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The aim of this study was to describe and analyze the social workers’ experiences of the
organizational change in social service caused by the outbreak of the Covid-19 virus. This has
in turn created a stressful and a demanding environment for the social workers. Thus, it is of
highly importance to examine the social workers’ reactions and experiences to this change.
The study has done so by mainly focusing on three different aspects, namely, how the social
workers experienced the communication before and through the change, their participation in
the change, and the psychosocial effects of the change. Empirical data was collected through
semi-structured interviews with seven social workers who all work in the south of Sweden.
The results were then analyzed and interpreted through three different theories, namely, the
communication model described by Lindkvist, Bakka and Fivelsdal, coping strategies and
strategy E and O. This study reached three conclusions, first that social workers had a
tendency to use different coping strategies because of the pressure and stress caused by the
organizational change. Second, most social workers experienced that the leaders’ way of
managing the change led to a lack of participation. Third, and final conclusion, the social
workers had different experiences of the communication where one group experienced that it

was good while another group experienced the opposite.
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1. Inledning

1.1 Problemformulering

Organisationsfordndringar kan fora med sig utveckling och bittre arbetsforhéllanden, men
kan dven bidra till O0kad stress, oro och forvirring. Den forskning som behandlar
organisationsfordndringarnas effekter ar bred. Det finns méinga faktorer som behdver beaktas
ndr organisationsfordandringar undersoks: nir fordndringen sker, hur ldng tid den tar, hur
cheferna leder den, hur medarbetarna reagerar respektive deltar och s& vidare. Det slutliga
malet ar att via fordndringen utveckla samt forbittra organisationen, det vill sidga fora
organisationen till ett béttre tillstdnd. Forskare som Bloisi, Cook och Hunsaker (2007) menar
darfor att en fordndring innebar att ta sig frén ett visst tillstand, till ett annat.

Det pédgar under var tid ménga organisationsfordndringar dir den vixande
digitaliseringen utpekas som anledning till att organisationsforandringar blivit alltmer vanliga
(Ziedler, 2015). Men, det gir inte att besvara frdgan om orsakerna bakom
organisationsfordndringar med ett enda svar. Istdllet kan anledningarna vara manga och skilja
sig at dd olika organisationer har olika behov, befinner sig i olika faser vad géller
utvecklingen och sa vidare. Bland de anledningar som presenteras ar att olika politiska beslut
som syftar till att minska byrakratiseringen tvingar fram en organisationsforindring
(Humphreys & Worth-Butler, 1999).

Denna studie fokuserar pd organisationsforandringar inom socialtjansten, som inte ar
undantag frin 6vriga organisationsfordndringar. Socialtjdnsten dr ocksa beroende av politiska
beslut till stor grad, dock behdver inte dessa beslut vara den enda anledningen till att
fordndringar sker. Exempelvis visar Larsson och Svensson (2018) 1 sin studie att
socialtjdnsten 1 Helsingborg genomfort organisationsfordndring 1 form av en
digitaliseringsprocess, med anledning av det 6kade behovet av att utvecklas och gora arbetet 1
organisationen smidigare.

Oberoende av vad anledningarna till fordndringarna &r, vill organisationer 1 slutdndan
lyckas med dessa. Dock finns det studier som pekar pé att de flesta organisationsfordndringar
som genomforts och som studerats har slutat 1 misslyckande (t ex Beer & Nohria, 2000). Det
finns forskare som menar att forandringar misslyckas péd grund av att chefer underskattar den
roll som medarbetare spelar i sjdlva fordndringen (Armenakis, Harris, & Mossholder, 1993).
Med utgdngspunkt i1 detta har vi valt att undersdoka vilka upplevelser medarbetare i
organisationer har av fordndringar och hur de stiller sig tills dessa.

De ovanndmnda studierna tar upp organisationsfordndringar i stort och inte om

organisationsfordandringar pd grund av kriser. En organisationskris ér en tillfallig och ovéntad



fordndring (eller fordndringar) som stéller organisationen infor mgjligheter och hot (Ulmer,
Sellnow & Seeger 2011). Sarkar och Osiyevskyy (2018) pekar pa vikten av att ledningen har
kunskap kring krishantering samt att det behover finnas handlingsplaner for att hantera kriser.
En del forskare menar att kriser hjélper organisationer att forstd samt 16sa problem (Bowman,
1982), medan en annan del menar att organisationer drabbas av stelhet samt motstdnd
(Shimizu, 2007). Vidare, menar Dutton et al (1994) att organisationskriser kan komma att
paverka de anstélldas arbetsglddje och engagemang. Det tycks salunda vara sd att det inte
rader konsensus géllande dels hanteringen av organisationsfordndring under kriser, dels
konsekvenserna av det. Darfor ser vi anledning att forsoka studera detta fenomen genom att
inta ett medarbetarperspektiv. Annorlunda uttryckt, vill vi studera vilka upplevelser
socialsekreterare har av en pagdende organisationskris med anledning viruset covid-19.

Denna uppsats @mnar fokusera pa organisationsfordndringar inom offentlig sektor,
mer specifikt 1nom socialtjdnsten. Det finns flera studier som undersoker
organisationsfordndringar utifrdn ett ledarskapsperspektiv (se exempelvis Kavanagh &
Ashkanasy, 2006) och farre som fokuserar pa medarbetarperspektiv. Darfor har vi valt att
fokusera pad hur socialsekreterare inom ekonomiskt bistdnd forhaller sig till fordndringarna
som sker med anledning av viruset covid-19. Upplevelserna har undersdkts genom tre teman
som vi ansig var intressanta efter sokning av relevant litteratur, ndmligen kommunikationen,
delaktigheten samt den psykosociala paverkan. Vi har ocksa valt att studera en tillfillig
organisationsfordndring och anvinder covid-19 som exempel. Dessutom, fokuserar vi inte pa
en fordndring 1 sjdlva organisationsstrukturen utan fokuset &r istéllet att innehéllet 1

organisationen fordndras.

1.2 Syfte
Syftet med uppsatsen &dr att belysa socialsekreterares upplevelser av den pagéende och

tillfélliga organisationsforandringen som covid-19 orsakat.

1.3 Fragestillningar
e Vad ér socialsekreterarnas upplevelser av kommunikationen fore och under covid-19-
situationen?
e Hur upplever socialsekreterarna delaktighet i processen?

e Hur paverkas socialsekreterarna psykosocialt av situationen?



2. Kunskapslige

I detta avsnitt presenteras tidigare forskning om organisationsférandringar. Utifrdn studiens
syfte och fragestéllningar har bedomningen gjorts att det dr relevant och viktigt att presentera
den tidigare forskningen om organisationsfordndringar generellt. Men det &r dven relevant att
lyfta fram tidigare forskning om hur medarbetarna pdverkas av fordndringarna sett utifrdn
delaktighet, kommunikation och psykosocial paverkan. Dérutover, presenterar vi &dven
forskning om vilken roll kriser spelar 1 organisationsfordndringar.

Litteraturen som presenteras nedan har vi funnit genom att sdka 1 olika databaser for
tidskrifter, som exempelvis Lubsearch, Science Direct samt Jstore. For att fi fram relevanta
artiklar har olika nyckelord anvénts. Nyckelorden har oftast varit pa engelska, men dven
svenska nyckelord har anvints. Exempel pa nyckelord ar employee participation,
communication in organizational change, organizational change, employee stress,
organizational crisis change, organisationskriser och dylikt. I sokningen har det dven varit ett

mal att hitta artiklar som &r peer-reviewed.

2.1 Bakgrund

Organisationsfordandringar blir nufortiden allt vanligare, diar oOkad konkurrens mellan
organisationer, den tekniska utvecklingen samt nya arbetssitt lyfts fram som orsaker (Nilsson
et al, 2011; Ziedler 2015). Dessutom, lyfter Larsson och Svensson (2018) socialtjénsten 1
Helsingborg som exempel och menar att en mojlig anledning till organisationsférdndring kan
vara behovet att utvecklas och gora arbetet 1 organisationen smidigare. Men dessa anledningar
ar inte de enda som ligger bakom organisationsfordndringar. Piderit (2000) menar exempelvis
att organisationsforandringar kan ske pa grund av fordndringar i omviérlden som gor nya
tjdnster och produkter nddvandiga. Bloisi, Cook och Hunsaker (2007) menar att utan
organisationsfordndringar riskerar organisationen att hota sin Overlevnad, vilket &ven
Angelow (1999) poédngterar och menar att organisationsfordndringar gor organisationen
effektivare.

