler komplexa drenden. Att utsdttas for en hog



arbetsbelastning dr en riskfaktor kopplat till utmattningssyndrom da hog arbetsbelastning ar
den vanligaste forekommande stressfaktorn (ibid.). Langvarig stress leder i sin tur sedan till

utmattningssyndrom (Justin S. Golub & Michael M. Johns 2018).

Astvik, Allvin & Melin (2014) resonerar dven kring vilka strategier socialarbetaren anvénder
sig for att hantera stressfulla situationer. Socialarbetaren kan anvinda sig av kompensatoriska
atgirder som innebdr att socialarbetaren forsoker kompensera sin stora arbetsborda genom att
arbeta mer Overtid eller genom att ta med sig jobbet hem. Kravsénkande &r en annan strategi
da socialarbetaren sidnker sina krav till “good enough” vilket ménga ganger skapar moraliska
konflikter och distansering till arbetet. Socialarbetaren kan dven utveckla strategier kopplat
till disengagemang da socialarbetaren upplever en hopploshet 6ver arbetssituationen och
arbetsbordan och inte ser ndgon meningen med arbetet. Det sociala stodet fran kollegorna var
en viktig strategi for att orka fortsétta arbetet. Socialsekreterarna kan dven gé ithop i protest
mot arbetsbordan for att skydda arbetsgruppen och den professionella integriteten i socialt
arbete, denna strategi kallas for voice. Att sdga ifrdn och protestera reducerar
sjdlvanklagelserna som ménga socialsekreterare kan uppleva. En slutlig strategi som
socialarbetare kan anvénda sig av ér exit strategin vilket innebir att socialarbetaren da viljer
att avsluta sin anstéllning. Detta pd grund av de krav och den arbetsborda socialarbetaren
stélls infor vilket resulterar 1 att hen inte kan utfora sitt arbete pa ett professionellt sétt eller
utan pa bekostnad av sin egna hilsa. Detta leder till hGg personalomséttning vilket &r ett stort
problem inom socialtjinsten da det skapar en ond cirkel eftersom det da blir en hogre

arbetsborda for de som dr kvar pa arbetsplatsen (Astvik, Allvin & Melin 2014).

Utmattningssyndrom é&r ett stort problem inom ménga yrkesomrdden runtom i vérlden och i
Sverige idag. Detta giller dven socialarbetare som idag har stora problem géllande
arbetsmiljon for socialsekreterare dd@ de har en for hog arbetsbelastning. En for hog
arbetsbelastning leder till stress som i sin tur leder till utmattningssyndrom. En hog
arbetsbelastning ar ndgot som kidnnetecknar arbetssituationen i socialt arbetet som vi tagit upp
ovan. Trots detta stressfulla yrke fungerar socialtjansten (Arbetsmiljoverket 2018). D4 undrar
vi, hur hanterar socialarbetaren sitt stressfulla arbete? Uppenbarligen méste socialarbetarna
hantera stressen pd nagot sitt. Darfor anser vi det viktigt att undersoka vilka strategier som

fungerar mer eller mindre bra vid hanteringen av stress pd arbetsplatsen for att forhindra



utmattningssyndrom bland socialarbetare i framtiden. Astvik, Allvin & Melin (2014) tog ovan
upp olika strategier socialarbetarna anvénde sig av for att hantera deras hoga arbetsborda.
Dessa dr dock Overgripande strategier och beskriver inte rent konkret vilka strategier
socialarbetare anvéinder sig av for att hantera sin arbetssituation.

Har ser vi en kunskapslucka da vi inte har hittat speciellt mycket forskning géllande specifika
strategier som anvdnds vid stresshantering. Vi har dérfor valt att undersdka vilka konkreta
strategier socialarbetare nyttjar for att hanterar utmattningssyndrom pa deras olika

arbetsplatser.

2. Syfte

Syftet med studien &r att undersdka socialarbetarens strategier for att handskas med

utmattningssyndrom, for att forstd hur dessa strategier fungerar och anvinds i praktiken.

2.1 Fragestallningar

1. Vilka strategier identifierar socialarbetaren for att handskas med utmattningssyndrom.
2. Vilka strategier anvinder sig socialarbetaren av for att handskas med utmattningssyndrom.
3. Hur ser forhallandet ut mellan identifierad och anvind strategi pd arbetsplatsen for att

handskas med utmattningssyndrom?

3. Definitioner

I denna del har vi valt att redogora och definiera inneborden av de begrepp vi valt att anvinda
oss av vid genomforandet av denna studie. Begrepp som vi kommer att definiera i denna del

ar foljande; Utmattningssyndrom, stress, strategi och psykosocial.

3.1 Utmattningssyndrom

Utmattningssyndrom &r ett sjukdomstillstand som uppstar da individen utsétts for en langvarig
stress (Socialstyrelsen 2003). I dagsldget cirkulerar det flertalet olika bendmningar for att
beskriva utmattningssyndrom. Vanligt forekommande begrepp som kan kopplas till
utmattningssyndrom kan exempelvis vara: utbriandhet, utmattningsdepression, stress,
utmattning och depression. Nér det géller dessa definitioner menar Socialstyrelsen (ibid.) att

de ofta dr vagt formulerade och inte fangar upp komplexiteten i fenomenet (ibid.). Detta



medfor att begreppet blir svart att systematisera samt att definiera specifika symtom vilket i
slutindan gor att forskare inte kan utveckla nidgon handlingsplan eller behandling f{or

fenomenet utmattningssyndrom.

Socialstyrelsen (ibid) menar dven att de definitioner som anvinds idag som till exempel
burnout blir problematiska 1 Overséttningen. Burnout dr en av de vanligaste engelska
bendmningarna for utmattningssyndrom. Engelskans ord burnout oversitts pa svenska till
utbriandhet och anvénds ofta istéllet for begreppet utmattningssyndrom men betecknar samma
fenomen. Ordet burnout eller utbrandhet anses dock inte vara lampligt da dessa begrepp 1 sig
har en negativ klang samt kan ge uppfattningen om att det handlar om ett icke reversibelt
tillstand (Herlofson et al 2013). Utmattningssyndrom som begrepp fungerar béttre di det kan
fanga upp patienter som blivit diagnostiserade med andra sjukdomar som till exempel
depression medan det vid en korrekt diagnostisering eventuellt istéllet rort sig om ett
utmattningssyndrom och inte en depression. Begreppet har dven betydligt tydligare
symtomdiagnostisering dn begrepp som stress och utbridndhet. Detta gor att man kan se
utmattningssyndrom som en hel process som borjar med litta somatiska besviar som sedan

intensifieras (Socialstyrelsen 2003).

3.2 Stress

Da vi diskuterar begreppet stress dterkommande i denna studie har vi valt att utgd frén
foljande definition. “...den biologiska och psykologiska reaktionen pa olika péfrestningar, dvs
den mobilisering av resurser som gors for att hantera olika typer av krav, stressorer.
Reaktionen avspeglar bade erfarenheter, kdnslor och fysiologiska reaktioner pa den givna
situationen. Stressreaktionen dr &ndamaélsenlig och i de allra flesta fall inte farlig. Det dr forst
ndr en stressbelastning dverskrider individens formaéga att psykologisk och fysiologisk hantera
belastningen, som negativa konsekvenser kan uppsta i form av olika somatiska, psykiska och

beteendemaéssiga konsekvenser (Institutet for stressmedicin 2017)”.

3.3 Strategi

Lindkvist, Bakka och Fivelsdal (2014) menar pé att begreppet strategi kan ha olika innebord
beroende pé vilken kontext individen befinner sig i. Utgdngspunkten for begreppet strategi ar

anviandningen av strategier avser till att utforma tydliga mal, malsittningar samt



handlingsplaner som organisationen eller individen syftar till att genomfora. Samt att forhélla
sig till under den kommande tidsperioden (ibid). Lindkvist, Bakka och Fivelsdal menar pé att
strategier dven kan uppfattas som det som rent praktiskt pagar i organisationen. Detta innebér
att praktiska tillvigagédngssétt inom organisationen manga génger dven kan rdknas som

strategier (ibid.).

3.4 Psykosocial

Nér vi 1 denna studie utgar fran begreppet psykosocial s& dr det utifran foljande definition.
“Psykosociala faktorer avser individen i relation till sitt sociala sammanhang. De kan delas i
individens psykosociala omgivning, som innefattar stressorer och skyddande faktorer 1 arbetet
och den sociala omgivningen, samt individens egna psykologiska resurser och riskfaktorer

(Kristenson 2017, 8)”.

4. Kunskapslage

Nar vi sokt information om utmattningssyndrom har vi fridmst anvint oss av artiklar som vi
hittat med hjélp av frimst Lubsearch men ocksd Google scholar. Vi har anvéant oss av sokord

som burnout, utmattningssyndrom, stress, burnout among social workers m.m.

I foljande kunskapslige kommer vi att beréra hur diagnostiseringen av utmattningssyndrom
ser ut, en bakgrundsbeskrivning av utmattningssyndrom, socialarbetarnas arbetssituation samt

strategier for att handskas med utmattningssyndrom.

4.1 Kriterier for utmattningssyndrom

Nér vi undersokt fenomenet utmattningssyndrom i denna studie har vi utgitt frén de
diagnostiska kriterier som Socialstyrelsen (2003) utformat for att diagnostisera en person som
drabbats av utmattningssyndrom. Ytterligare en anledning till att vi valt att anvdnda oss av
begreppet utmattningssyndrom dr da diagnostisering utifrdn Socialstyrelsens riktlinjer kring
utmattningssyndrom bendmns med just begreppet utmattningssyndrom och inte andra begrepp

som exempelvis utbrindhet (Socialstyrelsen 2003).



Dessa  kriterier har  Socialstyrelsen  utformat efter ICD-10 vilket WHO,
Virldshélsoorganisationen tagit fram och som Socialstyrelsen dérefter dversatt till Svenska
och valt att anvinda sig av. ICD-11 &r den nyaste versionen och dr nu under utredning och

forvéntas enligt socialstyrelsen att implementeras 2020 (Socialstyrelsen u.4).

Nedan foljer de kriterier som Socialstyrelsen anvidnder sig av for diagnostisering av

utmattningssyndrom (Socialstyrelsen 2003).

Samtliga kriterier som betecknats med stor bokstav maste vara uppfyllda for att diagnosen ska

kunna stéllas.

A. Fysiska och psykiska symtom pa utmattning under minst tvd veckor. Symtomen har
utvecklats till foljd av en eller flera identifierbara stressfaktorer vilka har forelegat under

minst sex manader.

B. Pétaglig brist pa psykisk energi dominerar bilden, vilket visar sig i minskad foretagsamhet,

minskad uthallighet eller forlingd aterhdmtningstid i samband med psykisk belastning.

C. Minst fyra av f6ljande symtom har fOrelegat i stort sett varje dag under samma
tvaveckorsperiod:

1. Koncentrationssvarigheter eller minnesstérning

2. Pétagligt nedsatt formaga att hantera krav eller att géra saker under tidspress

3. Kiénslomissig labilitet eller irritabilitet

4. Somnstorning

5. Pataglig kroppslig svaghet eller uttrottbarhet

6. Fysiska symtom sdsom vérk, brostsmértor, hjartklappning, magtarmbesvir, yrsel eller

ljudkénslighet.

D. Symtomen orsakar ett kliniskt signifikant lidande eller férsdmrad funktion 1 arbete, socialt

eller 1 andra viktiga avseenden.
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E. Beror ej pé direkta fysiologiska effekter av ndgon substans (t.ex. missbruksdrog,
medicinering) eller ndgon somatisk sjukdom/skada (t.ex. hypothyreoidism, diabetes,

infektionssjukdom).

F. Om kriterierna for egentlig depression, dystymi eller generaliserat angestsyndrom samtidigt
ar uppfyllda anges utmattningssyndrom enbart som tilldggsspecifikation till den aktuella

diagnosen (ibid).

4.2 Bakgrund till utmattningssyndrom

Utmattningssyndrom ér ett sjukdomstillstdnd som uppstar da individen utsétts for en langvarig
stress. Tillstandet dr inte nddvéandigtvis knutet till arbetsrelaterad stress utan kan dven uppsta
som en konsekvens av ldngvarig stress inom andra livsomraden. Flertalet studier pekar dock
pa arbetsbordan som en stor, om inte den storsta faktorn kopplad till den arbetsrelaterade

ohilsan och stressen som socialarbetare utsétts for (Astvik, Hellgren och Welander 2017).

Att arbetsrelaterad stress och utmattningssyndrom idag &r ett samhdlleligt problem dr nagot
som Socialstyrelsen (2003) faststdller. Detta vidhaller dven statistik som &r insamlad fran
Europeiska unionen som beskriver utmattningssyndrom som en epidemi bland arbetare inom
EU (Montero-Marin et.al 2016). Enligt statistiken har 30% av arbetarna inom EU jobb som
kan innebdra hoga stressnivaer. Utover detta pekar Montero-Marin et.al (ibid) pa den
arbetsrelaterade stressen som en faktor till utmattning i likhet med Socialstyrelsen (2003).
Enligt statistik frdn EU lider 12-25 % av arbetare inom EU av létt utmattningssyndrom vilket
ar en stor psykosocial risk (Montero-Marin et.al 2016). Denna statistik fran EU géller alla

yrkesgrupper och dr inte specifikt for socialt arbete.