Men, precis som vi lyfte upp tidigare lyckas inte alla organisationsforandringar. Det
finns studier som visar att tvd tredjedelar av fordndringsforsoken leder till misslyckanden
(Beer & Nohria 2000; Burke & Biggart 1997). Burnes (2004) menar till och med att siffrorna
kan vara hogre. Varfor misslyckanden sker kan bero pd att fordndringarna implementeras pa
fel sdtt, varfor organisationsfordndringen 1 stort misslyckas (Klein & Sorra, 1996; Kotter,
1995; Schein, 1999). Men det finns dven forskare som menar att anledningen bakom

misslyckanden dr att medarbetarnas roll 1 fordndringen underskattas av cheferna (Armenakis,



Harris, & Mossholder, 1993; George & Jones, 2001; Lau & Woodman, 1995). Dessa forskare
menar alltsd att organisationer endast kan agera genom sina medarbetare och att
medarbetarnas attityder och beteenden pd arbetet dr en viktig komponent 1 en lyckad
forandring.

Under kriser sdtts d&ven mycket press pd medarbetarna som dr mer bendgna att

acceptera ledningens autokratiska beslut, vilket 4ven Bloisi et al (2015, s 593) lyfter fram:

In the face of a crisis, group members are more willing to accept the
autocratic decisions of a central leader because they are more timely than
democratic methods and other members are free to consolidate energy for

winning the conflict.

Eftersom denna studie fokuserar pd medarbetarna och deras upplevelser, kommer vi
nedan att presentera tidigare forskning om vikten av detta. Fokus sétts pad hur delaktighet,
kommunikation och psykosocial paverkan ser ut for medarbetarna under en
fordndringsprocess samt vilka konsekvenser det fir om det hanteras bristfélligt. Som tidigare
namnt menar Bloisi, Cook och Hunsaker (2007) att fordndring innebér att ta sig fran ett stadie
till ett annat. Denna studie anvinder denna definition av organisationsforindring samtidigt

som fokus ldgg pa fordndringar 1 innehdllet av organisationen och inte av dess struktur.

2.2 Delaktighet
I en faltstudie som Nurick (1994) genomforde konkluderades att de anstidllda som var direkt
delaktiga i organisationsforidndring fick okat inflytande i arbetsrelaterade beslut samtidigt som
de fick forbattrade attityder. Nutt (1992) kom fram till att chefer lyckades i storre grad med att
genomfora organisationsfordndringar ndr medarbetarna fick mojlighet att vara delaktiga.
Aven Angeléw (1991) ansluter sig till ssmma linje som Nurick och Nutt. Angeldw menar att
fordndring inom organisationer dr toppstyrt 1 den meningen att ledningen beslutar om det,
vilket leder till att ledningen vill involvera ett begrinsat antal personer for att maximera
chansen for en effektiv och snabb fordndring. Dock innebdr mindre delaktighet for
medarbetarna att det blir ett O6kat motstdnd till fordndringarna som genomfGrs.
Dessutom, fortsdtter Angelow, genom delaktighet minskar risken for ryktesspridning bland
medarbetarna och dven oron minskar.

Vidare, pekas delaktighet ut som en av flera faktorer som gor att medarbetare kdnner

sig redo for organisationsforindringar (Eby et al. 2000; Jones et al., 2005). Aven Lyth (1991)



pekar pd vikten av deltagande for medarbetare och menar att institutioner péverkar deras
anstilldas personligheter och nér en institution fordndras, di fordndras dess anstdllda ocksa.
Rubenowitz (2004) menar ockséd att medarbetarnas attityd till forandringen paverkas av hur
delaktig denne far vara. Detsamma géller for organisationsfordndringar under kriser. Rochet
et al (2008) tar upp en reform som gjordes for New York Police Departement under en kris
och dir delaktighet av alla anstéllda utgjorde en viktig komponent for forandringen. Det tycks
séledes vara sa att delaktighet onekligen spelar en stor roll dels for medarbetarnas attityder
gentemot fordndringen, dels for hur lyckad organisationsférdndringen blir.

Van Dijk och Van Dick (2009) menar att det inte 4r enkelt att involvera medarbetare,
det handlar om att visa att deras asikter paverkar organisationsfordndringar. Om medarbetare
upplever att deras asikter inte beaktas, borjar de kdnna att delaktigheten endast &r en illusion
(ibid.). Samtidigt, menar Dhar (1951) att ndr mindre utrymme f6r delaktighet finns, skapas
frustration och en press pd att skapa ett forum dér forklaringar kan goras samt alternativa

metoder for krishantering diskuteras.

2.3 Kommunikation
Di fonzo et al (1994) menar att en misslyckad fordndringskommunikation kan leda till
rykten och motsténd till hela fordndringen. Forfattarna menar dven att nér det finns starkt
motstand till fordndringen forvérras de negativa aspekterna som en fordndring for med sig
vilket forsvérar arbetet och det kan resultera 1 en minskad tillit till organisationen. Allen et
al (2007) menar ocksd att kommunikation dr viktig for att klara av en fordndring. De
lagger daremot mer fokus pé att motstand till forandringar grundar sig 1 osdkerheten om
hur fordndringen kommer att paverka arbetsplatsen, vilket darfor gor motstand
oundvikligt. Samtidigt, understryker Allen et al (ibid.) att kommunikation &r viktigt for att
minska eller eliminera motstindet bland medarbetarna. Aven Shin m fl (2015) menar att
risken for ett negativt resultat av fordndringen kan minimeras genom att informera i god
tid samt att informationen ska vara tydlig mellan alla parter. Vidare, menar forfattarna
ocksa att det &r enklare for de medarbetare som é&r wvilliga att acceptera
organisationsfordndringen att vara delaktiga i processen.

En misslyckad kommunikation vid fordndringar tvingar medarbetare att pa egen
hand soka svar. Svaren och informationen &r oftast grundade i rykten som 1 sin tur oftast &r
information som fokuserar pa de negativa aspekterna. Detta skapar forvirring bland de
olika leden och leder till en stressartad arbetsmiljo (Schweiger, 1991). Vidare, menar

Johansson och Heide (2008) att kommunikation dr viktigt under organisationsforandring



och att en misslyckad fordandring kan bero pa bristfillig kommunikation. Samtidigt menar
Atanasova och Miteva (2020), 1 en undersdkning av kommunikationen mellan
barnmorskor, att kommunikationen mellan kollegorna sker genom att de lyssnar aktivt pa
samt tar hansyn till varandra. Forfattarna menar dven att denna form av kommunikation ar
bra for att hantera stress.

Rothstein (2018) anser att det dr viktigt for medarbetarna att de kdnner en tillit till
sina chefer och organisationen. Denna tillit kan byggas upp genom att ledningen ar tydlig i
sitt budskap eller kommunikation men ocksa att de skapar en trivsam organisationskultur
for medarbetarna. En kompetent ledning 4r ocksé en faktor for att bygga upp tillit eftersom
de sidnder signal till sina medarbetare att det gar att lita pd dem. Vidare dr det viktigt for
medarbetarna att de kénner att ledningen &r tillgédnglig. Minskad tillit till ledningen bland
medarbetare har snabb spridning och kan enkelt resultera i att d&nnu fler far ett minskat
fortroende gentemot ledningen (ibid.). Dirks och Ferrin (2001) menar att resultatet av en
okad tillit gentemot ledningen bland annat dr mer positiva attityder samt béttre samarbete.

Samtidigt som Rothstein (2018) skriver om hur viktigt det ar att kénna en tillit till
organisationen menar Bisel, Messersmith och Kelley (2012) att asikter, tankar och oro inte
alltid kommer fram. De talar om en hierarchical mum effect vilket i detta fall innebér att
medarbetare pd grund av det hierarkiska avstdndet till ledningen inte vdgar kommunicera
negativ information till sina 6verordnade. Forfattarna menar att denna effekt blir starkare
ju ldngre avstand det d&r mellan medarbetare och ledningen/chefen. Resultatet av denna
effekt dr att medarbetare med nyttig information eller som exempelvis talar angdende en

oro for hela gruppen inte kommer att formedla denna information till ledningen/chefen.

2.4 Psykosocial paverkan
Inledningsvis, faller det pa sin plats att forklara vad som menas med psykosocial paverkan.
Lennerlof (1984) menar att inneborden av psykosocial arbetsmiljé dr hur en person samspelar
med sin omgivning och hur det i sin tur paverkar personens psykiska hélsa péd arbetsplatsen.
Vi anvdnder saledes termen psykosocial paverkan for att beskriva hur socialsekreterare
upplever att deras psykiska hilsa (stress, oro, irritation med mera) paverkas pad grund av
arbetet och organisationsforandringen.