Statistik fran Arbetsmiljoverket visar pa liknande siffror néir det géller socialsekreterare. 71%
av de yrkesutdvande kvinnorna som arbetade som socialsekreterare under 2015 uppgav att de
inte kunde koppla av fran jobbet pa fritiden pa grund av svérigheter pé jobbet. Den vanligaste
orsaken till arbetsrelaterade besvér var dven stress och psykiska pafrestningar. Det har dven
skett en kraftig 0kning av arbetssjukdomar for socialsekreterare under 2015 och en av de
vanligaste orsakerna var utifrdn organisatoriska och sociala faktorer. Samtidigt ansag en stor

del av socialsekreterarna att det bedrevs ett systematiskt arbetsmiljoarbete pa arbetsplatsen
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(Arbetsmiljoverket 2016). Denna statistik belyser det faktum att som yrkesutovande
socialarbetare kommer du med stor sannolikhet befinna dig i en stressig milj6 med hog
arbetsbelastning. Detta kommer vi fortsétta visa pa under kommande rubrik Socialarbetarnas

arbetssituation vilken foljer nedan.

Avslutningsvis  vill vi dock passa pa att poédngtera att utmattningssyndrom och
utmattningsdepression emellandt forviaxlas med varandra trots att de &r tva olika diagnoser
vilket vi anser vara viktigt att podngtera i sammanhanget (Socialstyrelsen 2003). Detta da
utmattningssyndrom gentemot utmattningsdepression enligt Nager, Nygren och Asberg
(2013) skiljer sig 1 bland annat orsak till uppkomst, symtombild, forlopp samt
behandlingsbehov. Ytterligare en skillnad i sammanhanget &r att utmattningssyndrom i

forhéllande till depression dr svart att behandla men léttare att forebygga (ibid.).

4.3 Socialarbetarnas arbetssituation

En del hdvdar att uppkomsten av arbetsrelaterad stress och utmattningssyndrom beror pa
forandringar 1 arbetslivet som exempelvis nedskérningar, upprepad omorganisering samt dkad
arbetsborda inom arbetslivet. Andra hivdar att det kan bero pd samhéllsfordndringar dér det
skett en fordndring i de attityder vi har gentemot arbete och sjukskrivningar men dven den

relation vi idag har till arbetet (Socialstyrelsen 2003).

Som ndmnts tidigare pekar mycket forskning inom omradet (Astvik, Hellgren och Welander
2017) pa att den psykosociala arbetsmiljon for yrkesverksamma individer inom socialtjénsten
ar bristfallig. Den vanligaste forekommande orsaken till upplevelsen av en bristfillig
psykosocial arbetsmilj6 var da socialarbetare upplevde att de var utsatta for en for hog
arbetsbelastning (Ibid.). Detta styrks av Arbetsmiljoverket (2014) som visar pd liknande
resultat i sin rapport. Att den vanligaste anledningen till psykosocial stress i arbetslivet ar pa
grund av att individen kénner sig stressad pa grund av for hog arbetsborda. Idag dr den
vanligaste anledningen till arbetsorsakade besvir pd grund av stress eller psykisk ohélsa.
Denna ohélsa har 6kat markant sedan 2012. Arbetsrelaterad ohidlsa pd grund av stress och

psykiska péfrestningar 6kade i Sverige mellan aren 1998-2003. Dérefter och fram till ar 2010
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vinde denna trend och minskade istéllet. Efter 2010 har arbetsrelaterad stress och psykisk

ohilsa dock borjat 6ka igen (Arbetsmiljoverket 2014).

Andra psykosociala orsaker som skapar stress pd arbetsplatsen dr svéra arbetsvillkor, hog
personalomséttning, rekryteringssvérigheter, hog arbetsbelastning och 6kad ohélsa. Detta dr
enligt Astvik, Isakson och Welander (2017) vanligt forekommande och lyfts fram som ett
problem som drabbar myndighetsutovande inom socialtjinsten i stor utstrickning. Vanligt
forekommande for denna yrkeskategori dr dven att de upplever sig ha béade otillrickligt
inflytande samt otillrdckliga resurser att tillga 1 forhéllande till de krav som de stills infor
(ibid). Astvik, Allvin & Melin (2014) visar pé liknande resultat i en annan studie dér de
socialarbetare som deltagit i deras studie pekar pd att de resurser som finns att tillgad inte
racker till. Resurserna matchar inte den arbetsborda och den kravbild som de forvintas klara

av att hantera utifrn organisationens malséttning samt utifran deras professionella yrkesroll

(Ibid.).

Detta dr nagot som stods av Salder-Gerhard & Stevenson (2012) som menar att
minniskobehandlande yrken ofta far mota stora utmaningar 1 sitt vardagliga arbete.
Mainniskobehandlande yrken innebir ofta att den yrkesutdvande individen har krav pa sig att
vara empatisk infor klienten samt att alltid kunna vara ett emotionellt stod for klienten. Ofta
far personer inom ménniskobehandlande yrken dven hora pa berittelser om lidande, sorg och
forlust, vilket i sig kan vara en yrkesrisk. En kurator arbetar t.ex. med manga olika klienter
samtidigt och har krav pd sig att alltid kunna hantera klientens problem och samtidigt vara ett
stod. Att hjélpa klienter dr en enkelriktad vag da kuratorn aldrig far nagot stdd i1 utbyte men
forvintas alltid vara ett stod for klienten. Detta skapar stress som sedan kan leda till
utmattningssyndrom (Salder-Gerhard & Stevenson 2012). Arbetsmiljoverket uppgav 2016 att
61% av de kvinnor som jobbar som socialsekreterare har varit utsatta for hot eller vald 1
arbetet (Arbetsmiljoverket 2016). Detta styrker ytterligare nagra av de svara utmaningar som

individer inom ménniskobehandlande yrken méter och méste hantera.

En nyskriven rapport frdn Arbetsmiljoverket som undersokte socialsekreterares arbetsmiljo

visade pa stora brister nir det géller socialsekreterares arbetsmiljo (Arbetsmiljoverket 2018).
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Rapporten visade pa liknande resultat som Astvik, Allvin & Melin (2014) studie om att det
finns en stor obalans mellan de krav som stélls och de resurser som finns att tillgd for
socialarbetare runtom 1 landet. Kraven bestod av en vidxande arbetsbelastning genom fler
drenden och fler komplexa &drenden som tog mycket tid och resurser. Samtidigt som
administrationen blir mer avancerad och tidskrdvande. Arbetsmiljéverket (2018) betonar dven
att moten med klienter manga ganger kan vara psykiskt péfrestande genom bland annat hot
och péfrestande anhdriga. Andra brister i arbetsmiljon dr hog personalomsittning vilket leder
till 6kad arbetsbelastning, glapp mellan forvaltningens mél och socialarbetarnas mal, hot och
vald som vardag i arbetet, icke anpassade arbetslokaler, inget stdd fran chefen da hen har en

hog arbetsbelastning samt inget systematiskt miljoarbete pa arbetsplatsen.

En sammanfattning av den forskning vi tagit del av géllande socialarbetarens arbetsmiljo &r
att arbetsmiljon minst sagt ar bristfélligt utformad fran organisationen (Arbetsmiljoverket
2018). Astvik, Allvin & Melin (2014) lyfter fram att det fran organisationens héll &r viktigt att
utveckla strategier som socialarbetaren kan anvénda sig av vid hanteringen av denna kravbild,

arbetsborda och stress som dessa otillrdckliga resurser och strategier ger upphov till (ibid.).

4.4 Strategier och Utmattningssyndrom

I denna del ska vi ta upp de strategier som socialarbetare anvénder sig av utifrdn tidigare
forskning. De strategier som tas upp &r det kollegiala stodet och chefen. I Arbetsmiljoverkets
rapport (2018) var det framst tvd typer av stdod som lyftes fram som viktiga pa
socialsekreterarnas arbetsplatser fOor att hantera stress. Kollegornas stdd samt stdd fran
ndrmsta chef. Om chefen hade mgjlighet att ge stod till de anstillda var denna typ av stdd en
stor motvikt vid hanteringen av stress (Arbetsmiljoverket 2018). Var chefen kvar pd samma
arbetsplats en ldngre tid och var nérvarande i verksamheten kunde detta dven forhindra den
stora personalomséttningen inom socialtjdnsten (ibid.). Chefen hade dock ménga ganger
ocksd en hog arbetsbelastning som socialsekreterarna vilket resulterade i att chefen ménga
génger inte rickte till och hann didrmed inte med att ge stdd till socialsekreterarna. Den andra
stodfunktion som Arbetsmiljoverket (2018) tog upp var det kollegiala stddet. Det sociala
stodet var ett stort stod for socialsekreterarna. Det sociala stodet frdn kollegorna upplevdes

hjdlpa socialsekreteraren att hantera obalansen mellan krav och resurser. Dessutom var
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arbetsgruppen en viktig del for att socialsekreteraren skulle kdnna trygghet och tillhdrighet pé
arbetsplatsen (Arbetsmiljoverket 2018).

Aronsson, Astvik, Gustafsson (2010) har dven de undersokt arbetsmiljon for socialarbetare
och fatt fram liknande slutsatser som Arbetsmiljoverket (2018) rapport géllande kollegornas
stod. Aronsson, Astvik, Gustafsson (2010) pavisa att det sociala stodet hade en dimpande
effekt vid hanteringen av stress. Studien visade dven att de socialarbetare som inte hade ett
socialt stod att tillgad pa arbetsplatsen under stressiga perioder var sjukskrivna oftare samt hade
ett simre immunforsvar 1 forhallande till de individer som hade ett socialt stod att tillga. Detta
beror pa hoga nivéer av kortisol som utsondras vid stress vilket forsaimrar immunforsvaret.
Genom att ha tillgdng till socialt stdd motverkas hoga nivder av stress och ddrmed
utsondringen av kortisol vilket leder till att individen kan aterhdmta sig béttre (Aronsson,
Astvik, Gustafsson 2010). Det finns en tydlig koppling mellan hdg stressnivd och
utmattningssyndrom, dérfor motverkar det sociala stodet forekomsten av utmattningssyndrom
(Socialstyrelsen 2003). Collins (2008) menar pa att det sociala stodet och ndrmare bestimt
stodet fran kollegorna kan fungera som en buffert for att motverka uppkomsten av
utmattningssyndrom. Detta ligger i linje med ovanstdende forskningsresultat men dven med
Nissly, Barak & Levin (2005) som dven de poéngterar tillgangen till kollegornas stod som
oerhort viktig. Att kollegornas stdd dr en oerhord tillgang bekréftas dirmed av flertalet kéllor

samt dven av internationell forskning inom omradet.

4.5 Sammanfattning av kunskapsliaget

Aterkommande i de studier vi ldst och som vi berdrt i problemformuleringen och
kunskapsliget ar att socialarbetaren ofta upplever sig vara utsatta for en hog arbetsbelastning
och i stor utstrickning vara utsatta for stress. Detta pd grund av brister i den psykosociala
arbetsmiljon da det dr en obalans mellan de krav som socialarbetaren stills infér och de
resurser som finns att tillgad. Nér denna stress blir 1angvarig och socialarbetaren inte klarar av
att handskas med denna obalans mellan de krav och resurser som organisationen
tillhandahdller kan denna exponering for langvarig stress 1 ménga fall leda till
utmattningssyndrom. Det som visades minska stressen for socialarbetarna var framst det
kollegiala eller sociala stodet som fanns att tillgd pd arbetsplatsen. Chefen togs dven upp vara

ett stodd men endast om chefens arbetsbelastningen inte var for hog, vilket den ofta var.
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5. Metod

I kommande kapitel kommer vi att forklara vért val av metod, fortjanster och begransningar
med vald metod, det praktiska tillvigagangssétt vid forberedelsen infor intervjusituationerna,
hur vi genomfort intervjuerna, etiska principer och dverviganden, vilket urval vi anvént oss

av samt hur vi bearbetat den empiri vi samlat in.

5.1 Metodologiska overviaganden

Vid genomforandet av denna studie har vi anvént oss av semistrukturerade intervjuer vilket ar
en kvalitativ metod. Utifran vért syfte anser vi att semistrukturerade intervjuer dr det metodval
som bist lampar sig for insamling av data. D& det géller utsagor eller berittelser av arbetsliv
menar Ahrne & Svensson (2015) att kvalitativ metod med semistrukturerade intervjuer ofta ar
det val som ldmpar sig bést vid insamling av denna typ av data. D4 vi ville undersoka
utmattningssyndrom bland socialarbetare och hur socialarbetare hanterade stress och
utmattningssyndrom var valet av intervju som metod dven sprunget ur ett intresse for
intervjupersonen och dennes utsaga. Detta intresse for den intervjuade innebér alltsé att den
intervjuade och dennes uppfattning av fenomenet utmattningssyndrom och hanteringen av
detta pa arbetsplatsen édr vad vi ville skulle sté 1 fokus.

Genom intervjupersonens tankar, kunskap och resonemang ville vi skapa oss en bild av hur
denne hanterar och resonerar kring utmattningssyndrom. Da é&r kvalitativa intervjuer

anvindbara da denna metod fokuserar pa intervjupersonens standpunkter (Bryman 2008).

5.1.1 Fortjdnster och begransningar

I studien star socialarbetarens egna resonemang i fokus. En intervjusituation ger mdjlighet att
gd djupare 1 frdgor och dmnen som uppkommer. Vid en intervjusituation kan vi be
intervjupersonen att utveckla sina resonemang kring de olika frdgor vi anser vara intressanta
utifran vért syfte med studien. Ovanstdende resonemang kan knytas till Ahrne & Eriksson
(2015) som menar pd att intervjuformen ger mdojlighet for intervjuaren att forsoka forsta

vilken mening som faktiskt framtrdder 1 intervjusituationen.