Det finns manga studier som visar pé att délig hilsa i arbetet leder till tidig pension
(Bazzoli 1985; Dwyer & Mitchel 1999). Kvalitativa studier har dven pekat pd att dalig

hidlsa 1 den sociala kretsen paverkar beslutet om pension (Reeuwijk et al, 2013). Den



fysiska och psykiska arbetsmiljon lyfts ocksa fram som orsak till pensionsbeslut (Van den
Berg et al, 2010).

Arbetet kan paverka hélsan bland annat pd grund av organisationsfordndringar. De
fordndringar 1 organisationer som skapar osdkerhet 1 arbetet har associerats med forsdmrad
hilsa, vare sig det ér storre eller mindre fordndringar (Greubel & Kecklund, 2011; Ferrie et al
2007).  Jacobsen (2019) menar att stress dr vanligt forekommande vid
organisationsfordndringar dar medarbetare upplever stressen under fordndringens alla faser,
det vill sdga fore, under och efter. Dessutom ar stress en faktor bakom misslyckad
organisationsfordndring och oro samt riddsla for att det okédnda kan leda till att medarbetare
motsitter sig fordndringar. Forfattaren menar ocksa att organisationsfordndringar kraver mer

arbete fran medarbetare, varfor medarbetare pressas sérskilt mycket under dessa forandringar:

Kort sagt: 1 en fordndringsprocess maste man rdkna med en hel del
dubbelarbete. Detta dr nddvindigt eftersom man maste fasa ut det gamla —
arbetsuppgifter, procedurer, kolleger — och fasa in det nya man ska arbeta

med. (Jacobsen 2019, s 143)

Smollan (2015), Isabella (1990), Karasek et al. (1998) menar ocksd att
organisationsfordandringar leder till hog arbetsbelastning vilket 1 sin tur leder till stress, oro
och osédkerhet. Vidare, framkom 1 Smollans (2015) studie att de fordndringar som inte
hanteras bra av ledningen leder till en 6kad kdnsla av stress bland medarbetarna.

Bloisi, Cook och Hunsaker (2007) tar upp medarbetarnas upplevda kinsla av stress
under kriser och menar att medarbetare dven kan fa panik. Ledningen forsoker hantera detta
genom att ldgga skulden pd medarbetarna, vilket dr en psykologisk forsvarsmekanism.
forfattarna (2007, s 417) skriver “In a crisis, the manager tells employees not to panic, to hide
his own undesirable feelings of panic”. Annorlunda uttryckt, forsoker ledningen dven lugna
ner sina medarbetare for att inte framsta som stressad.

Vad som ér viktigt att beakta dr att anstédllda paverkas av stress olika mycket. Becker
(1962) menar att de anstidllda med ldng arbetserfarenhet tenderar att prestera béttre dn de
mindre erfarna under stressfulla situationer. Aven Hunter (2007) menar att engagemang i
arbetet samt erfarenhet leder till bittre prestation 1 arbetet under stress. Olsson och Sundh
(2018, s 693) menar ocksé att yngre och mindre erfarna socialarbetare upplever mest stress

och skriver: “It is often young social workers who experience the most stress; stress is often



due to high workload, which can lead to fatigue syndromes, i.e. burnout”. Darfor, tycks

erfarenhet 1 arbetet vara av vikt vad géller hanteringen samt upplevelsen av stress 1 arbetet.

3. Teori

3.1 Inledning

I detta avsnitt presenterar vi de teorier som vi anvéinder oss av 1 analysen. Fokus ligger pa tre
olika teorier vilka &dr: strategi E och O som Beer och Nohria (2000) redogoér for,
Overlevnadsstrategierna (Astvik & Melin, 2013) och slutligen den kommunikationsmodell
som presenteras av Lindkvist, Bakka och Fivelsdal (2014). Strategi E och O anvinds utifran
ett ledningsperspektiv, dar den undersoker vilka former av ledarskap som chefen anvinder.
Icke desto mindre, anser vi att denna teori dr viktig for var studie for att lyfta fram
socialsekreterarnas upplevelser av ledarskapet. Vi anvédnder sdledes teorin utifrdn ett
medarbetarperspektiv. Astvik och Melins (2013) 0Overlevnadsstrategier forklarar hur
socialsekreterare hanterar stor arbetsbelastning samt deras strategier. Teorin kommer ddrmed
hjdlpa oss att forstd vara intervjudeltagares upplevelser av organisationsfordndringen samt hur
de bland annat hanterat stressen som organisationsfordndringen forde med sig. Slutligen ar
Lindkvist, Bakka och Fivelsdals (2014) kommunikationsmodell relevant eftersom den bidrar
till en okad forstdelse for hur en positiv kommunikationsprocess kan vara och pa sa sitt
klargéra intervjudeltagarnas upplevelser. Det blir direfter enklare att forstd varfor
intervjudeltagarna upplever kommunikationen som bra eller dilig. Férhoppningen &r att dessa
teorier kommer ge en inblick i och storre forstaelse for socialsekreterarnas upplevelser av
kommunikation, delaktighet och psykosociala paverkan under en organisationsférandring som

orsakats av en kris.

3.2 Strategi E och O

For att forklara vad for sorts organisationsfordndring som pagar, definierar Beer och Nohria
(2000) tva olika strategier, ndmligen E och O. Strategi E syftar till att f den storsta
ekonomiska nyttan av fordndringen didr omstrukturering och nedskérning gors. Ledarskapet,
fortsétter forfattarna, dr top-down vilket innebér att den hogsta ledningen sjilv beslutar om
fordndring samt sitter upp mal som medarbetarna forvéntas forhélla sig till. Medarbetarna
forvintas inte ha inflytande eller delaktighet i besluten och mélen. For att f4 en lyckad
organisationsfordndring, menar forfattarna att det i en sddan strategi anses vara viktigt for den

hogsta ledningen att involvera sina ledningsgrupper och fa dem att acceptera fordndringarna.



Strategi O, déremot, dr baserad péd kapacitet istillet for varde. Har &r fokuset en
kontinuerlig forindring ddr malet &ar utveckling. Strategin utgdr frin att det skadar
organisationsfordndringen om malet enbart dr virde, varfor ledarskapet bygger pd att man
forsoker att gora medarbetarna delaktiga samt emotionellt engagerade 1 fordndringen.
Medarbetarna uppmuntras att sjdlva hitta 16sningar pa problem som uppstar, vilket gor att
organisationsfordndringen blir en ldroprocess. Fordndringarna som gors blir sdledes bottom-
up. En konsekvens av detta kan bli att den néra relationen till medarbetarna gor det svart for
ledningen att fatta tuffa beslut (ibid.).

Beer och Nohria (ibid.) menar att det bésta for en organisation dr att kombinera bada
strategierna, vilket kan ske genom att ordna strategierna ddr man forst borjar med strategi E
och intar en hard linje. Dérefter, under fordndringens gang, skiftar man till en mjukare linje

som ger utrymme for delaktighet och dylikt.

3.3 Overlevnads- och copingstrategier

Copingstrategier, som Astvik och Melin (2014) anvinder, beskrivs pa foljande sitt av
Folkman (1992, s 34): “thoughts or acts that an individual uses to manage the external and/or
internal demands of a specific person-environment transaction that is appraised as stressful”.
Annorlunda uttryckt, anser Folkman (1992) att copingstrategier dr olika kognitiva eller
beteendemadssiga sétt genom vilka en person forsoker hantera de krav som han/hon inte har
resurserna for. Copingstrategier syftar till att minska stressen for en person som befinner sig i
kravande situationer. Lazarus och Folkman (1984) menar att dessa krav uppstar for en person
1 motet med en miljon som kan uppfattas som ett hot mot personens hilsa. Vidare menar
forfattarna att coping kan vara medvetet eller omedvetet samt att det antingen kan innebéra att
personen anpassar sig till miljon, eller tvirtom. Med utgdngspunkt 1 detta, véljer vi att
fokusera pad Astvik och Melins (2013) copingstrategier eftersom de beskriver fem olika sitt
som socialsekreterare 1 deras studie anvidnde for att hantera stressen savdl som den hoga
arbetsbelastningen.

Astvik och Melin (2013) har studerat hur dverlevnadsstrategier i socialt arbete och hur
copingstrategier paverkar kvalitet och hédlsa. De tar sig an fridgan om vilka strategier som
socialsekreterare anvinder sig av for att hantera obalansen mellan arbetskrav och resurser.
Resultatet som forfattarna har kommit fram till genom att intervjua socialsekreterare var att
stress uppkom pé grund av att socialtjinsten stéllts infor alldeles hoga krav samtidigt som
resurserna inte varit tillrdckliga for att hantera dessa. Det framgér i studien att den ena

Overlevnadsstrategin leder till den andra, vare sig det sker avsiktligt eller inte. Astvik och



Melin (ibid.) kunde identifiera fem olika strategier genom vilka hanteringen av stressen blev
mojlig: kompensatoriska strategier, kravsidnkande strategier, disengagemang, voice och exit.