Att det finns bdde fortjdnster och begridnsningar vid genomforandet av intervjuer rdder det

inga tvivel om. Bryman (2008) menar p4 att en del av den vanligaste forekommande kritiken
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géllande kvalitativ forskning &r att den skulle vara subjektiv, svér att replikera och svér att
generalisera. Den subjektiva faktorn som Bryman (2008) bendmner innebér att kvalitativ
forskning kan vara impressionistisk. I vart fall innebdr det bland annat att nidr vi kodat
materialet samt under genomfOrandet av intervjuerna har vi tolkat dem pa ett visst sitt i bade
utsagorna i motet med personerna men dven i efterhand nér vi kodat det material vi samlat in.
Det leder dven in pa en annan del av kritiken som Bryman (ibid.) bendmner, svarigheten att
replikera. D4 motet med personer dr en dynamisk process som ser olika ut beroende pa
aktorerna 1 motet och den sociala kontexten innebédr det dven en svarighet i vissa fall att
genomfora liknande studier for att erhélla samma resultat da resultatet varierar utifrdn dessa
ovan ndmnda faktorer (Bryman 2008). Da kvalitativ forskning manga génger innebar ett farre
antal deltagare dn kvantitativ forskning dr kritiken kring generaliserbarheten ytterligare en
vanligt forekommande kritik. Detta di det kan ifrdgasittas om en kvalitativ studie med
begrinsat antal deltagare faktiskt kan vara representativt och generaliserbar for en storre
population nir man exempelvis endast genomfort ett fatal intervjuer som vid genomférandet

av var studie (ibid).

En stor fortjanst med kvalitativa studier i forhallande till kvantitativa studier 4r mojligheten att
finga in olika nyanser samt normer och vérderingar i sammanhanget i mycket storre
utstrdckning 4n vad som dr mojligt vid genomforandet av kvantitativa metoder (ibid). Vid
genomforandet av var studie dr mdjligheten att folja upp eventuella intressanta teman som
framkommer under intervjun en stor fordel. Denna flexibilitet kan vara en stor tillgdng vid
kvalitativa metoder. Vid kvalitativa studier och 1 vért fall semistrukturerade intervjuer innebéar
det ett betydligt mer Oppet tillvigagangssitt vid insamlingen av data vilket dven det innebar
en storre flexibilitet och inte en begrinsning utifran forutbestimda fragor. Valet av en
kvalitativ metod och semistrukturerade intervjuer kan ldta intervjupersonen bidra med egna
reflektioner, tankar och fragor i storre utstrackning i forhéllande till kvantitativa metoder som

ofta dr mer strukturerade i1 forhand (Bryman 2008).

5.3 Urval

Vi valde att genomfora ett tvastegsurval infor vara intervjuer (Ahrne & Eriksson, 2015). Det
innebar att vi forst valde ut en typ av organisation och ett omrade som vi ansag vara passande

utifran vért syfte med tillhorande fragestéllningar. Direfter valde vi ut personer inom
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organisationen eller omrddet. Vi ville f4 kontakt med en organisation dér socialarbetare var

tillgdngliga for oss for att rent praktiskt f mojlighet att utfora intervjuerna.

Vart mal frdn borjan var att fi kontakt med socialsekreterare inom samma avdelning pé
socialtjansten men detta var inte mdjligt. I slutindan genomforde vi sex stycken intervjuer
med socialarbetare inom tre olika Socialtjdnster 1 Skéne 1dn. En fordel med att vélja
Socialtjansten var att vi visste att det var en organisation med manga yrkesverksamma
socialarbetare vilket var viktigt for relevansen i var studie. Dessutom &r socialtjansten en
manniskobehandlande organisation och har troligen haft problem med utmattningssyndrom
eller stress inom Socialtjansten da Salder-Gerhard (2012) betonade att manniskobehandlande
yrken ofta &r mer utsatta for stress och utmattningssyndrom (Salder-Gerhard & Stevenson
2012). Dirfor var det passande att undersdka Socialtjénsten utifrdn vart syfte. Frdn borjan
ville vi endast intervjua socialarbetare med socionomexamen dé detta var en tydligt avgriansad
grupp som passade utifrdn vart syfte. Dock kunde vi inte f4 tag i enbart socionomer och fick
déarfor bredda vart urval till alla som arbetade med att behandla och beméta méinniskor inom
socialtjdnsten. Detta kan vara en brist dd vi tidnkte att urvalet hade kunnat bli for brett och att
populationen hade blivit for stor for att kunna dra nagra generella slutsatser eller jimfora
intervjupersonerna utsagor med varandra. Dock fann vi att detta inte var ndgot problem dé alla
hade liknande grundldggande premisser. Manga hade liknande arbetsuppgifter och struktur

inom sin del av socialtjdnsten trots olika yrkestitlar.

Efter att vi valt att genomfGra intervjuer med yrkesutovande inom socialtjansten tog vi
kontakt med olika socialtjinster i tre olika kommuner 1 Skane l4n. Detta gjorde vi genom att
gd till viaga pa tre olika sitt. Det ena innebar att vi skickade en forfragan med mail till
sektionschefen pa den tilltinkta avdelningen. Tanken var att intervjua hen eller hens
medarbetare pd avdelningen. Mailadressen erholl vi via kommunens hemsida. Det andra séttet
var att vi kontaktade personer i vér klass som vi visste jobbade pa olika avdelningar inom
socialtjansten och som sedan kunde ta kontakt med respektive chef eller de anstillda pa
avdelningen. Det tredje tillvigagangssittet vi anvénde oss av for att né ut till intervjupersoner
var via en specifik grupp for socionomer pa Facebook. Vi skrev ett inldgg i denna grupp vilket

resulterade 1 att vi i anslutning till detta inldgg upprittade kontakt med flertalet eventuella
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intressenter

tillvidgagangsitt fick vi till stdnd sex intervjuer i tre olika kommuner.

via chattfunktionen Messenger pa Facebook. Genom dessa tre olika

Foljande tabell syftar till att ge en kort redogorelse kring de personer som deltagit i denna

studie. Alla namn 4r anonymiserade.

Alder | Kén | Utbildning & | Relation till | Nuvarande yrkestitel
Arbetslivserfarenhet utmattningssyndrom
Tratt 49 K Socionom Har sjilv drabbats av | Bistandshandlaggare
Lovisa utmattningsdepression
Socialsekreterare,
LSS-handliaggare, kurator,
underskoterska
Persson 29 M Socionom Har sjélv drabbats av | Familjebehandlare/
Magnus utmattningssyndrom | socialsekreterare
Familjebehandlare/socialsekret
erare,Arbete péd tvd olika
HVB-hem, Ungdomstjénsten
Danielsson | 45 K Socionom En vin som ér | Socialradgivare
Kristina sjukskriven for
Kundtjénst forsdkringskassan, | utmattningssyndrom
forsorjningsstdd, utredning av
arbetsformaga, handldggare
Ménsson 33 K Behandlingspedagog Ingen erfarenhet Sektionschef
Christal
HVB-boende  samt inom
restaurangbranschen
Larsson 51 M Socionom Befinner sig i | Socialsekreterare
Ulf utmattningssyndrom
Kronér 28 K Socionom Forekommande pa | Socialsekreterare
Okra arbetsplatsen

Arbete pa tonarsboende

Efter genomforandet av vér studie insdg vi att fokus forflyttats fran dess egentliga syfte om att

undersdka utmattningssyndrom till att undersdka de strategier individen anvénder sig av for

att handskas med de olika faktorer och processer som kan komma att leda till
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utmattningssyndrom. Av vara intervjupersoner hade bara tre av sex av vara intervjupersoner
erfarenheter av utmattningssyndrom vilket innebér att vi inte undersokt exakt hur personerna
hanterade utmattningssyndrom utan istdllet hur de hanterade faktorerna kopplade till
utmattningssyndrom som tex stress. Stress och utmattningssyndrom ar kopplade till varandra
vilket vi tidigare betonat i kunskapsldget. Det dr dérfor viktigt att &ven undersoka stress for att
1 sin tur skapa sig en forstielse géllande utmattningssyndrom. Dérav &r utmattningssyndrom

fortfarande en central del i var uppsats men pa ett indirekt sétt.

5.4 Forberedelse infor intervjuerna

Som en forberedelse infér intervjuerna samt for att skapa struktur valde vi att utforma en
intervjuguide. Vara fragestéllningar och syfte inneholl i ett inledande skede av studien teman
om kunskap, resurser och ansvar. Utifrdn dessa teman skapade vi intervjufrdgor och
slutgiltligen en intervjuguide (Bryman 2008). Fradn borjan hade vi formulerat ett syfte och en
fragestillning som berorde kunskap, resurser samt ansvar hos socialarbetare och
socialtjansten. Det material vi samlat in genom intervjuerna resulterade 1 att vi omarbetade
vart syfte och fragestillningar en aning dd det under intervjuerna talades mycket om
socialarbetarens strategier for att handskas med utmattningssyndrom. Vi valde istéllet att
fokusera pa de olika strategierna som socialarbetaren anvéinde sig av for att handskas med
utmattningssyndrom. Det innebar att nigra av de intervjufrigor vi utformade och som
utgjorde en del vid genomforandet av intervjuerna genom intervjuguiden blivit inaktuella i

forhallande till det nya syftet med tillhorande fragestallningar.

Nar vi genomforde intervjuerna var vi bada medverkande. Vi delade upp vem som agerade
huvudintervjuare vilket innebar att utsedd person holl i merparten av intervjun och den andre
flikade in for vissa fradgor eller fortydliganden. Fordelen med denna uppdelning var att
huvudinterjuvaren kunde koncentrera sig helt pa frdgorna i intervjuguiden medan den andre
kunde reflektera dver intervjupersonens svar och stélla foljdfragor for att fordjupa intressanta
dgmnen som huvudintervjuaren missat. Ytterligare en styrka vid denna uppdelning var att da
intervjusituationen kan vara stressande kan det vara bra att ha nadgon eller ndgot som stottar

intervjuaren (Bryman 2008).
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5.5 Transkribering och kodning

Efter varje intervju diskuterade vi olika intressanta aspekter kring vad vi hade uppfattat under
intervjun, vi gav dven varandra feedback péd varandras intervjuteknik. Vi transkriberade de
genomforda intervjuerna vi fort samma dag eller dagen efter. Transkriberingen bidrog till att
vi kunde genomfora en béttre analys eftersom vi lirde kdnna vért material (Bryman 2008).

Transkriberingen genomforde vi var och en.

Innan pabodrjad transkribering gick vi tillsammans igenom hur vi ville genomfora
transkriberingen. Vi ldste sedan igenom varandras transkriberingar for att forsdkra oss om en
god kvalit¢ (Bryman 2008). Efter att alla transkriberingar genomforts borjade vi med att
reducera vért material pd grund av att vart material var for stort (Ahrne & Svensson 2015).
Dérfor ar det viktigt att reducera detta material till olika kategorier eller teman for att kunna fa
en oversikt. Vi reducerade vart material genom att koda det genom att vi ldste igenom alla
véra transkriberingar var for sig. Nér vi borjade koda utgick vi fran vissa begrepp, exempelvis
informell och formell struktur. Under tiden vi kodade materialet kom det kontinuerligt fram
teman som var &dterkommande i alla intervjuer. Efter att vi ldst igenom alla véra
transkriberingar och kodat dem hade vi ett antal olika teman. Vi ldste ddrefter genom
varandras kodning och formulerade utifran dessa teman och punkter for var analys. Vi borjade
sedan rensa ut olika teman som antingen var for lika varandra eller inte relevanta utifran vart
syfte. De teman vi fick fram var; strategier, ansvar, formell och informell struktur, kunskap
och attityder. Detta tillvigagangssitt kan liknas vid vad Bryman (2008) bendmner som en

tematisk analys.

Som vi ndmnde ovan har vi dndrat vart syfte och fragestéllningar frén vart socialarbetaren
forlade ansvaret for utmattningssyndrom till vart nuvarande syfte om socialarbetare och
strategier. Denna éndringen uppkom da vi gick igenom vart material en gang till och insag att
de teman vi fick fram var otillricklig empiri for att besvara véra frdgestillningar. Daremot
insdg vi att vi hade mycket empiri gillande socialarbetarnas strategier for att hantera

utmattningssyndrom.
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5.6 Etiska principer

Vetenskapliga uppsatser har en del etiska krav att uppfylla for att skydda de berorda
deltagarna i uppsatsen. Dessa etiska krav bestar av bland annat individskyddskravet som ér till
for att skydda den enskilda individen i studier och undersékningar (Vetenskapsradet u.d.). Vi
har valt att utgd frdn Vetenskapsradets etiska riktlinjer. Dessa riktlinjer utgor foljande fyra
forskningsetiska krav: informationskravet, samtyckeskravet, konfidentialitetskravet och

nyttjandekravet.

5.6.1 Informationskravet

Forst skickade vi ut forstahandsinformation pé tre olika sédtt som vi ndrmare redogjort for i
ovanstdende metoddel. For att uppritta kontakt och utbyta forstahandsinformation gjorde vi
detta genom att maila till olika enhetschefer, skriva inldgg i en Facebook grupp samt genom

att kontakta vianner inom socionomprogrammet (Vetenskapsradet u.a.).

I mailen och meddelandena redogjorde vi for vad vi ville intervjua tilltdnkta personer kring,
vilka tankar denna uppsatsidé var sprungen ur, lite kort om oss sjélva, hur manga intervjuer vi
ville genomfora samt om de eventuellt kdnde till ndgon som skulle kunna vara intresserad av
att medverka. Nar vi fick tag i ndgon som var intresserad beskrev vi mer ingédende vad vi

skulle intervjua om och hur det skulle fungera praktiskt.