Nedan kommer dessa strategier att definieras, 1 nimnd ordning.

3.3.1 Kompensatoriska strategier

Dessa strategier utmaérks av att en individ blir tvungen att hantera obalansen mellan dels hoga
arbetskrav, dels for lite resurser diar ambitionen ar att arbetet behaller sin kvalitet. Det finns
olika sorters kompensatoriska strategier. Bland annat sjuknédrvaro dir det kan kinnas mer
tungt att stanna hemma pa grund av sjukdom an att gi till arbetet och ta med arbetet hem da
det blir svért for individen att koppla av under fritiden. Andra exempel pd liknande strategier
ar att anvinda sin flextid for att hinna med arbetet, arbeta overtid samt hoppa Sver luncher
och raster. Dessa strategier kan anvéndas for att hantera den enorma pressen och stressen som
en anstélld har pé sig for att utfora sitt arbete under en specifik tidsram. Annorlunda uttryckt
ar dessa strategier ett sitt kontrollera sitt arbete och minska sin stress. Emellertid kan
kompensatoriska strategier vara problematiska nir den hoga arbetsbelastningen pagér under
en langvarig period eftersom det inte ger utrymme for den anstillda att dterhdmta sig. Under
langre perioder blir strategierna dven mindre effektiva och de anstélldas prestationsniva
sjunker, varfor de forsoker hitta en Overlevnadsstrategi for att hantera balansen. Ddremot,
tycks dessa strategier inte vara problematiska om stressen och den hoga arbetsbelastningen ér
kortvarig eller varierande eftersom det 1 sddana situationer finns mdjlighet for aterhdmtning

(Astvik & Melin, 2013).

3.3.2 Kravsdnkande strategier

Astvik och Melin (2013) menar att kravsdnkande strategier, som gar ut pa att acceptera sdmre
kvalitet pa arbetet, borjar anvdandas nidr kompensatoriska strategier blir ineffektiva. For att
kunna overleva 1 sitt yrke och gora stressen hanterbar anvinder anstidllda dessa strategier.
Forfattarna skriver (2013, s 66): “I intervjuerna aterkommer de till begreppet good enough,
och att sénka ribban for vad som kan anses vara good enough verkar vara en vanlig strategi”.
Det innebér alltsa att de anstdllda med tiden borjar sdnka ribban for arbetet for att kunna
Overleva 1 yrket. Samtidigt, menar fOrfattarna, bidrar dessa strategier till att moraliska
konflikter uppstér dir de anstillda far vélja mellan sin egen hilsa och mellan kvalitén pa
arbetet. Darfor utvecklas defensiva strategier hos de anstillda for att legitimera sina

kravsidnkande strategier.



Kravsinkande strategier handlar dock inte bara om att sdnka kvalitén pé arbetet, utan
det kan dven vara att de anstdllda viljer att undvika ansvar genom att fi chefens eller
teamledarens underskrift i bedomningar, beslut och liknande. Det kan dven bli aktuellt med
att skjuta over ansvaret till ndgon annan nér den anstillda upplever att denne inte ldngre kan

hinna med sitt arbete (ibid.).

3.3.3 Disengagemang

Denna strategi anvdnds ndr de anstidllda upplever hopploshet samt frustration &ver
arbetssituationen dd ny personal borjar och slutar med detsamma och arbetet da borjar kidnnas
meningslost. Den upplevda frustrationen och hoppldsheten leder 1 sin tur till att de slutar
engagera sig i1 arbetet och undan for undan borjar dra sig frdn arbetsgruppen. Trots att det
sociala stodet ar viktigt for de anstillda, eftersom det underldttar for dem att klara av
arbetsdagen, borjar de bli mer upptagna med sina egna arbetsuppgifter och far saledes inte

utrymme for ett socialt stod (Astvik & Melin, 2013).

3.3.4 Voice
En fjarde strategi dr att gora sig hord. Hér kan en anstélld, eller flera tillsammans, gora sig
horda och belysa eller protestera mot arbetssituationen. Denna strategi bidrar till att skydda
ens professionella integritet och utgor dven ett skydd mot stressen. Strategin gor det dven
enkelt for anstéllda att inte skuldbeldgga sig sjdlva for kvalitetsbristerna 1 arbetet. Dessutom,
ndr gruppen gor en gemensam protest leder detta till att de skyddar varandra samt visar ett
gemensamt ansvar for arbetsbelastningen som varje kollega har (Astvik & Melin, 2013).
Astvik och Melin (ibid.) menar dven att resultatet av deras studie visar pa en franvaro
vad giller protest som politisk strategi, dd protesterna mot arbetsforhallandena dels bara
stannar pa enhetschefsniva, dels fir de anstillda inget gensvar for protesterna. Forfattarna
menar slutligen att voice dr en ovanlig strategi eftersom det sannolikt finns svarigheter att
uttrycka missndje och protestera samt att “det saknas kanaler for kommunikation” (Astvik &

Melin 2013, s 69).

3.3.5 Exit

Forfattarna (Astvik & Melin, 2013) definierar en femte strategi vilken &r att ldmna arbetet
eftersom de befintliga arbetsvillkoren gor det svért att behalla sin professionalitet i arbetet. En
annan anledning bakom att avsluta anstéllningen &r att skydda den egna hilsan genom att

eliminera arbetet eftersom den skapar stressrelaterade symtom sasom oro, irritation och



somnsvarigheter. Forfattarna menar att deras studie visar pad att denna strategi var vanligt

forekommande.

3.4 Kommunikation
Kommunikation &r av stor vikt for organisationer och den blir av &nnu storre betydelse vid
forandringar. Lindkvist, Bakka och Fivelsdal (2014) identifierar en forenklad

kommunikationsprocess som ser ut enligt foljande:

Figur 1: Kommunikationsmodell I (Lindkvist, Bakka & Fivelsdal 2014, s 170).

Denna modell @mnar forklara hur en kommunikationsprocess ser ut genom tre olika
faser, dir informationen sénds frn en séndare, till en mottagare. I den forsta fasen formulerar
sdndaren sitt budskap med fokus pé att gora det pa ett sdtt som far mottagaren att forsta.
Séndaren kan ibland anta att mottagaren vet vad sdndaren vill med sitt budskap, dock behdver
fallet inte vara sa. Darfor dr forsta fasen, inkodning, viktig eftersom den ldgger fokus pé att
sdndaren ska anvinda ritt sprak for att formedla sitt budskap tydligt. Nista fas dr budskapet
och hur det ska formedlas. Det kan formedlas genom olika kanaler: telefon, e-post, 6ga mot
Oga, brev och sd vidare. Beroende péd vilken kanal som anvédnds, kommer mottagargruppen
paverkas olika av det, exempelvis anses bild och det talade budskapet néd starkare till
mottagargruppen. Den tredje fasen kallas for avkodning och handlar om mottagandet, det vill
sdga hur budskapet nar fram, tolkas samt blir mottaget (Lindkvist, Bakka & Fivelsdal 2014).

Ovanstdende modell illustrerar processen envidgskommunikation dir sdndaren
hanterar kommunikationen. Problemen med denna form av kommunikation ar att avsdndaren
inte kan veta om budskapet nar fram eller om det tolkas rétt. Darfor har feedback-begreppet

utvecklats for att minska risken for missforstand (ibid.).

4. Metod
4.1 Metodologiska 6verviaganden
Denna uppsats har som syfte att undersdka socialsekreterares upplevelser av den pégaende

och tillfilliga organisationsfordndringen som orsakats av covid-19. Med tanke péd att



upplevelser till viss del dr subjektiva ansdg vi att en kvalitativ metod var mer lamplig for att
uppna vart syfte. Eftersom den kvantitativa metoden fokuserar mer pa siffror och ger
omfattande resultat sd dr den kvalitativa metoden mer ldmplig da det ger upphov till en annan
sorts ndrhet till &mnet som ska undersokas. Vidare dr den kvalitativa metoden mer flexibel for
deltagarna eftersom de inte behdver ramas in i olika svarsalternativ utan istillet har storre
frihet 1 sina svar (Bryman, 2018). Darfor har vi valt att utféra en kvalitativ studie. Vidare,
menar Bryman (ibid.) att den kvalitativa metoden kan antingen vara induktiv vilket innebér att
empirin styr teorin, eller deduktiv vilket innebér att man testar sig fram. Nér bade foregdende
ansatser tillimpas samtidigt, fortsitter Bryman, kallas det for abduktion. Denna studie har en
abduktiv ansats.