5.6.2 Samtyckeskravet

Vi tolkade svar pd var forfrigan om att medverka som visat samtycke till att vara med 1
studien. Detta dia de hade blivit informerade om vér undersokning och direfter blivit
tillfrigade och sedan valt att 1dmna ut sina kontaktuppgifter till oss (Vetenskapsridet u.a.).
Vid genomf6randet av intervjuerna frigade vi dven om det var tillaitet om vi spelade in
intervjun, alla gav sin tillatelse till detta. Ett misstag vi gjorde var att vi inte upplyste
personerna om att de kunde avsluta sin medverkan vid vilket tillfille som helst under

intervjun och efter den (Vetenskapsradet u.a.).

5.6.3 Nyttjandekravet

Vi beskrev i borjan av varje intervju att den information vi fick av dem skulle anonymiseras i

efterhand samt att den enbart skulle anvéndas for var uppsats. Allt vart material ar darfor
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kodat (Vetenskapsrddet u.d.). Vi forsidkrade alla personerna vi intervjuade om att vi endast
skulle anvinda deras material till vir uppsats och att allt skulle vara anonymt. For att slutligen
uppfylla nyttjandekravet har vi upplyst deltagarna att det material som samlats in endast

kommer att anvidndas av oss till var uppsats.

5.6.4 Konfidentialitetskravet

Ett flertal av dem vi intervjuat har definierat sig sjdlva som utbrinda eller blivit
diagnostiserade med utmattningssyndrom eller utmattningsdepression. For att uppfylla
konfidalitetskravet har vi i efterhand anonymiserat allt vart material. Vi har darfor valt att
anonymisera all vér transkribering och 1 var analys har vi givit intervjupersonerna ett kodat

namn (Vetenskapsradet u.a.).

5.7 Tillforlitlighet

For att mita olika studiers tillforlitlighet och trovirdighet har man linge anvént sig av
begreppen reliabilitet och validitet men inom kvalitativ forskning anvdnder man sig ofta av
andra kriterier. Dessa tva begrepp ar tillforlitlighet/trustworthiness och #kthet/authenticity
(Bryman 2008). For att forsdkra tillforlitligheten finns det fyra begrepp som syftar till att
skapa en sd god tillforlitlighet som mdjligt. Dessa ér: trovdrdighet, 6verforbarhet, pélitlighet

och mgjlighet att styrka och konfirmera.

5.7.1 Troviardighet

For att bemdta trovirdighetskravet har vi inriktat oss pé en specifik grupp som ska passa for
vart syfte och frigestillning, vilket har resulterat i att vi riktat oss gentemot yrkesverksamma
socialarbetare inom socialtjdnsten (Bryman, 2008). Denna grupp har vi valt ut i hopp om att
de ska ge oss insyn i deras sociala verklighet och deras relation till utmattningssyndrom. For
att oka trovardigheten 1 var studie genomforde vi sex intervjuer med olika socialarbetare som
alla fick berdtta om sin sociala verklighet kopplat till fenomenet utmattningssyndrom

(Bryman, 2008).

5.7.2 Overforbarhet

For att fa mojlighet att skapa oss en sd god Overforbarhet som mojligt utifrdn intervjuerna
valde vi att genomfora intervjuer med sex olika personer. For att ge oss goda mojligheter till

att Overfora vara resultat pd liknande omraden hade vi troligen behovt genomfora fler
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intervjuer. Detta for att skapa mer tyngd och substans bakom vér eventuella verforbarhet

inom liknande omriden (Bryman 2008).

Inom kvalitativ forskning kan det vara svart att bedoma ndr man natt en empirisk méattnad
utifran det datamaterial forskaren samlat in. Det dr ofta en subjektiv bedomning fran fall till
fall. Det finns ddaremot beldgg som talar for att ndr man uppnatt runt 12 stycken intervjuer har
man till stor del fatt tillrackligt stort empiriskt material att arbeta med (Bryman 2008). Genom
att intervjua personer fran tre olika stider fick vi en annan bredd pa empirin da det &r tre olika
Socialtjansten men inom olika stader. Trots detta kunde vi se gemensamma teman, vilket talar

for att det gér att 6verfora till andra liknande sociala miljoer (ibid.).

5.7.3 Palitlighet

Pélitlighet ska ersitta reliabiliteten inom kvalitativ forskning. Palitligheten ska som
reliabiliteten undersdka att man miter det man ska méta utifran det man pastar sig forska om.
I ovanstaende metoddel gar vi mer in pa i detalj hur vi har utfort alla delar i var studie och
behover inte ta upp det hdr. Nar det géller val av teori gjorde vi detta val genom att vélja
teorier som passade var empiri. Nér vi skulle genomfora analysen hade vi ett antal olika
teman fran transkriberingarna som vi anvinde oss av for att koppla thop med véra teoretiska

resonemang (Bryman 2008).

5.7.4 Mojlighet att styrka och konfirmera

Nér man genomfOr en studie dr det svart att vara helt objektivt. I vért fall har det inneburit att
vi har en viss teoretisk bas fran vér utbildning och egna erfarenheter innan vi paborjade
arbetet. Enligt Bryman (2008) kan man inte vara helt objektiv ndr man genomfor en studie

och det &r darfor viktigt att visa att man har agerat i god tro.

5.7.5 Akthet

Utover ovanstdende tillforlitlighetskriterier menar Bryman (2008) att det d&ven finns kriterier
géllande studiens &dkthet. Dessa kriterier giller aningen mer generella forskningspolitiska
frdgor och konsekvenser (ibid.). Dessa kriterier lyder enligt foljande, rdttvis bild, ontologisk
autenticitet, pedagogisk autenticitet, katalytisk autenticitet samt taktisk autencitet. Att ge en
rdttvis bild menar Bryman (ibid.) kort och gott innebér att de asikter och uppfattningar som

kommer fram i studien faktiskt dr rittvisa pa det vis att studien ska aterspegla vad personerna

24



gett uttryck for. Ontologisk autenticitet handlar om sjélva forstdelsen av den sociala
situationen och miljon som de deltagande befinner sig i (ibid.).

En konkret dtgdrd som vi vidtagit i samband med intervjuerna for att sdkerstilla att vi i sa stor
utstrackning som mojligt efterstrdvar dessa kriterier ar bland annat genom att friga

intervjupersonerna om det dr nagot de anser vi missat eller som de vill tilldgga.

Den pedagogiska autenciteten handlar om huruvida deltagaren fétt en béttre bild av hur andra
personer som befinner sig i denna miljo upplever denna milj6 (Bryman 2008). Det dr aningen
komplext att svara pa da vi inte foljer upp sjélva studien. Dock delar vi gdrna med oss av var
studie till de respondenter som deltagit om s& onskas. Det i sin tur kan enligt oss eventuellt
bidra till en béttre forstdelse for hur andra upplever liknande miljoer da de kan ta del av de

andra intervjupersonernas tankar.

De tvad avslutande kriterierna Taktisk autencitet och Katalytisk autenticitet beror
intervjupersonens mojligheter till atgdrder och foridndring (Bryman 2008). Huruvida
intervjupersonerna efter deltagandet i studien kan fordndra sin situation eller har mgjlighet att
tillta de atgirder som krévs dr aningen komplicerat att svara pa. Eventuellt kan det enligt oss
som utforare av studien i likhet med vad vi poéngterat i ovanstdende stycke bidra till en storre
forstaelse av fenomenet utmattningssyndrom 1 de fall da de tilldgnat sig slutresultatet av var
studie. Detta kan resultera i att man kénner ett stdd da man far inblick i att det finns manga
andra individer som befinner sig i liknande situationer vilket i sin tur kan bidra till en slags

motor for att vidta eventuellt ldmpliga atgérder for forandring.

6. Teori

Vid kvalitativ forskning ar det vanligt att val av teori styrs utifrdn den empiri som samlats in
(Bryman 2008). Likasa vid var studie da vi i samband med att vi tillignat oss det material vi
samlat in resonerat kring vilka teorier vi anser vara applicerbara. Vi har valt att utga fran
foljande teori: organisationsteori som berdr rollen av formell och informell struktur.
Kompletteringstesen som &r en del av organisationsteori och ett begrepp som syftar till att

forklara den informella strukturens betydelse (Lindkvist, Bakka och Fivelsdal 2014). Samt
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dven begreppet handlingsutrymme, detta utifrdn Lipsky (1980) och Johnsson, Laanemets &
Svensson (2010).

Organisationsteori har vi valt att anvidnda oss av for att fa ett mer organisatoriskt inriktat
verktyg att applicera vid genomfGrandet av analysen. Eftersom vi utifran vért syfte och
tillhorande fragestéllningar vill undersoka vilka strategier socialarbetare anvénder sig av for
att handskas med utmattningssyndrom &r organisationsteori ett lampligt verktyg. Detta for att
se om de strategier som socialarbetaren anvinder sig av tillhandahdlls av arbetsplatsen
formella eller informella struktur. Det &r intressant att undersdka den formella och informella
strukturen for att forstd om den formella strukturen vilket syftar pa arbetsplatsen
tillhandahaller 1dmpliga strategier for individen vid hanteringen av utmattningssyndrom. Eller
om individen tvingas vidnda sig till den informella strukturen vid hanteringen av

utmattningssyndrom.

Lipsky (1980) och Johnsson, Laanemets & Svenssson (2010) och deras teori géillande
handlingsutrymme med tillhérande begrepp har vi valt att anvidnda oss av for att fordjupa och
bredda forstaelsen av den analys och de slutsatser vi kan faststdlla utifrdn var empiri. Vi
menar att anvindningen av mer dn ett teoretiskt ramverk skapar en bredare, forhoppningsvis
rattvisare bild samt ger ldsaren en storre forstdelse for problemet 1 fraga dé ldsaren fér
mojlighet att betrakta situationen utifran flera olika perspektiv. I likhet med formell och
informell struktur och utifran organisationsteori ger Lipsky (1980) och Johnsson, Laanemets
& Svenssson (2010) teori om handlingsutrymme med tillhérande begrepp ett verktyg for att
forklara socialarbetarens anvindning av strategier och varfor anvindningen av dessa strategier

ser ut som den gor.

6.1 Organisationsteori

6.1.1 Informell och formell struktur

Tva begrepp vi valt att anvénda oss av vid genomforandet av denna studie ar formell och
informell struktur. Lindkvist, Bakka och Fivelsdal (2014) menar pa att de flesta organisationer

anviander sig av olika former av organisationssystem. Att ha ett vdl fungerande
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organisationssystem har stor betydelse for organiseringen av den verksamhet som bedrivs. En
organisationsstruktur bestir bland annat av formella och informella strukturer (ibid.).

Den formella strukturen kan beskrivas som det ramverk och riktlinjer som organisationen
utformat for att styra arbetsprocesserna. Utifrdn det mal och det syfte verksamheten,
arbetsplatsen eller organisationen har utformas direfter de formella strukturerna for att né
dessa mél. Ofta gor organisationen detta genom att Formalisera olika arbetsprocesser och
uppgifter som bestimmer hur arbetsprocesserna ska genomforas utifrdn de mal organisationen
satt upp. Detta for att effektivisera organisationen och uppfylla de formella mélen inom
organisationen (ibid.). De strategier som kommer fran den formella strukturen ar strategier
som &dr formaliserade. Med formaliserade menar vi de strategier som dr formade av
organisationen eller arbetsplatsen for att nd ett visst mal och som &r explicit uttryckta.
Strategin har ett syfte utifrdn organisationen eller arbetsplatsen. Exempel pa detta kan vara att
ha personalméten varje mandag for att alla 1 arbetslaget och chefen ska kunna triffas och
diskutera sin arbetsborda. Denna strategin dr formaliserad da den har bestimt hur en viss
uppgift ska genomforas. Maélet kan utifrdn ovanstdende exempel vara att motverka
utmattningssyndrom och stress genom att halla personalméten som en strategi i att motverka
forekomsten av detta. Nér vi undersoker den formella strukturens strategier i analysen utgér vi
frdin de strategier som dr formade av den formella strukturen alltsd arbetsplatsen och
organisationen. FEtt fOrtydligande vi vill géra ar att vi 1 vir studie frdmst undersokt
arbetsplatsen och inte organisationen. Organisationen och arbetsplatsen dr titt ssmmanbundna
dé arbetsplatsen befinner sig inom organisationen. Vi har darfor vissa gdnger dven analysera

organisationen dé arbetsplatsen dr knuten till denna.

Den informella strukturen &r den del som oljar hjulen i organisationen. Den informella
strukturen verkar i det dolda och ir alltid fordnderlig. Detta till skillnad frén den formella
strukturen som &r rigid med tydliga ramar. Darfor utgér den informella strukturen ett bra
komplement till den formella strukturen dd den kan &ndra sig efter organisationens och
medarbetarnas behov. Den informella strukturen hjilper den formella strukturen att fungera i
hela organisationen. Den etablerar forhdllningssitt, forstaelse, vanor och institutioner.
Exempel pé detta kan vara att kollegorna skapar vissa strategier och metoder for att uppfylla
de mal som den formella strukturen har. Den informella strukturen frémjar dérfor

kommunikation inom organisationen och det dr genom den informella strukturen som man
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kan forstd individens handlingar inom organisationen (Eriksson-Zetterquist, Kalling, Sthyre

2015).

Formell och informell struktur har olika funktioner inom organisationens struktur men ar
starkt kopplade till varandra. De bada kommer alltid vara beroende av varandra eftersom de
kompletterar varandra, den ena kan inte existera utan den andra. Dessa tva strukturer paverkar

den enskilda individen i deras dagliga arbete (Lindkvist, Bakka och Fivelsdal 2014).