Angaende att deltagarna mgjlighet att tala fritt &r den kvalitativa metoden olika fri
beroende pa vilken intervjumetod man viljer att utgd ifran. 1 denna studie kommer
semistrukturerade intervjuer tillimpas som metod for att samla in empirin. Kénnetecknande
for semistrukturerade intervjuer, menar Bryman (ibid.), dr att de formas utifran ett antal teman
som ska besvaras men det finns samtidigt en viss frihet som dr onskvérd for att samla in
deltagarnas subjektiva upplevelser. De utvalda temana skapas oftast utifran syften och
fragestillningar och fungerar diarfér som en ram som ska kunna stoppa intervjun om den gar
utanfor det aktuella dmnet. Bryman fortsdtter och menar att en annan fordel med
semistrukturerade intervjuer ar att de ger respondenten mojligheten att lyfta fram dmnen som
ar relevanta for studien men som intervjuguiden inte beror.

Om tva personer utfor intervjuerna det ge det ett tryggt och gynnsamt stod for de som
genomfor intervjuerna. Det kan dven 6ka mojligheten for en djupare forstaelse och en storre
informationsméngd (Trost, 1997), varfor vi var tvd som utforde intervjuerna. Rollerna
fordelades sa att en var mer passiv medan den andra ledde intervjun. Trost (ibid.) menar att
detta tillvigagangssitt underlittar for forskarna att fora intervjun framat samtidigt som man

kan uppticka och uppméarksamma saker som ar betydelsefulla for intervjun.

4.2 Urval och undersokningspopulation

Infor forberedelsen till denna studie planerade vi att vi skulle intervjua minst éatta
socialsekreterare. Men med tanke pa den rddande situationen under varen 2020 med covid-19
sé fick vi dndra strategi flera gdnger. Till en borjan hade vi utfort endast fyra intervjuer vilket
vi ansag var for lite material for att kunna analysera. Nar det borjade bli ont om tid blev vi
tvungna att vara kreativa och dndra strategi. Planen var att pabdrja en mindre dokumentanalys

genom att forsoka studera mejlen under en tidsperiod mellan medarbetare och chef. Men i



sista stund fick vi in tre nya deltagare vilket resulterade i totalt sju utforda intervjuer fran
samma kommun 1 sédra Sverige. Vi beddmde att sju intervjuer var tillrickligt for att kunna
genomfora studien. Eriksson-Zetterquist och Ahrne (2015) tar d&ven upp antal intervjupersoner
och menar att man ska ndja sig med det antal deltagare som man lyckats fa tag pa.

Eftersom syftet var att undersoka vilka upplevelser socialsekreterare inom ekonomiskt
bistand har kontaktade vi forst sektionschefer for socialsekreterare inom detta omrade. Vi
undersokte forst vilken organisation vi skulle vinda oss till, for att sedan forsoka fa tag pa
intervjupersoner. Det dr det som Eriksson-Zetterquist (2015) kallar for tvastegsurval,
namligen att forst lokalisera vilken organisation man vill kontakta for att sedan fa tag pa
deltagare som é&r relevanta for forskningen. Det liknar malstyrt urval som innebér att man pa
ett strategiskt sétt forsoker hitta intervjupersoner som ir relevanta for forskningen (Bryman,

2018).

4.3 Intervjuerna

Vi har valt att intervjua socialsekreterare pa ekonomiskt bistdnd eftersom de har en intressant
roll, dir de & ena sidan behover forhélla sig till ledningens riktlinjer och & andra sidan férsoka
hjélpa klienterna i1 den grad det dr mojligt. Vi menar darfor att de kan komma att paverkas pa
ett speciellt sétt av en omorganisation under kris.

P& grund av de rddande omstdndigheterna och de nya riktlinjer som covid-19 har gett
upphov till, genomfordes intervjuerna via telefon. Intervjuerna spelades in med mobiltelefon
och dator for att sdkerhetsstilla att vi hade en reservkopia om nagot skulle bli fel. Vi var bada
med vid intervjuerna, en hade en mer ledande roll och ledde intervjun medan den andra hade
mer passiv roll och kunde flika in nir ndgot behovde uppmérksammas.

Vi hade en oro Over att deltagarna mdjligtvis skulle vara mer passiva under intervjun
eftersom den genomfordes via telefon. Det blev till viss del sd men inte 1 den mén vi trodde,
de flesta blev glada 6ver intervjun och vissa sa dven att de behdvde prata ut om den perioden
de gatt igenom. Majoriteten av deltagarna gav langa och utforliga svar pé alla tre teman i
intervjuguiden. Temat psykosocial paverkan uppehdll sig de flesta intervjupersonerna vid

lange dé& de kunde prata utforligt och obehindrat om det.

4.4 Studiens validitet och reliabilitet
I denna studie har vi utgdtt fran validitet och reliabilitet. I kvantitativ forskning
innebar validitet att man méter det som man dmnar méita medan reliabilitet handlar om att

paverkas av yttre, inre, tillfalliga eller permanenta faktorer (Barmark & Djurfeldt, 2015;



Bryman 2018). Aven om validitet och reliabilitet &r mer forknippat med kvantitativa studier
borjar den bli allt vanligare med dessa begrepp 1 kvalitativ forskning. Bryman tar bland annat
upp Mason (1996) som en forskare som anvinder sig utav begreppen validitet och reliabilitet 1
kvalitativ forskning. Grunden for begreppen validitet och reliabilitet behdver inte fordandras
Men det kriaver att man vidgar synen pé validitet och reliabilitet for att kunna anvianda dem 1
kvalitativ forskning. Forskare maste dven ldgga mindre vikt pa vissa delar av begreppen och
lyfta fram annat, 1 validitet géller exempelvis att man tonar ner frdgor som ror méitning
(bredd) och istillet fokuserar pa den sociala verkligheten for deltagarna, det vill sdga djupet
(ibid.).

Det finns fyra begrepp som ofta forekommer 1 kvalitativ forskning nér det géller
tillforlitlighet. Dessa ér trovéardighet, 6verforbarhet, palitlighet och en mojlighet att styrka och
konfirmera. Trovérdighet kan liknas vid den interna validiteten och undersdker huruvida man
fir samma resultat eller om en tillfallig faktor paverkar resultatet om studien utfors igen.
Overforbarhet kan liknas vid den externa validiteten och gar ut pa hur mycket av empirin som
kan generaliseras. Palitlighet, som liknar reliabiliteten, och reliabiliteten 1 sin tur kan delas in
tre eller ibland fyra kategorier, stabilitet, intern reliabilitet, interbeddmarreliabilitet samt
extern reliabilitet. En generell beskrivning av reliabiliteten &dr att kontinuerligt granska sig
sjalv och ha ett granskande synsitt for att undvika paverkan av olika slag, ddrmed det
granskade synsdttet. Slutligen ar det att styrka och konfirmera resultat som géller for
kvalitativ likavdl som kvantitativ forskning. Den gér ut pé att kunna konfirmera och styrka det
man kommer fram till samtidigt som det ska ske pa ett neutralt och objektivt sitt (ibid.).

Ett dilemma som dyker upp 1 kvalitativ forskning ar att forskningen ska vara neutral
och objektiv. Som forskare forsdker man ur en etisk synvinkel vara neutral och objektiv men
eftersom man analyserar pd djupet istéllet for bredden blir objektiviteten mer komplicerad.
Forskaren har en annan nérhet till sin forskning och intervjupersoner vilket resulterar i att den
maénskliga faktorn forsvérar objektiviteten (Bryman, 2018). For att illustrera med ett exempel
kan sédgas att ndr man intervjuar personer inom samma yrkesgrupp kan forskarna kdnna ett
band till sina deltagare samt att man identifierar sig med dem. Resultatet blir darfor att risken
att forfattarna mister sin roll och ddrmed syftet med studien 6kar. Men det kan ocksa
anviandas till forskarnas fordel da det forenklar insamlingen av empirin och forskarna forstar
sig mer pa vad deltagarna sdger och minskar ddrmed riskerna for missforstdnd (ibid.).

Vidare, menar Bryman (ibid.) att den externa validiteten blir svér att forlita sig pa
inom kvalitativ forskning eftersom man inte har ett stort urval och det forsvérar

generaliseringen. [ var studie har vi tdnkt pa hur mycket vi kan generalisera resultat- och



analysdelen for socialsekreterare pd andra enheter och kommuner. Pé grund av for lite utférda
intervjuer blir vart resultat svirt att generalisera.

Niér det géller reliabiliteten och den externa reliabiliteten ar det ocksa problematiskt
for forskare att efterlikna annan forskning vid ett senare skede. Extern reliabilitet gar ut pa
vilken utstrickning som en studie kan replikeras eller 1 annat fall jimfoéras med annan
forskning. Problematiken uppstar 1 och med att man behover samma eller liknande sociala
miljé for att kunna replikera och jamfora studien och det dr i princip omdgjligt att uppfylla
dessa kriterier. Man kan inte frysa miljon eller pa annat sétt éndra pa den sociala miljon bara
for att utfora sin studie (ibid.). I vart fall fick vi uppleva det i samband med intervjuerna.
Precis som vi ndmnt under punkten urval och undersékningspopulation fick vi forst endast in
fyra deltagare men 1 sista stund kom det tre till. Vi méarkte i empirin att de respondenter, som
intervjuades lite senare dn de Ovriga, hade annorlunda svar pé vissa fragor. Vi tdnker att det
mojligen kan bero pé att den sociala miljon 1 arbetet dndrats fran de olika tillfdllen som vi
utforde intervjuerna eftersom deltagarna kunde ha fitt in tydligare riktlinjer frdn ledningen

eller att de borjat vinja sig vid fordndringarna och krissituationen.

4.5 Bearbetning och analys

I denna studie anvindes tematisk analys 1 kodningen av materialet. Tematisk analys innebar
att man ldser igenom transkriberingen och hittar centrala samt subteman som upprepats eller
har varit gemensamma for respondenterna (Bryman, 2018). Dartill skedde en stor del av
kodningen medan materialet bearbetades, men en del centrala teman lyckades vi identifiera
endast efter att kodningen av intervjuerna var klar. En anledning till detta &r att vi anvande oss
utav semistrukturerade intervjuer, vilket har en annan sorts oppenhet eftersom deltagarna har
en storre frihet 1 sina svar och forfattarna har storre frihet nir det géller foljdfragor. Jonsson
(2010) pévisar det och menar att ju mer Oppna intervjuer forskare tillimpar, desto storre del
av kodningen sker medan materialet bearbetas eller 1 ett senare skede.

Kodningen pabodrjades med en initial kodning. Rennstam och Wisterfors (2015)
menar att initial kodning innebdr att materialet ldses igenom flera génger och att man
markerar upprepade ord eller meningar. Vi gjorde detta digitalt likavil som 1 pappersform for
att f4 en forsta inblick 1. Sedan pabodrjades den selektiva kodningen, ddr ord och meningar
markerades med olika farger for att enklare dela in dem 1 olika teman samt for att lattare
kunna identifiera de ord som upprepats eller varit gemensamma for deltagarna. Utdver det,
forenklar det dven ldsandet for forfattarna. Efter att det skapats centrala likavil som subteman

av materialet insdg vi att materialet som samlades in var vildigt omfattande och det var svart



att kunna anvéinda oss utav allt, varfor vi borjade med reduceringen av materialet. Rennstam
och Wisterfors (2015) skriver att reducering r ndr man skér ner det inhdmtade materialet till
det som dr relevant eller aktuellt att anvinda sig utav 1 studien. Forfattarna menar dven att det
ar omogjligt att anvidnda sig utav allt insamlat material och att reducering av det himtade
materialet ddrmed dr oundvikligt. Det dr dven viktigt att man inte missar nagot relevant for
forskningen under reduceringsprocessen och det kan undvikas genom att man vaxlar mellan
de olika stegen som ndmnts. Efter alla ovannimnda steg, pabdrjas argumenteringen.
Rennstam och Wisterfors (ibid.) menar att detta steg gar ut pa att anvinda sitt insamlade,

reducerade material och forsdka pévisa nagot.

4.6 Etiska overviganden

Forskaretik innebédr att forskarna &r neutrala i sin forskning, det dr det viktigt att man
exempelvis inte later sig paverkas om man exempelvis forskar om nagot man har tillhorighet
till (Gustafsson m fl, 2005). Det bor noteras att begreppet forskaretisk inte ska forvixlas med
forskningsetik. Forskningsetik gar ut péd att forskarna ska skydda deltagarnas integritet och
frihet 1 deltagandet. Inom forskningsetiken dr individskyddskravet forekommande 1 etiska
overviaganden. Individskyddskravet inom forskningsetiken innebédr att skydda deltagarna
(Vetenskapsradet, u.d).

Individskyddskravet delas in 1 fyra olika krav som ska uppfyllas for att uppfylla god
forskningsetik. Dessa ér: informationskravet, samtyckeskravet, konfidentialitetskravet och
nyttjandekravet (ibid.).

Informationskravet innebédr att deltagarna far del av nédvédndig information (ibid.). I
denna tillimpades detta krav genom att skicka informationsbrev till mojliga deltagare for att
4 reda pd om det finns intresse for att delta 1 studien. I den finns det information om vad
studien gar ut pd samt vilka faktorer som kan pédverka deras deltagande 1 studien. Det star
aven vad som forvintas av dem i1 studien och vilka réttigheter de har. De informerades om att
deras medverkan var frivillig och att de kan avbryta sin medverkan samt avsta fridgor nérhelst
de vill.

Samtyckeskravet gar ut pa att man ska ha samtycke fran deltagarna att delta 1 studien.
Den gar ofta thop med informationskravet da deltagarna behover fa tillrdckligt med
information for att delta (ibid). I denna studie anvindes samtyckeskravet dels 1 samband med
informationsbrevet, dels precis innan intervjun pabdrjats for att sdkerstélla att respondenten

samtycker till att intervjun spelas in.



Konfidentialitetskravet innebér att deltagarna ges anonymitet (Vetenskapsradet, u.a).
Vi anser att vér studie berdr ett kdnsligt amne och har ddrmed varit tydliga och upprepande pa
den punkten. Alla deltagare informerades om att vi kommer behandla allt material som vi
samlar in, konfidentiellt. Vi anonymiserade vara deltagare genom att nimna de deltagare ett
till sju, dérefter anonymiserades de uppgifter som kan kopplas till dem som exempelvis
kommun, vilken socialtjinst de arbetade inom eller dylikt. Det framkom é&ven att alla
deltagare och kénsliga uppgifter avidentifieras samt anvdnds endast i uppsatssyfte. Nar
studien ar avslutad raderas allt material, det ar dnnu ett sitt att sikerhetsstdlla deras
anonymitet. Dock, kunde vi inte avidentifiera deras yrkestitel dd studien gér ut pa att
undersdka upplevelserna som socialsekreterare inom ekonomiskt bistand har.

Nyttjandekravet innebdr att man ska anvinda det inhdmtade materialet enbart 1
studiesyfte (ibid.), vilket vi har gjort genom att vi har kontroll 6ver materialet och inte ldmnat
ut det till ndgon annan part. Dock kan det finna yttre faktorer som gér bortom vér kontroll.
Robson (2002) pekar péd sddana faktorer och menar att de etiska atgérderna inte kan skydda

frén att utomstaende forskare samt politiker vinklar forskningen till deras fordel eller agenda.

4.7 Arbetsfordelning

Denna studie har till stor del skrivits gemensamt. Vi gjorde intervjuerna tillsammans men
transkriberingen delade vi upp mellan oss och gjorde ddrmed separat. Vi skapade
gemensamma central- och subteman i1 kodningen for att underlétta for oss senare 1 resultat-
och analysdelen. Men vi gav samtidigt varandra mojligheten att identifiera andra teman 1 syfte
att bredda vart synsitt. De olika delarna av studien har vi skrivit gemensamt, da vi ansag att
det fanns ett behov av att stindigt samrdda med varandra for att skapa en komplett studie. Det
bor dock noteras att vi dven fordelade mindre arbetsuppgifter mellan oss for att vara
tidseffektiva. Vi har genom hela arbetsprocessen gett varandra konstruktiv kritik genom att
stindigt ldgga in kommentarer 1 vart gemensamma dokument om vad som kan forbéttras, vad

som saknas eller for att ge varandra positiv energi.

5. Resultat och analys

I detta avsnitt kommer vi att redovisa vdr empiri samt analysera den med hjdlp av teorier och
tidigare forskning. Till att borja med kommer vi fOrst att presentera vara intervjudeltagare for
att fa en stabil bakgrund samt forenkla for ldsaren att hdnga med nér vi analyserar empirin.
Utover det kan bakgrunden dven paverka hur en eller flera deltagare svarat och dirmed &r det

viktigt att ta med det for att forstd svaren som sticker ut. Vi kommer dven citera deltagarna for



att dels enklare forstd sammanhanget, styrka teorin till empirin, citera deltagarna som sticker

ut 1 sina svar eller for att vi helt enkelt tycker att det passar in med rddande analys.