6.1.2 Fyra forklaringar till informell struktur

De fyra olika teser som vi kort kommer att redogdra for hér syftar alla till att att forklara
uppkomsten av den informella strukturen (Lindkvist, Bakka och Fivelsdal 2014). Den forsta
vi redogor for hiar ar kompletteringstesen. Kompletteringstesen som vi kort ndmnde
inledningsvis 1 teoridelen kan anvdndas som en forklaring géllande resonemanget om
informell struktur. Kompletteringstesen menar pa att den informella strukturen pa en
arbetsplats eller inom en organisation skapas som ett slags komplement till den formella
strukturens brist pd att detaljstyra (Lindkvist, Bakka och Fivelsdal 2014). For att exemplifiera
och klargéra vad kompletteringstesen innebidr foljer hir ett exempel. Det kan bland annat
finnas regler, rutiner, riktlinjer eller forhallningssétt som den formella strukturen vilket 1 detta
fall syftar pa arbetsplatsen eller organisationen har satt upp for att hantera en viss situation.
Nér den yrkesutdvande forsétts 1 denna situation och det blir pdtagligt for denna att dessa
rutiner, regler, riktlinjer eller forhallningssdtt som den formella strukturen fastlagt inte
fungerar sd tvingas den yrkesutdvande ddrmed att vidta egna ldmpliga verktyg for att
handskas med denna situation. Det uppstdr dd en slags komplettering av den formella
strukturens brist pé att hantera situationen och det bildas pa sa sétt strategier for handskas med

denna brist utifrdn den informella strukturen, detta &r vad som kallas for kompletteringstesen.

Den andra tesen bendmns som en tes for social behovstickning vilket Lindkvist, Bakka och
Fivelsdal (2014) menar uppstar for att ticka ett socialt behov hos personalen. Den tredje tesen
ar forvrangningstesen vilken innebdr en strdvan att omforma de formella strukturerna efter
arbetstagarnas olika intressen och behov. Sista tesen vi viljer att ta upp hér ar
motséttningstesen vilken i sig innebér att den informella struktur som skapats fungerar som en

gemensam grund for ett missnoje for hur sjdlva organisationen bedrivs (ibid.). I denna uppsats
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kommer vi diremot framst berora kompletteringstesen. De dvriga teserna vi valt att bendmna 1
ovanstaende textstycke &r fOr att ge 1dsaren en bred bild av olika teoretiska forklaringar av den

informella strukturens uppkomst.

Nir vi talar om strategier frdn den informella strukturen eller informella strategier syftar vi pa
de strategier som uppstitt ur den informella strukturen pa arbetsplatsen. Dessa strategier
kannetecknas enligt oss av att de inte dr formaliserade alltsd inte uttryckligen faststillda av

den formella strukturen utan har uppkommit spontant pa arbetsplatsen.

6.2 Grisrotsbyrédkrater, handlingsutrymme och policy

I denna del kommer vi att forklara begreppet handlingsutrymme utifrdn Lipsky (1980) och
boken Street-level bureaucracy(ibid.). Samt dven utifran Johnsson, Laanemets & Svensson
(2010) och boken Handlingsutrymme, utmaningar i socialt arbete(ibid.). Vi kommer kort
dven redogora for vad begreppet grisrotsbyrakrat samt policy innebér.

Handlingsutrymme med tillhérande begrepp syftar till att vidga forstielsen for de strategier

som socialarbetaren har till sitt forfogande for att handskas med utmattningssyndrom.

6.2.1 Gréasrotsbyrdkrat

Begreppet griasrotsbyrdkrat syftar pd den socialarbetare som star i direkt kontakt med klienten
som en del av arbetsplatsen och organisationen som denne arbetar inom (Johnsson, Laanemets

& Svensson 2010).

6.2.2 Handlingsutrymme

Lipsky (1980) menar att grasrotsbyrékrater i sitt yrkesliv méste hantera olika dilemman. De
mdste agera som en mellanhand mellan organisationen och klienten samt dven utifrin sig
sjdlva och deras moraliska kompass. Det utrymme som gréasrotsbyrakrater har mojlighet att
paverka mellan organisationen och klienten kallas for handlingsutrymme. Det dilemma som
Lipsky (ibid.) betonar att griasrotsbyrakrater ofta stélls infor dr just svarigheten i att tillgodose

bade klienten och organisationens behov (ibid.).
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Vidare havdar Lipsky (1980) att grisrotsbyrikratens handlingsutrymme regleras av
organisationen och organisationens policy vilket innebar att griasrotsbyrdkraterna alltid tvingas
forhalla sig till organisationen nér de utfor sitt arbete. Ett exempel kan bland annat vara de
riktlinjer och regler som bestimmer huruvida socialarbetaren kan bevilja bistand till en klient

eller e;j.

For att kunna utfora sitt arbete som del av ett ménniskobehandlande yrke och som
grasrotsbyrakrat krivs ett handlingsutrymme. Detta dd ménniskobehandlande yrken ofta ar
komplexa i den bemérkelsen att de har med ménniskor att gora vilket resulterar i att varje fall
ar individuellt. Det i sin tur innebér svarigheter att standardisera detta arbete endast till ett

formulédr med riktlinjer (Lipsky 1980).

Handlingsutrymme innebér en stindig balansgang mellan organisationen som socialarbetaren
ar en del av, socialarbetaren som individ samt i forhdllande till klienten. Handlingsutrymmet
innebdr en stindig avvigning, spinnvidd och konflikt i frdgan om vilket handlingsutrymme

grasrotsbyrakrater bor ha (Johnsson, Laanemets & Svensson 2010).

6.2.3 Policy

En organisation har enligt Lipsky ofta tydliga mal. For att nd dessa mal skapas policys som
ska leda mot malet. Dessa policys, som faststélls i toppen av organisationen, forvéntas alla
inom organisationen folja. Lipsky (1980) menar att policy kan skapas pé tva sitt, antingen av
grasrotsbyrakraterna i botten eller av beslutfattarna i toppen av organisationen. De policys
som skapas 1 bottnen av organisationen formas ofta av grisrotsbyrdkrater nedifran i
organisationen som ett resultat av nadgot daligt fungerande i1 det dagliga praktiska arbetet. De
skapas for att forenkla deras arbete. Ddrefter sprids dessa strategier vidare uppét i
organisationen till de beslutsfattare som &r hdgre upp inom organisationens hierarki.
Beslutsfattarna kan darefter vélja att utforma och sla fast dessa strategier som

grasrotsbyrakraterna format som policys som organisationen bor anvénda sig av eller ej.

Det andra sittet som en policy kan skapas dr utifrdn toppen av organisationen for att sedan
implementeras nedat inom organisationen, dnda ner till griasrotsbyrakraterna. Dock kan det

vara svart att implementera policys som grésrotsbyrdkraterna inte anser vara anvindbara eller
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gir emot grisrotsbyrikraterna egna syften och praktiska arbete. Lipsky (1980) menar att
grasrotsbyrakraterna har egna preferenser gillande vilken policy som bdr inforas och som ska
styra deras arbete. Om grésrotsbyrakraterna inte ser att policyn som beslutsfattarna fastlagt
inom organisationen ligger i linje med deras egna preferenser kommer de inte heller att arbeta
efter denna policy. I detta skede kan grisrotsbyrdkraterna ga emot organisationen och dess
policys med hjilp av deras handlingsutrymme (Lipsky 1980). Grisrotsbyrakraterna kdnner att
de har blivit patvingade en policy som inte &r forankrad i deras dagliga verksamhet vilket

resulterar i att de inte arbetar efter policyn. Policyn blir ddrmed aldrig genomford.

Som vi beskrivit ovan sa formar griasrotsbyrakraterna olika strategier for att hantera olika
situationer. Dessa strategier kan i sin tur bli fastlagda policys. Hur socialarbetaren utifran sitt
handlingsutrymme véljer vilka policys hen anser ska implementeras 1 organisationen eller ¢j
har vi redogjort for ovan. Det finns dock flera andra strategier som aldrig blir policys inom
organisationen men som grasrotsbyrakraterna sjdlva skapar och anvénder sig av. For att
socialarbetaren ska kunna hantera de organisatoriska ramar som socialarbetaren befinner sig 1
kan de sjdlva utveckla vissa strategier som i sin tur blir till informella policys. Detta kan
liknas vid organisationsteorins begrepp informell struktur. Utvecklande av informella policys
gors for att forenkla vissa vardagliga arbetsmoment.

Detta gors 1 brist pa resurser fran organisationen for att kunna hantera komplexiteten inom
maéanniskobehandlande yrken. De fastlagda policys som finns fungerar inte och darfor véljer
grasrotsbyrakraterna att skapa sina egna policys. Ofta har de fastlagda policys forst skapats av
och anvints informellt av grisrotsbyrikraterna och sedan omvandlats till officiella strategier
och policys. Genom att implementera dessa informella policys 1 den formella organisationen
blir grasrotsbyrakraterna darmed policyskapare (Lipsky 1980). Sammanfattningsvis kan man
sdga att grisrotsbyrdkraterna véljer att tolka organisationens mél och dérefter utvecklar de

egna policys och strategier for att uppna de mal som finns inom organisationen (Lipsky 1980).

7. Resultat och analys

I detta avsnitt har vi valt att forst redogora for vad som kommit fram under véra intervjuer
utifrdn var empiri. Vi berér hir forst socialarbetarens upplevelse av stress och

utmattningssyndrom sedan de strategier som socialarbetare identifierar och anvinder sig av
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vid hantering av utmattningssyndrom. Detta for att avslutningsvis se huruvida de strategier
som finns att tillga tillgodoser det behov av strategier som socialarbetaren har att tillgd for att
handskas med utmattningssyndrom. Dessa strategier analyserar vi utifran formell och
informell struktur, genom att anvdnda oss av kompletteringstesen samt begreppet

handlingsutrymme.

7.1 Socialarbetare, stress och utmattningssyndrom

For att skapa en forstéelse utifrdn syftet med denna studie anser vi det befogat att forst
besvara hur socialarbetarens upplevelse av stress och framfor allt utmattningssyndrom ser ut.
Detta for att 1 sin tur enklare kunna bringa klarhet 1 de strategier som hen identifierar samt
anvinder sig av for att handskas med utmattningssyndrom och stress. Anledningen till att vi
dven valt att diskutera upplevelsen av stress trots att vért syfte snarare berdr
utmattningssyndrom dr dd utmattningssyndrom som namnts tidigare ofta dr resultatet av en
langvarig stress (Justin S. Golub & Michael M. Johns 2018) och de sammankopplas ddrmed

thop med varandra.

7.1.1 Forekomst av utmattningssyndrom

Inledningsvis 1 denna uppsats berérde vi i problemformuleringen samt i kunskapslidget att
stress och utmattningssyndrom idag kommit till att bli ett samhélleligt problem, detta utifrén
forskning genomford av Socialstyrelsen (2003) redan 2003. Arbetsmiljoverket (2016) menar
pa att sjukskrivning pa grund av arbetsrelaterad stress och utmattningssyndrom har fortsatt att
oka under 2015. Idag 4r den vanligaste orsaken till arbetsrelaterade besvir i enlighet med
Socialstyrelsen (2003) pd grund av den stress samt de psykiska pafrestningar som
socialarbetare idag stélls infor (Arbetsmiljoverket 2016). Att utmattningssyndrom ar vanligt
forekommande bland socialarbetare bekriftas av flertalet intervjupersoner. Da vi fragade
intervjupersonerna huruvida utmattningssyndrom var vanligt forekommande pa deras
arbetsplats svarade en del av dem att det var vanligt férekommande inom deras yrke men inte
pa deras avdelning. En del av de deltagande svarade att ja det var vanligt férekommande pa
deras arbetsplats. Foljande citat bekriftar alltsa forekomsten av utmattningssyndrom bland

socialarbetare.
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“Ja ja ja i detta huset, kommunhuset vet jag inte hur manga det &r som har utmattningssyndrom just nu men vi ar

ju flera stycken”(Larsson Ulf).

Att utmattningssyndrom &r vanligt forekommande som socialarbetare samt att det i stor

utstrackning drabbar yrkesutovande anser vi att det inte rader ndgon tvekan om.

7.1.2 Orsak till stress och utmattningssyndrom

Arbetsmiljoverket (2014) menar pa att den vanligaste anledningen till psykosocial stress i
arbetslivet dr d4 individen kénner sig stressad pa grund av en for hog arbetsborda. Detta ligger
1 linje med Astvik, Hellgren och Welander (2017) som dven de menar pa att den psykosociala
arbetsmiljon for yrkesverksamma individer inom socialtjdnsten &r bristfallig. Som ndmnts
tidigare var den vanligaste forekommande orsaken till upplevelsen av en bristfillig
psykosocial arbetsmiljo da socialarbetare ansdg att de var utsatta for en for hog
arbetsbelastning (ibid.). Stress och utmattningssyndrom pa grund av en hog arbetsbelastning
som orsaksforklaring var ndgot som dven bekréftas av flertalet av de individer vi intervjuade

vid genomforandet av denna studie.

Ja det var det som gjorde att arbetsbelastningen blev sé stor och jo det dr valdigt létt att, dels sa var det
ju organiserat sé att jag hade ett helt eget ansvarsomrade att fa in i hela kommunen vilket inte &r riktigt
bra nir man organiserar det s& men det var det och sen sé ndr det intrdffar nagonting med nagon liten

arbetsgrupp sa var det ju amen Ulf du kan vél ta detta ocksa? (Larsson Ulf).

Foljande citat ar ytterligare beldgg for arbetsbelastningen som orsaksforklaring till stress och

utmattningssyndrom som socialarbetare.

Arbetsbelastning rent konkret ja, och det dr ocksa att det &r en balansgéng for man vet aldrig nér och hur
arbetsbelastningen gar for den gar sdhér hela tiden man véntar ju inte pé att den ska gé uppat hela tiden
heller utan man forvéntar sig ndgonstans att det gér ner och nér det inte gor det s& det ar ju da det blir
liksom, nér det bara stegrar sig det dr d& det blir for mycket och da ska man ocksa vara lyhdrd som

ledare och se till att ge input sd att det sa att det inte blir for mycket (Tratt Lovisa).

Att arbetsbelastningen kan ses som en forklaring till arbetsrelaterad ohilsa belyses i dessa
citat. Alltsd styrker ovanstdende citat vad tidigare forskning lyft fram som den vanligaste

orsaken till stress, utmattningssyndrom samt arbetsrelaterade besvir och ohélsa.
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7.2 Identifierade strategier

For att besvara var forsta fragestdllning kommer detta avsnitt bestd av vilka strategier
socialarbetarna identifierade for att motverka stress och utmattningssyndrom. Anledningen till
att vi identifierar strategier mot stress och utmattningssyndrom ar for att hog stress och
utmattningssyndrom &r kopplade till varandra. Vi har valt att skilja pa identifierade strategier
och anvinda strategier. Identifierade strategier syftar till de strategier som socialarbetaren
kunde identifiera som tillgidngliga utifran arbetsplatsen for att hantera utmattningssyndrom.
De anvinda strategierna &r de strategier som socialarbetarna slutligen valde att anvinda sig av
1 praktiken nér de skulle handskas med utmattningssyndrom. Forst tar vi upp alla identifierade
strategier utifrén den formella strukturen och direfter strategier frdn den informella

strukturen.

7.2.1 Identifierade formella strategier

Det formella stodet skilde sig mycket mellan de olika arbetsplatserna men varje arbetsplats
hade ett antal strategier att tillhandahalla de anstillda for att hantera utmattningssyndrom eller
stress. Nédgra exempel pd olika insatser frdn den formella strukturen som vi tar upp nedan ér
handledarméte, foretagshdlsovard, veckomdten och APT-moten alltsd arbetsplatstriaffar. Det

verkar darmed inte direkt finnas ndgon brist pa insatser fran den formella strukturen.

Foretagshilsovard

Foretagshilsovarden var en dterkommande strategi som socialarbetarna kunde identifiera fran
den formella strukturen. Foretagshdlsovarden togs upp som svar pad flera frdgor som till
exempel vilka riktlinjer det fanns, vad chefen hade for resurser och vilka strategier som

arbetsplatsen hade for att motverka utmattningssyndrom.

“Sen &r det ju att dom kopplar in foretagshdlsan sa att det inte gar via den vanliga sjukvéarden utan det &r

foretagshélsan som ér inkopplad” (Larsson UIf).

Foretagshdlsovdrden en av de mest &dterkommande strategierna som socialarbetaren
identifierade om hen sjilv hade behovt stod 1 arbetet eller om socialarbetaren markt att en

medarbetare riskerade att drabbas av utmattningssyndrom. Denna strategin var dven kopplad
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till chefen d& chefen var den som skulle bestimma om och i vilken utstrickning

socialarbetaren skulle fa tillging till foretagshilsovérden.

“Behdver man en ldkarkontakt sd fir man en ldkarkontakt, behdver man en psykolog s& fir man en psykolog.
Och da réicker det ju bara att arbetsgivaren ringer och sdger vi behdver en kontakt hér och sen blir det en

kontakt” (Larsson UIf).

Olika motesformer

P& alla olika arbetsplatser fanns det alltid personalmdten som ett aterkommande inslag pé
arbetsplatsen. Dessa moten kallades for olika saker och hade olika namn men ett
genomgaende tema for dessa moten var att de var ett sétt for personalen att berétta for de
andra 1 personalgruppen och chefen vad som hdnde pa deras tjénst. Exempel pa dessa moten

var veckomdéten, arbetsplatstraffar, enhetsmoten, arbetsplatstraffar m.m.

[...]vi har haft vad vi kallar for lagesrunda. D4 éter vi frukost och har en liten ldgesrunda géllande hur alla har

det, vad ténker ni p4, var dr ni ndgonstans?” (Persson Magnus).

Hir lyfts ytterligare motesform fram;

“Enhetsmoéten och sddant nér vi dr samlade for da kan man ocksa flagga om nér det borjar bli lite for mycket och

man hinner inte med” (Kroner Okra).

Utover dessa personalméten fanns det olika sitt att fa direkt handledning med enbart chefen.
Det var olika pa arbetsplatsen om chefen initierade detta eller om personalen sjdlva tog upp
det. Nedan foljer ett citat fran en chef pd en socialforvaltning samt ett citat frdn en

grasrotsbyrakrat.

“Jag handleder personal i drenden och da &r det ju inte s mycket i processande men lite, hur gér vi vidare for att
komma 6ver hinder. Bdde organisatoriska hinder men ocksa det som &r ens egna hinder i drendet och det hinder

familjen har” (Ménsson Christal).
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Vissa socialarbetare hade dven tillgdng till extern handledning vilket innebdr handledning
med en person utanfOr arbetsplatsen. Detta sigs som en forebyggande atgird mot

utmattningssyndrom och anvindes for att kunna hantera tunga fall eller drenden.

“Ja sa kan hon ge lite radd och sént och sen kan vi prata om direkta alltsé klientkontakter som inte funkar alltsa

som vi kdnner att vi har kort fast sé det ér jattebra” (Kroner Okra).

[...] hjdrnan klarar inte att vara p& hogvarav hela tiden du kan inte hela tiden vara alltsé orolig 6ver jobbet nir du
kommer hem for da far du inte heller ndgon aterhdmtning och om man det &r si att man inte kan slappa jobbet d&

vi har extern handledning” (Ménsson Christal).

Dessa olika motesformer hade som syfte att stotta medarbetarna pd olika sétt och ofta
handlade dessa mdten om att hantera en for stor arbetsborda eller hantera tunga fall. De storre
personalmdtenas syfte var ofta att alla i1 arbetsgruppen skulle fa inblick i varandras
arbetssituation och arbetsborda. Handledningens syfte var dock att tala ut om arbetsbérdan

eller fa direkta rdd géllande hur man skulle hantera specifika fall eller vissa klienter.

Chefen
I alla de strategier som var sprungna ur den formella strukturen identifierade socialarbetarna
chefen som en nyckelgestalt. Chefen hade befogenheten att besluta om foretagshilsovard

behovdes pa arbetsplatsen samt om en medarbetare var i behov av en minskad arbetsborda.

[...]Dels kan man gé till chefen och sé hjdlper hon en att prioritera for det ar ju jatteskont ju liksom, séhér att det
har ar viktigt det hdr ar inte viktigt det kan vénta for nér det dr s mycket sa ar det ju véldigt skont att ndgon tar

6ver och beréttar for hur man ska géra” (Danielsson Kristina).

P& manga veckomdten och APT-méten diskuterades arbetsbelastningen ofta och alla tog upp
att de kunde sdga till chefen att de hade for manga fall for tillfillet. Sedan var det alltid upp

till chefen att faktiskt latta pa deras arbetsborda.

“Jag ténker ju att det 4r ju mitt ansvar ocksa att signalera om jag har for mycket och sé ar det min chefs ansvar att

se till att jag blir av med vissa saker” (Tratt Lovisa).

36



Négra tog dven upp att det dessutom var chefens ansvar att utveckla strategier for att stirka
arbetsmiljon pa arbetsplatsen. Chefen har det yttersta ansvaret for arbetsmiljon enligt

Arbetsmiljolagen kap 3 (Arbetsmiljolagen, SFS 1977:1160).

“Chefen har ju det yttersta ansvaret for var arbetsmiljo bade fysiskt och psykiskt vilket jag tycker hon skoter bra,
hon dr mén om att vi ska ha det bra ocksd och sen anstringer vi oss allihop for att vi ska ha det sa bra som

mojligt” (Persson Magnus).

Avsaknaden av riktlinjer

Négot som var till stor forvaning for oss géllande den formella strukturen var att personalen
ansag att det inte fanns ndgra riktlinjer pa nagon av de arbetsplatser vi besokte. Trots att vi
besokte flera olika forvaltningar i tre olika kommuner var det ingen som visste om och vart
det existerade riktlinjer kring utmattningssyndrom eller stress. Trots att Socialstyrelsen sjélva
har kriterier for hur man ska hantera stress och utmattningssyndrom och hur man kanner igen

utmattningssyndrom (Socialstyrelsen 2003).

“N4 jag tror inte det finns ndgon inte nidgon rutin eller s&, vi har ju foretagshélsovard som man anvinder sig av

och sen har vi ocksé en personalavdelning som man anvénder sig av nir det hir hidnder” (Tratt Lovisa).

Anledningen till vi var forvanade over detta dr d& bade socialstyrelsen (2003) samt tidigare
forskning som vi tagit upp i denna uppsats visar pa att stress och utmattningssyndrom é&r ett
stort problem inom socialt arbete. D& detta anses vara ett stort problem anser vi det
forvinande att personalen inte kénde till om det fanns nagra overgripande riktlinjer eller ej
eftersom riktlinjer kan innehdlla bra strategier for individen vid hanteringen av

utmattningssyndrom.

7.2.2 Identifiering av informella strategier

I denna del kommer vi att redogora for de strategier som socialarbetarna identifierade utifrén
den informella strukturen. De strategier vi kommer belysa dr stddet av kollegorna och
individuella strategier som mindfulness, fysisk aktivitet av olika slag, sjunga 1 kor, yoga,

avskérma sig frin sina kollegor samt inte ga in i diskussioner.

Kollegorna
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Ett tema som &terkom flertalet ganger under alla intervjuer var det kollegiala stddet. Det
kollegiala stodet var en av de vanligast forekommande preventiva atgérderna for
utmattningssyndrom som identifierades pa arbetsplatsen. Tva socialarbetare beskrev det som

att det var viktigt krdka eller tjata av sig bland kollegorna.

“Det enda jag gjorde nir jag var hdr var att tjota som en gris for det var sé jobbigt men jag hade fantastiska

kollegor som tyckte det var okej att jag satt och tjot och vi drack kaffe” (Tratt Lovisa).

Individuella strategier

Under intervjutillfillena framkom det dven andra strategier som en del av den informella
strukturen. Dessa har vi inte tidigare lyft upp men vi anser dessa vara av betydelse d& de
enligt intervjupersonerna utgjorde en viktig tillgdng for hur de hanterade stress och
utmattningssyndrom. Vi har valt att kalla dessa strategier for individuella strategier da detta ar
strategier som individen skapat utifrdn sig sjdlv som en strategi for att hantera stress och
utmattningssyndrom. Det innebdr att de har skapat dessa individuella stressreducerande

strategierna utifran sina egna behov.

De strategier som vi syftar pd ar: Mindfulness, fysisk aktivitet av olika slag, sjunga i kor,

utdva yoga, avskdrma sig frén sina kollegor samt inte ga in 1 diskussioner.

[...] jag rider och sant pa fritiden och liksom histar ar rétt bra fér man méste vara diar och da annars sa
trampar dom ner en [...]det hér praktiska och vara ute och ja men man fixar med hésten och ar ute och
rider 1 skogen och sant. Det &r lite s energipafyllnad och d& kommer man ju ner i varv och da borjar

hjérnan funka (Danielsson Kristina).

Har foljer ytterligare exempel pd en annan strategi;

“Nér jag vart sjuk sa borjade jag faktiskt sjunga i en kor, vilket jag inte har tid med ldngre haha. Men det var ett
enormt utlopp och sen som alla andra tanter sa borjade jag ju med yoga ocksa da saklart och det var vildigt

vildigt bra for det var véldigt hdr och nu” (Tratt Lovisa).

Ovanstaende citat lyfter fram de informella strategierna som de olika individerna identifierade

som strategier for att handskas med utmattningssyndrom.
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De strategier som de intervjupersonerna identifierade som en tillgang for att handskas med
utmattningssyndrom utifrdn den informella och den formella strukturen kommer vi i foljande
textstycke att beréra. Detta for att i1 sin tur se huruvida dessa identifierade strategier fyller det
behov som socialarbetaren ger uttryck for och om de identifierade strategierna brukas i det

praktiska arbetet.

7.3 Anviandningen av strategier

I denna del kommer vi att frimst berdra var andra fragestillning, Vilka strategier anvinder
sig socialarbetaren av for att handskas med utmattningssyndrom. Ovan har vi beskrivit vilka
strategier som fanns att tillgd socialarbetaren for att handskas med utmattningssyndrom. I
denna del kommer vi att ta upp vilka strategier socialarbetaren faktiskt anvinde sig av i
praktiken for att handskas med utmattningssyndrom. Vi borjar med att beskriva vilka
strategier socialarbetaren anvénder sig av utifran den formella strukturen. Dessa strategier &r
chefen och foretagshélsovarden. Efter att vi beskrivit de anvinda strategierna utifrdn den
formella strukturen tar vi upp vilka strategier socialarbetaren anvinde sig av utifrdn den
informella strukturen. De strategier som anvédndes utifran den informella strukturen var
kollegorna samt individuella strategier. Identifieringen och anvéndningen av strategier skiljde
sig at speciellt de formella strategierna, vilket vi kommer att beréra under rubriken; Obalans

mellan informell och formell struktur.