5.1 Deltagare
Alla véra deltagare arbetar péa socialtjansten, mer specifikt med ritten att utreda ekonomiskt
bistdnd. De har olika erfarenheter av kris och olika arbetserfarenhet generellt men har alla

varit med innan och under covid-19 krisen.

1. Deltagare ett dr en kvinna 1 25-arsdldern. Hon har arbetat inom organisationen sedan
borjan 2018 men har arbetat som sommar- och timvikarie sedan maj 2017. Deltagare

ett ar utbildad socionom.

2. Deltagare tva ér en kvinna 1 25-4rsdldern. Hon har arbetat inom organisationen sedan
borjan av 2020 men har arbetat inom organisationen sedan sommaren 2018. Deltagare

tva tog sin socionomexamen 1 borjan av 2020.

3. Deltagare tre dr en kvinna 1 30-4rsdldern. Hon har arbetat inom organisationen sedan
borjan av 2018. Deltagare tre dr utbildad socionom och har annan erfarenhet av socialt

arbete och av krissituationer.

4. Deltagare fyra dr en kvinna 1 25-arsaldern. Hon har arbetat inom organisationen sedan
varen 2018 men har arbetat som sommar- och timvikarie sedan sommaren 2017. Hon
ar utbildad socionom och har arbetat pa tillfialliga HVB-hem under flyktingvégen
2015.

5. Deltagare fem ér en kvinna 1 25-arsaldern. Deltagare fem har arbetat inom

organisationen sedan borjan av 2019 och &r utbildad socionom.

6. Deltagare sex ar en kvinna 1 30-4rsdldern. Hon har arbetat inom organisationen sedan
borjan av 2020 men har arbetat som sommar- och timvikarie sen bdrjan av 2019. Hon

ar utbildad socionom.

7. Deltagare sju dr en man 1 30-arsdldern. Han har arbetat inom organisationen sedan

sommaren 2016 och ar utbildad socionom.



5.1.1 Deltagarnas definition av kris
Under intervjun fick deltagarna fraigan om vad en kris innebdr for dem. Innan analysen
paborjas kommer vi att presentera en sammanfattning av deltagarnas syn pa kriser.

For deltagare ett innebér en kris att man behdver gora nagot utdver det vanliga for att
exempelvis klara av manadens utbetalningar. Nir deltagare tva tanker pa kris sé tdnker hon
exempelvis pa naturkatastrofer eller ekonomiska katastrofer som gor det svért att genomfora
arbetet. Deltagare tre tdnker pa kris som nédgot ganska allvarligt eller en kaosartad situation
och att hiandelser runtom i1 vérlden samt inne pa arbetsplatsen som kan orsaka en kris.
Deltagare fyra ser pa kris som ndgot som man inte kan vara forberedd for, som exempelvis
nagot oforvintat eller som man inte varit med om tidigare. Deltagare fem menar att kris ar nér
nagot stéller till det 1 arbetet. Det kan vara ndgot oférvéntat eller forvintat men att man brustit
1 planering. Deltagare sex menar att kris dr ndr man inte vet vilka arbetsuppgifter man har
eller inte hinner med dem, vilket i sin tur leder till att man kénner sig otillrdcklig. Deltagare
sju definierar kriser som nagonting oférutsett som inte gér att forbereda sig for.

For att sammanfatta, upplever socialsekreterarna pa ett eller annat sétt att kris innebar
ovéntad fordndring som dndrar den normala situationen. Vi ser att denna definition ar lik
Ulmer, Sellnow och Seegers (2011) definition. Forfattarna menar att organisationskris ér en

tillfallig samt ovéntad fordndring som for med sig hot likavél som mojligheter.

5.1.2 Socialsekreterarnas situation

Flera deltagare har varit med om organisationsfordndringar och krishantering forut och att det
generellt sker ménga fordndringar som paverkar deras arbetsmiljo. Samtidigt s har ingen av
dem ként att det kunnat ge dem tillrdckligt med erfarenhet infoér denna kris eftersom den &r sa
unik. Utdver det har det inte bara paverkat arbetsforhallandena men 4ven privatlivet. Aven om
vi forsok fokusera pd hur det har varit pd arbetsplatsen sd uttrycker deltagarna att
oroligheterna som covid-19 fort med sig 1 arbetet dven pdverkar privatlivet. Nedanstdende
citat ar hdmtat fran deltagare fem som beskriver hur det har varit for henne att arbeta 1 borjan

och under krisen.

Den handledningen har vi for att berdtta hur vi mar och vad vi behover fa stod i, eller
speciella drenden som dr jobbiga och jag behdver guiding i. Den ar nu bortprioriterad

under coronakrisen men jag kénner att det dr nu den behdvs som mest. For nu &r de sa



mycket i min tjénst, jag hinner inte med, jag kdnner mig otillracklig. Jag har redan borjat
fundera pa hur linge jag orkar halla pa med detta och nér jag dr hir s gor jag mitt basta
och det jag klarar av men det finns dnda tankar pa att jag kanske inte vill vara hér lédngre,
for jag dr radd att jag inte kommer klara av de.

(Deltagare fem)

Deltagare fem upplever att hon ar trétt, vill 4 mojlighet for handledning men att det inte varit
mojligt samt att hon funderar pd att ldmna arbetet. Flera andra socialsekreterare uttrycker
ocksé liknande upplevelser som deltagare fem, men utmérkande for deltagare fem ar att hon
var mer tydlig i sin asikt. Det som deltagare fem tar upp kan kopplas till Astvik och Melins
(2013) exit strategi som innebér att 1dmna arbetet. Det stimmer forvisso att deltagare fem inte
lamnat sitt arbete &n, icke desto mindre uttrycker hon att hon inte har energi kvar och funderar
pa att ldmna arbetet. Annorlunda uttryckt, tankarna om att ldmna arbetet pa grund av

forsdmrad hélsa kan dérfor tolkas som en vilja att anvidnda exit strategin.

5.2 Svérigheter att utfora arbetet

Alla deltagare vittnar om att de upplevde dndrade forhéllanden i arbetssittet samt svarigheter i
att utfora arbetet pd grund av organisationsfordndringen som Covid-19 gav upphov till.
Socialsekreterarna pratar om att de tvingas att arbeta mer pd grund av pressen och stressen.
Det kan ske exempelvis genom att arbeta mer dn atta timmar eller genom att anvénda sin

flextid for att bli klar med arbetet. Exempelvis sdger deltagare ett féljande:

Det ar mest det hér att folk jobbar for ldnge.. eh.. tinker jag dr vart storsta problem..
att man jobbar pa sin flex fastin man inte ska det och att man inte gér hem efter
sina 8 timmar [...] det dr en annan sak att inte kunna handlagga sina egna saker men
det ar ocksa vad vi far rakna med.. men det 4r mer det hir att man jobbar mer 4n det
man ska, dr stressade..

(Deltagare ett)

Deltagare ett understryker att det dr svart for de socialsekreterare som finns pa
arbetsplatsen att fa tid for handldggning av egna drenden. Svarigheterna att arbeta med egna
drenden beror pa den hoga frdnvaron som riktlinjerna for Covid-19 orsakade. Resultatet blir

att socialsekreterarna jobbar mer dn vad de egentligen skall gora. Socialsekreterarna menar



dven att svarigheterna att utfora arbetet utgors av att man éndrat pa samtliga arbetsuppgifter.

Deltagare ett menar:

Assa just pa var organisation och hir handlar det om att vi har just nu dragit in alla
besok som inte &r nddvidndiga och hinvisar mycket till telefonmote..

(Deltagare ett)

Klientméten har fatt en annan form, da de dndrats frén att vara fysiska till att ske via
telefon. Dock forklarar dven socialsekreterarna att de mest nddvéndiga moten med klienter
sker fysiskt, forutsatt att klienterna inte ar sjuka.