7.3.1 Anvindningen av formella strategier

Chefen och foretagshilsovarden

De tva vanligaste forekommande strategierna som socialarbetarna valde att anvinda sig av
utifrdn den formella strukturen for att handskas med stress och utmattningssyndrom var
genom att ta hjélp av foretagshilsovarden samt chefen. Som tidigare ndmnts var dessa
strategier som identifierades av de anstéllda en tillgang samt ndgot som de 4ven manga gianger
anviande sig av. Foretagshilsovarden lyftes flertalet ganger fram som en tillgang. For att
komma 1 kontakt och fa tillgdng till foretagshélsovirden poédngterades chefens roll manga
ganger som viktig for att etablera denna kontakt. Chefens roll som en slags spindel i nétet
kunde dven bestd av bland annat hjilp att prioritera drenden, ldtta pa arbetsbelastning och som

sagt dven for att fa kontakt med foretagshélsovard m.m.
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“Ehm, ja det r ju, det blir ju upp till chefen att bestimma, ska ndgon annan hjélpa till kanske? for att avlasta den

eller ja” (Kronér Okra).

Chefen var en vél anvénd strategi nér det gillde att hantera utmattningssyndrom utifrdn den
formella strukturen. Speciellt vid frdgan om hur socialarbetarna hypotetiskt sett skulle hantera
utmattningssyndrom. Ofta beskrevs handelseforloppet utifran att socialarbetaren forst skulle
diskuterat det med en kollega men sedan boka in ett méte med chefen for att diskutera sin

ohélsa.

7.3.2 Anvindningen av informella strategier

Kollegorna

Anvindningen av kollegorna var den vanligaste strategin fOr att hantera stress eller motverka
utmattningssyndrom inom den informella strukturen. Detta mérkte vi genom att kollegorna
alltid var ett genomgdende tema vid varje intervju. Manga génger nér socialarbetarna skulle
forklara hur de hanterade stressfulla situationer tog de upp kollegorna som en strategi och sag

dem som ett stod fOr att motverka stress.

Intervjupersonerna beskrev kollegorna som stdd péd tva olika sdtt. Ett emotionellt stod, nér
man behovde prata med ndgon och stdd genom kunskap och rdd. Bdda formerna av stod

ansdgs oftast vara ett stort stdd 1 arbetet.

“Ja det &r alltid ndgon man kan fraga om hjélp. Ibland kan de ocksa forklara att nd vet du vad du star och stangar

mot en vigg som kommer vélta. Ta en paus gor nagot annat, prova nagot annat“ (Persson Magnus).

Det var viktigt att kunna prata av sig med kollegorna men det var dven viktigt att gruppen
kunde ge konkreta rdd och kunskap om hur man skulle hantera vissa drenden. For de flesta
framkom det i intervjuerna att det var viktigt att det fanns nagon dar som man kunde beritta
for om hade haft en jobbig period for att sedan gé vidare. Socialarbetaren hade inte alltid
behov av att arbeta igenom problemet med kollegan utan bara létta pa trycket och beklaga sig.
De flesta beskrev det som viktigt att det bara fanns nagon som kunde lyssna pa dem tjata eller

kraka ur sig.
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[...]Nér vi kriker av oss till varandra om det dar javla besoket som vi hade innan och som gjort att vi
blir sé frustreradet tror jag hjilper mycket att det dr s& ménga i gruppen och det ar alltid ndgon som har
tid att lyssna. Oftast s& kénns det ju battre d& man har fétt ventilera frustration, ja dir man fétt ur sig s

behdver man inte g och grubbla s& mycket pa det (Danielsson Kristina).

Dock var det vissa som tog upp att de kunde ha langre samtal med vissa kollegor om problem
1 privatlivet eller arbetslivet. Pa badda dessa sétt fick de pressen och stressen de kdnde att bli
mer hanterlig. Sedan var det en skillnad 1 hur starkt det kollegiala stodet var. P4 en del
arbetsplatser var det upp till individen att sjélv ta upp hur hen médde infor kollegorna men pa

vissa arbetsplatser sokte kollegorna aktivt upp personer som sag stressade ut.

“Nar vi ser folk komma in stirr i blicken du ta det lugnt nu né jag har fett mycket att gora finns det nagot sétt jag

kan hjélpa dig det ricker ofta for ofta” (Persson Magnus).

En annan funktion det kollegiala stodet innebar som strategi var avlastning av arbetsbordan
frén sina kollegor. Detta stod togs inte upp av alla medverkande utan endast av nagra stycken.
I vissa fall var det oklart hur och vad de avlastade varandra med. Utan det uttrycktes bara att
de hjélpte varandra med varandras arbetsborda. Vi fick dock uppfattningen att
dokumentationen var en stor arbetsbelastning for alla och att detta var ndgot kollegorna kunde

hjélpa varandra med.

“Det dr vil nagon géng di nén ar jittestressad som man kénner att kanske ndgon annan kunde hjilpa en
lite mer och lite surt men da brukar man liksom, brukar man vara surpuppor allihopa alla kénner
varandra s vil sd nu far vi hjélpas at. Jag tror att det handlar mycket om att man hér kidnner varandra

vil och man &r vildigt 6ppen” (Tratt Lovisa).

Att anvinda sig av kollegorna som en strategi pad arbetsplatsen var som vi nimnt ovan den
vanligaste forekommande strategin inom den informella strukturen och det var dven den
strategi som togs upp av respondenterna flest gdnger. Det kollegiala stodet identifierar vi
darfor som den viktigaste strategin en socialarbetare kan anvénda sig av for att motverka
stress och utmattningssyndrom, detta utifran bade den formella och informella strukturens
strategier. Forskning visar dven pé vilken effekt kollegialt stod kan ha. De som hade ett starkt
kollegialt stod att tillgd var mindre stressade. De med ett starkt kollegialt stod var dven sjuka i

mindre utstriackning i1 forhéllande till de som hade ett svagt kollegialt stod att tillga (Aronsson,
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Astvik, Gustafsson 2010). Det kollegiala stodet kan dérfor konstateras vara ett starkt stod for
att hantera utmattningssyndrom. Detta ar dven en forklaring till varfor alla socialarbetare vi

intervjuat betraktade det kollegiala stoddet som en viktig strategi vid hantering av stress.

De personer vi intervjuade och som hade erfarenhet av utmattningssyndrom poéngterade att

de inte hade négon att dela sin arbetsborda med eller nagon att bolla med.

“Man slimmar ner pd organisationen s mycket s att det fanns inte utrymme och det fanns inte kompetens sa jag

hade ingen att bolla med” (Tratt Lovisa).

Detta 1 samband med en hog arbetsborda ledde utifrén ovanstdende citat till att personen 1
friga drabbades av utmattningssyndrom. Forskning visar att socialarbetare upplever att de har
for hoga krav och for lite resurser for att hantera sin arbetsborda pé sin arbetsplats (Astvik,
Alvin & Melin 2014). Detta har dven vi sett i véar studie och det belyses i citatet ovan.
Forskning inom &mnet tar upp hur obalansen mellan krav och resurser skapar stress bland
socialarbetare vilket i sin tur kan leda till en for hog stressnivda och 1 slutindan

utmattningssyndrom (Aronsson, Astvik, Gustafsson 2010).

7.3.3 Individuella strategier 1 den informella strukturen

I foregdende kapitel diskuterade vi identifieringen av strategier utifran formell och informell
struktur. Under rubriken identifiering av évriga informella strategier lyfte vi avslutningsvis
fram de strategier som socialarbetaren identifierade utifrdn den informella strukturen.

Dessa strategier aterkommer i denna del d& de dven &r de strategier som socialarbetaren i stor

grad valt att anvénda sig av for att handskas med utmattningssyndrom.

Som tidigare ndmnts identifierades strategier som mindfulness, fysisk aktivitet av olika slag,

sjunga 1 kor, utdva yoga, avskidrma sig fran sina kollegor, inte g in 1 diskussioner.
Bland dessa ovanstdende strategier var mindfulness den vanligaste forekommande strategin

for individen att nyttja for att handskas med utmattningssyndrom. Detta framkom d4 flertalet

av intervjupersonerna anvinde sig av mindfulness.
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“Ja assa det kan det gora. Jag ér ju en stark foresprikare for mindfulness for jag tycker det ér valdigt bra for att fa

ner stressniva och det hjilper mig att samla mig” (Persson Magnus).

Utéver mindfulness som strategi framstod strategierna som socialarbetaren anvénde sig av
som ett individuellt resultat ur den informella strukturen. Alltsa att de sjdlva hade funnit fram
till strategier som de ansdg hjdlpa dem. Dessa strategier var subjektivt utformade utifrdn
individens egna behov och som en del av den informella strukturen. Ddrav den bredd i

informella strategier att anvédnda sig av.

Ett tydligt genomgdende tema var att intervjupersoner utgick fran den informella strukturen
for att reducera sin stressniva samt motverka risken for utmattningssyndrom. Ménga av de
strategier som identifierades och som socialarbetaren ocksd anvinde sig av var sprungna ur

den informella strukturen.

7.4 Obalans mellan informell och formell struktur

I denna avslutande del kommer vi frimst att fokusera pd att besvara den tredje
fragestillningen vi formulerat, alltsa foljande; Hur ser forhallandet ut mellan identifierad och

anvdnd strategi pa arbetsplatsen for att handskas med utmattningssyndrom?

I denna del kommer vi ddrmed att anvinda oss av kompletteringstesen for att forklara
diskrepansen mellan anvindningen av strategier utifran formell och informell struktur. Samt
med hjélp av begreppet handlingsutrymme. Vi kommer dven lyfta fram det kollegial stodet,

de individuella strategierna och chefens stdd till socialarbetarna.

7.4.1 Det kollegiala stodet och kompletteringstesen

Efter att vi nu redogjort for vilka strategier socialarbetaren identifierade samt dven anvénder
sig av har vi sett att det finns en diskrepans mellan vilka strategier socialarbetaren identifierar
och vilka hen anvénder sig av. Ett genomgaende tema for denna diskrepans innebar att
socialarbetarna i storre utstrdckning valde att anvinda sig av den informella strukturens
strategier som till exempel kollegialt stod och mindfulness dn den formella strukturens
strategier som olika personalméten och foretagshilsovard. Anviandningen av det kollegiala

stodet var den vanligaste strategin som socialarbetaren anvénde sig av. I fem av sex intervjuer
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anvinde sig socialarbetarna av kollegorna for att hantera stress. Ovan har vi gétt igenom i
detalj hur socialarbetaren gjorde detta. Niar de anvinde sig av det kollegiala stodet var tre
teman dterkommande, for radd, for samtal och for arbetsavlastning. Anledningen till att
socialarbetarna anvénder sig av de informella strategierna och det kollegiala stodet kan

forklaras med kompletteringstesen.

Kompletteringstesen innebdr som forklaringsmodell att den informella strukturen existerar
eftersom det finns ett behov inom organisationen som den formella strukturen inte kan
tillhandahalla eller tillfredsstilla. For att forklara anvédndningen av det kollegiala stodet menar
vi pa att socialarbetarna viander sig till den informella strukturen da den formella strukturen
inte uppfyller det behov som socialarbetaren har. Socialarbetaren vinder sig dirfor till
kollegorna vid stress for att fa stdd genom samtal, rdd och arbetsavlastning eftersom den
formella strukturen inte ger socialarbetaren adekvata strategier for att hantera stress och
utmattningssyndrom pd sin arbetsplats. Ett konkret exempel pa detta var avsaknaden av
riktlinjer géllande hur de anstillda pa arbetsplatsen skulle hantera stress eller forebygga
utmattningssyndrom. Denna obalans mellan krav och resurser tar Astvik, Allvin & Melin
(2014) upp i sin forskning da de undersokt socialarbetares arbetssituation i Sverige. Ett
genomgaende tema i forskningen var att socialarbetarna anséag att det fanns en obalans mellan
vad socialarbetaren hade for krav pé sig och vilka verktyg eller strategier som socialarbetaren

hade att tillga fran arbetsplatsen for att mota dessa krav (Ibid.).

Arbetsmiljoverkets (2018) rapport tar d&ven upp att socialarbetarnas arbetsmiljo ar bristféllig
och att socialsekreterarna har en for hog arbetsbelastning. Arbetsmiljoverket podngterar dven
kollegorna som en viktig stressreducerande faktor pd arbetsplatsen och det var viktigt att
erhdlla socialt stod for att kunna hantera sin arbetsborda (ibid.). Som vi tidigare ndmnt kan
stress reduceras genom att individen far tillgang till ett socialt stod. Det sociala stodet
motverkar hoga nivaer av stress och utsondringen av kortisol vilket leder till att individen kan
aterhdmta sig béttre (Aronsson, Astvik, Gustafsson 2010). Da socialarbetare manga génger
upplever sig vara utsatta for en hog stressniva blir det sociala stodet fran kollegorna en viktig
faktor for att motverka forekomsten av utmattningssyndrom (Socialstyrelsen 2003). Collins
(2008) bekriftar genom sin forskning vad som podngterats i ovanstaende textstycke. Alltsa att

det sociala stddet och stodet frdn kollegorna kan fungera som en buffert for att motverka
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uppkomsten av utmattningssyndrom. Detta ligger dven i linje med Nissly, Barak & Levin

(2005).

Nér vi stillde fragan; Hur tror du att hindelseforloppet hade sett ut om du var pavdig att bli

utbrand fick vi bland annat svar som:

“Ja forst hade jag nog gatt gatt till min kollega” (Kronér Okra).

Detta citat belyser vikten av det kollegiala stodet dels genom att kollegan som en del av den
informella strukturen lyfts fram som ett viktigt stod. Citatet belyser dven avsaknaden av den
formella strukturen, det &r alltsd kollegan och den informella strukturen som denne individen
viljer att vinda sig till och inte den formella strukturen. Detta tillvigagangssitt ligger 1 linje

med Ovriga respondenternas svar pa ovanstaende fraga.

Detta visar att den formella strukturen inte tillhandahéller adekvata strategier utifran de krav
som finns pa socialarbetare runtom i landet. Darmed vénder sig socialarbetarna mot den

informella strukturen och stodet fran kollegorna enligt kompletteringstesen.

7.4.2 Individuella strategier och kompletteringstesen

Som vi ndmnde ovan blev det under studiens gang tydligt att majoriteten av de intervjuade
anvinde sig av strategier for att handskas med stress och utmattningssyndrom som inte var
skapade av den formella strukturen. Detta var dven tydligt nédr vi undersokte de individuella
strategierna. Dessa strategier vilka tidigare bendmnts var foljande; mindfulness, fysisk
aktivitet av olika slag, sjunga i1 kor, utova yoga, avskdrma sig frin sina kollegor samt inte gé
in 1 diskussioner. Utifran den empiri vi erhallit samt utifrdn kompletteringstesen menar vi pé
att dessa individuella strategier dr svaret pa socialarbetarens behov av fungerande strategier
for att handskas med stress och utmattningssyndrom.

D& den formella strukturen inte tillhandahaller de adekvata strategier for att hjilpa
socialarbetaren att handskas med stress och utmattningssyndrom blir de dérfor tvungna utifran
kompletteringstesen att utveckla egna strategier for att komplettera denna brist i den formella
strukturen. Detta visar pd att den formella strukturen och dess strategier som exempelvis

APT-méten eller foretagshédlsovard finns att tillgd men att de inte anvinds i speciellt stor
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utstrackning i det praktiska arbetet. Vi ser att det finns ett behov av strategier for att hantera

stress fran socialarbetarna som inte uppfylls av den formella strukturen.

7.4.3 Chefen som en nyckelgestalt

Att den formella strukturen fyller en viktig funktion for att handskas med stress skall inte
forringas. Genomgaende for studien bor poédngteras att chefens roll flertalet gdnger lyfts fram
som viktig for att handskas med stress och utmattningssyndrom. I enlighet med
Arbetsmiljoverkets studie (2018) samt utifrdn véra intervjuer dr chefens roll for att motverka
stress och utmattningssyndrom manga ganger vildigt viktig. Vid de intervjuer vi genomforde
ansag intervjupersonerna att chefens roll bland annat innebar att denne var ytterst ansvarig for
de anstéllda och deras arbetsmilj6. Dels genom att tillhandahélla 1dmpliga strategier for att
handskas med stress och utmattningssyndrom exempelvis genom att ldtta pa arbetsbelastning,
fd hjélp att prioritera drenden samt fungera som en link mellan den anstillde och
foretagshélsovirden. Alla intervjupersoner uppgav att de kunde prata med sin chef vid behov
och chefens roll som stdd utifrdn den formella strukturen ansags vara viktigt. Detta visar pa

att man ser chefen och den formella strukturen som en tillgang.

7.4.4 Socialarbetarens handlingsutrymme for nya strategier

Ovan har vi gatt igenom hur var empiri kan kopplas till kompletteringstesen och hur den
formella strukturen inte uppfyller det behov av strategier for att hantera utmattningssyndrom
som finns pa socialarbetarnas arbetsplatser. Genom Lipskys (1980) teori om

handlingsutrymme kan man komma fram till liknande slutsats.

Lipsky (1980) menar att de ofta &r grasrotsbyrdkraterna som ger upphov till policys inom
organisationen. De socialarbetare som vi intervjuade anses dven vara griasrotsbyrakrater. Detta
exklusive en av intervjupersonerna som var verksam som chef och dérmed inte
grasrotsbyrakrat. Som vi tog upp ovan fanns det inte brist pa strategier frdn den formella
strukturen. Trots det stora utbudet av formella strategier valde socialarbetarna i storre

utstriackning att anvidnda sig av strategier fran den informella strukturen.

Lipsky (1980) menar att om en policy ska anvindas mdste den vara godkdnd av

grisrotsbyrakraterna, annars véljer grasrotsbyrdkraterna att inte anvidnda eller implementera
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policyn. Den formella strukturen skapade policys i form av APT mdten, chefens stod m.m.
Problemet med dessa formella strategier kan ha varit att de socialarbetare som vi intervjuade,
ansag att strategierna inte fungerade for att hantera den stress de exponeras for. Darfor valde

de att inte anvinda den formella strukturen utan den informella.

Lipsky (1980) menar pa att grisrotsbyrakrater borjar skapa egna handlingsmonster och
forhallningssitt om arbetet blir for komplext och om de formella strategierna inte fungerar.
De skapar inofficiella policys i form av egna stresshanteringsstrategier. Detta kan dven vara
en forklaring till diskrepansen mellan de anvdnda och de identifierade strategierna.
Socialarbetarna forsokte anvidnda sig av de formella strategierna men de fungerade ej och
darfor borjade de skapa egna informella strategier for att kunna hantera sitt arbete. Detta
forklarar varfor det fanns en médngd individuella strategier som socialarbetarna anvinde sig av

som exempelvis mindfulness.

Arbetsplatsen kunde inte tillgodose socialarbetarna med adekvata strategier for att
tillfredsstélla det behov som socialarbetaren hade av strategier for att hantera de krav och den
stress som ingick i deras arbete. Det innebér att de policys som fanns att tillga for att hantera
olika situationer inte dverensstimde med socialarbetarens praktiska arbete. Detta dr i likhet
med vad Astvik, Allvin & Melin, (2014) poédngterar. Alltsd att det &r en obalans mellan de

krav som stélls pa socialarbetaren och de resurser som socialarbetaren har till sitt férfogande.

Niér kraven blir for hoga och resurserna for fa menar Lipsky (1980) att grisrotsbyrakraterna
borjar anvinda sitt handlingsutrymme for att hitta andra tillvigagéngssitt. Detta genom att
forenkla sitt arbete samt genom att skapa egna informella rutiner och strategier. Nér
socialarbetaren skapar nya informella strategier utgar de fran sig sjdlva och vad hen anser

fungerar bast.

Utifrdn var empiri kan slutsatsen dras att de strategier som anvdnds mest och dédrmed dven
fungerar bist dr de strategier som ér tillgéngliga utifrdn den informella strukturen.

Exempelvis det kollegiala stddet och mindfulness (Lipsky 1980). Aronsson, Astvik,
Gustafsson (2010) tar upp att det kollegiala stodet dr en bra strategi att reducera stress pa

arbetsplatsen. Arbetsmiljoverket betonar dven det kollegiala stodet som viktigt for att kunna
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hantera stress pa arbetsplatsen (Arbetsmiljoverket, 2018). For att sammanfatta denna del
menar vi att de policys som skapas fran den formella strukturen inte tillhandahdller de rétta
strategierna for socialarbetarnas behov av stresshanteringsstrategier. Darfor skapar
socialarbetarna sina egna policy for att hantera deras arbetsborda. Detta gér de genom det

kollegiala stodet och individuella strategier.

8. Avslutande diskussion

8.1 Sammanfattning

Syftet med var studie var att undersoka vilka strategier socialarbetaren identifierar och
anvinder sig av ndr hen handskas med utmattningssyndrom. Detta for att forstd hur dessa

strategier fungerar i praktiken.

I ovanstdende analys har vi gétt igenom de strategier som socialarbetaren identifierar som
tillgdngliga pa sin arbetsplats utifrdn formell och informell struktur. I anslutning till den
formella och informella strukturen har vi utifrdn kompletteringstesen och handlingsutrymme
forklarat uppkomsten och anvidndningen av strategier for att hantera stress och

utmattningssyndrom.

Vara tvd fOrsta frigestdllningar lyder enligt foljande; Vilka strategier identifierar
socialarbetaren for att handskas med utmattningssyndrom? samt Vilka strategier anvinder

sig socialarbetaren av for att handskas med utmattningssyndrom?

De strategier som socialarbetaren identifierade och anvénde sig av inom den formella
strukturen var bland annat samtal med chefen, foretagshélsovard och olika motesformer. Dock
anviandes den informella strukturens strategier som kollegor och individuella strategier i
betydligt storre utstrickning. Den informella strukturen utgjorde didrmed en mycket viktig

funktion for socialarbetaren for att handskas med utmattningssyndrom och stress.

Vid hanteringen av stress och utmattningssyndrom och tillgdngen pé adekvata strategier

uppfyllde den informella strukturen socialarbetarens behov i stérre utstrackning én vad den
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formella strukturen gjorde. Den formella strukturens strategier var dock inte helt oanvidndbara
utan manga socialarbetare tog upp chefen som en tillgdng pd arbetsplatsen nir det gillde

stresshantering.

Var tredje och avslutande fragestillning lyder; Hur ser forhdllandet ut mellan identifierad och

anvdnd strategi pa arbetsplatsen for att handskas med utmattningssyndrom?

Utifrdn ovanstdende fragestéllning blir var slutsats att det rdder en diskrepans mellan de
strategier som socialarbetaren anvinder sig av for att handskas med stress och
utmattningssyndrom utifrdn formell och informell struktur. En forklaring till detta kan vara att
de strategier som finns att tillgd fran arbetsplatsen inte svarar gentemot socialarbetarens behov
av strategier att anvédnda sig av vid det praktiska arbetet. Eftersom arbetsplatsen inte uppfyller
individens behov skapar individen egna strategier for att hantera sin arbetsborda. Detta har vi
belyst utifrdn formell och informell struktur, kompletteringstesen (Lindkvist, Bakka och
Fivelsdal 2014) samt utifran Lipsky (1980) och (Johnsson, Laanemets och Svensson 2010)
teori om handlingsutrymme. Déarmed kan vi faststdlla att det behov av strategier som
socialarbetare behdver for att handskas med stress och utmattningssyndrom inte tillfredsstills

av den formella strukturen pa arbetsplatsen.

8.2 Slutdiskussion

Vi vill dven i1 denna avslutande del lyfta det faktum att vid alla de intervjuer vi genomfort
frigade vi dven om riktlinjer géllande stress och utmattningssyndrom. Vid varje tillfdlle
uppgav de anstdllda antingen att det inte fanns nagra riktlinjer géllande detta eller att det

eventuell fanns men att de inte visste riktigt vart.

En konkret arbetsuppgift som individerna poéngterade manga génger var kopplad till mycket
stress var arbetsbordan och i sin tur framforallt dokumentation. Kanske kan det vara en ide att
som arbetsgivare se dver hur en kan omorganisera eller pa nagot sétt jobba for att underlitta
just detta arbetsmoment d& det anses vara en av de arbetsuppgifter som for individens del
framkallar en stor stress. Den hoga arbetsbordan som socialarbetare anser vi vara en av de

huvudsakliga anledningarna till utmattningssyndrom och bor darfér minskas for att forbéttra
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socialarbetares arbetsmiljo. Detta utifrdn vad respondenterna ansadg vara en stor stressfaktor

samt i enlighet med tidigare forskning.
Utifran var genomforda studie anser vi att ett forslag till vidare forskning som kan vara

intressant att undersoka vidare dr huruvida den formella strukturen kan utveckla fler praktiskt

anvéndbara strategier utifran socialarbetarens behov.
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10. Bilagor

10.1 Bilaga 1:

Intervjuguide - Teman och fragestéllningar

Bakgrundsfakta:

Kon, alder, namn, position i organisationen, antal ar som
utbrind/arbetslos/sjukskriven/yrkesutovande/Yrkestitel/ Vilken socialforvaltning, tidigare
anstéllningar.

Kunskap kring utmattningssyndrom

vad ar stress for dig?

Vad forvintas av dig pd din arbetsplats? (tillfredsstéllelse, stress)

Vad ténker du pa nér du hor ordet utmattningssyndrom? (kunskap:beror pa?erhallit?
motverka?)

Hur skulle du beskriva utmattningssyndrom for ndgon som inte kanner till det?

Hur anser du att kunskapsléget kring utmattningssyndrom ser ut pa din arbetsplats.
Ar utmattningssyndrom forekommande p4 din arbetsplats?

Riktlinjer, implementering och praktisk anvdndning

Finns det riktlinjer kring utmattningssyndrom pa arbetsplatsen?
(vart?utformning:forebyggande, rehabiliterings fokuserade? Hur formedlas dem?
anvindning?kdnnedom?implementering?

Strukturer och dess paverkan

Vad ér dina arbetsuppgifter(ansvarsomraden, utformning, arbetssituation, ar det nagon
av dessa omraden som far dig att kinna dig extra stressad?)
Hur péverkar organisationens uppbyggnad ditt arbete?

Arbetsplatskulturen

Talas det om utmattningssyndrom pa din arbetsplats?(uppfattning/instillning)
Hur upplever du dina kollegor? (Stéd fran bade kollegor och organisation? hur ser
samarbetet ut bland kollegorna? (funktionellt?)

Ar stress nagot som det talas om pa arbetsplatsen
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Vem anses vara ansvarig for de anstilldas forhiallande gentemot
utmattningssyndrom

e Vem skulle du sdga har det frimsta ansvaret for att de anstéllda inte ska bli drabbade
av utmattningssyndrom péa arbetsplatsen? (uttalat/nedskrivet, efterfoljs)

Hur handskas man med utmattningssyndrom pa arbetsplatsen
e Vad kinnetecknar en hog stressniva for dig? (hantering?)
e Finns det ndgra konkreta atgirder mot utmattningssyndrom? (Praktiska atgirder, hur?,
individuella strategier?)
e Hur hade du reagerat om ndgon berétta att de upplevt tecken pd utmattningssyndrom?
e hur tror du héndelseforloppet sett ut om du insett att du borjar bli utbrand?

Ovriga tankar och funderingar kring utmattningssyndrom
e vart forlagger du ansvar for utmattningssyndrom?
e Ar det nigra andra tankar kring utmattningssyndrom du vill poiingtera som vi inte
diskuterat?
e Finns det nagra andra resurser som man kan anvénda sig av som vi inte har nimnt?
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