Anledningen till att socialsekreterarna valde att arbeta mer dn vad de egentligen skulle
gora kan vara att de forsokte hitta en balans mellan dels hoga arbetskrav, dels for lite resurser.
Astvik och Melin (2013) kallar detta for de kompensatoriska strategierna som anvénds 1 syfte
att hantera pressen samt stressen som arbetet for med sig. Kompensatoriska strategier kan
aven komma att paverka medarbetarna negativt om de anvidnds under en ldngre period (ibid.).
Deltagare tre, bland flera, har pekat pa detta da hon beskrev att hon inte riktigt vet hur ldnge
socialsekreterarna kommer orka med den nuvarande situationen samt att de blir tvungna att
arbeta lingre. Dessutom, utifran vad som framgar av socialsekreterarnas svar, har dven Astvik
och Melins (ibid.) kravsdnkande strategier anvénts eftersom socialsekreterarna drog ner pa
fysiska klientmdten. Istéllet lades fokus pa att kontakta klienten via e-post eller telefon. De
har alltsd sdnkt kraven for vad som dr och inte ar tillrackligt bra arbete. Emellertid, gér det
inte riktigt att se nér socialsekreterarna borjade tillimpa kravsidnkande strategier. Det enda
som framgér av alla socialsekreterarnas svar ér att cheferna beslutade om att undvika fysiska
klientméten pa grund av underbemanning. Med andra ord, var det cheferna som tog det forsta
initiativet till de kravsdnkande strategierna och inte socialsekreterarna sjdlva. I denna studie
har wvi, till skillnad fran Astvik och Melin, inte kunnat se ndgot som tyder pa att kravsdnkande
strategier anvindes efter kompensatoriska strategier. Studien visar istdllet att dessa tva
strategier Overlappar varandra och socialsekreterarna anvinder dem nir de anser att det ar
passande.

Det skall dock ndmnas att en av deltagarna, ndmligen deltagare sju, berittar att han i
ett tidigt skede forsokte undvika drop-in tiderna men inte fick godkdnnande av cheferna. Han
forsokte alltsé ta till sig en kravsdnkande strategi tidigt men cheferna menade att det kravdes
tillstdnd frdn forvaltningschefen. Vi tolkar detta som att ledningen har ndgon form av makt

over vilka kravsdnkande strategier som far anvindas.



5.3 Bristfillig kommunikation

De flesta socialsekreterarna har upplevt att kommunikationen varit bristfallig samt att
de har fatt motsigelsefull information frin flera olika hall samtidigt. Socialsekreterarna menar
att storre delen av kommunikationen fran ledningens héll har skett via mail och dessa mail
beskrivs som langa men samtidigt innehallsfattiga. Socialsekreterarna uttrycker frustration da
de upplever att enhetschefen skickar ut otydliga, och ibland oérliga, mail som bara leder till
mer forvirring. De flesta uttrycker dven missndje gentemot hur kommunikationen sett ut

innan sjilva coronakrisen. Deltagare fem séger f6ljande om kommunikationen:

men jag tycker att det d&ven har brustit tidigare i kommunikation att det bara skickas
ut mycket information utan att det riktigt forklaras eller forankras hos oss
medarbetare men det brukar va bittre men jag har samtidigt storre forstaelse for hur
det ar nu, forstar du vad jag menar?

(Deltagare fem)

Deltagare fem forklarar att medarbetarna fér information som inte tolkas eller forklaras
vidare, samtidigt menar deltagare fem att det ar forstdeligt att kommunikationen blir
bristfallig pa grund av den rddande situationen. Denna beskrivning gér thop med Lindkvist,
Bakka och Fivelsdals (2014) kommunikationsprocess dd de menar att den forsta fasen,
inkodning, handlar om att sindaren skall formulera ett tydligt budskap som mottagaren kan
tolka. Resultatet, menar forfattarna, blir missforstand och att férvirring undviks. Fallet som
beskrivs av deltagare fem visar pa att det upplevs som att sdndaren, 1 detta fall ledningen, har
misslyckats 1 att formulera ett tydligt budskap.

Trots att kommunikationen som har skett via mail upplevts som bristféllig, beskriver
socialsekreterarna att de pd egen hand l0st situationen genom att soka sig till
sektionscheferna. Socialsekreterarna berittar att de stdllt fragor till sektionscheferna under
deras morgon- och teammdten 1 syfte att fi svar pa sina funderingar samt f4 mailen
forklarade. Deltagare sju beréttar att han foredrar det talade ordet framfér nagon annan form

av kommunikation:

Att det dr vialdigt latt for dem att komponera ihop ett mail om nagonting dar det
dock inte framgar tydligt vad det som efterfragas av.. eller vad det dr som ska

framga av mailet i sig sjél.. muntligen sa blir ju dir ofta mer diskussioner vilket gor



att man kommer mer pa djupet sd jag skulle.. men muntligen ar det séttet jag
foredrar.

(Deltagare sju)

Det som deltagare sju, bland andra, podngterar gér att relatera till det som Lindkvist, Bakka
och Fivelsdal (2014) lyfter fram angdende envigskommunikation. Forfattarna menar att
enviagskommunikation hindrar séindaren och mottagaren frdn att fOrstd varandra, varfor
feedback behovs. Deltagare sju bekréiftar forfattarnas syn eftersom han menar att nér
sektionscheferna tar informationen muntligt, dd far socialsekreterarna tillfdlle att stilla
foljdfragor och verkligen forsta vad ledningen vill. Det tycks dven som att kommunikationen
via mail lett till storre osdkerhet, oro och stress bland socialsekreterarna. Att socialsekreterare
sjdlva borjade sOka efter svar kan ocksd kopplas till det som Schweiger (1991) skriver
angdende att en misslyckad kommunikation kan leda till att medarbetare soker saker sjidlva
samt att det kan skapa forvirring. Vi ser darfor dven en risk, om dn liten, att socialsekreterarna
borjar gora motstdnd pa grund av den misslyckade kommunikationen, vilket dr en vanlig
reaktion enligt Di Fonzo et al (1994).

Det skall dock noteras att alla socialsekreterare inte var eniga om att

kommunikationen varit bristfallig. Som exempel, sdger deltagare fyra att:

Jag tycker informationen har varit tydlig fran ledningen, alla i ledningen har sagt
hela tiden kolla pa komin for dér finns det information, sa pé det sittet har det varit
tydligt. Sen tror jag inte att alla har tid att hela tiden gé in och uppdatera komin for
att halla sig uppdaterad om allting hela tiden [...] sd jag tycker att har varit tydligt
frén cheferna pé det séttet men samtidigt kanske inte sé effektivt.

(Deltagare fyra)

Deltagare fyra menar saledes att hon har positiva upplevelser av kommunikationen och anser
att cheferna hanterat det bra. Problemet, anser hon, ar istillet att socialsekreterarna inte alltid
har tid att hélla sig uppdaterade. Vi uppfattar det som att anledningen till upplevelserna som
deltagare fyra har kan vara att deltagare fyra har en néra kontakt med ledningen eftersom hon
ar skyddsombud. Det innebér att ledningen kommunicerat med deltagare fyra 1 storre grad dn
vad de kommunicerat med ‘vanliga’ socialsekreterare. Shin m fl (2015) menar att motstand
till forandring samt osdkerhet kan minska genom lyckad kommunikation som sker 1 god tid.

Vi ser det som mojligt att deltagare fyra fatt tydlig information och i1 god tid pa grund av



hennes roll som skyddsombud, vilket i1 sin tur medfort att hon har positiva upplevelser av
kommunikationen. En annan anledning kan dock vara det som Lindkvist, Bakka och Fivelsdal
(2014) lyfter fram angaende vikten av ett tydligt sprdk av sédndaren. Deltagare fyra kan
ndmligen ha uppfattat ledningens sprk som tydligt, vilket innebér att det inte nddvéandigtvis

har att géra med hennes roll som skyddsombud.

5.3.1 Hantera bristfdllig kommunikation

Som framgér ovan, upplever de flesta socialsekreterare att kommunikationen é&r
bristfallig. Dock pratar de om kommunikationen mellan ledning och medarbetare.
Upplevelsen av kommunikationen kollegor emellan ser istdllet annorlunda ut, dar alla
socialsekreterare anser att de kommunicerar bra sinsemellan. P4 fragan om hur

kommunikationen mellan kollegorna upplevs, svarar deltagare tva:

Jo men jag tycker att den upplevs bra.. det blir mycket av vart arbete just nu handlar
om varje morgon pa morgonmotet ska liksom tdcka for alla som &r borta och hela
tiden.. aa men var befinner vi oss i ansokningar.. och vi dr duktiga pa att flagga for
varandra om Var situation, att nu ar det stressigt.. sa jag tycker att vi ar duktiga pa
att kommunicera med varandra och dr lyhdrda.. ja.. s& da upplever jag man ar
duktigare pa att flagga att man har for mycket.

(Deltagare tva)

Deltagare tvd beskriver hur socialsekreterarna har daglig kontakt med varandra, foljer
varandras situation och dessutom &r ména om varandra. Detta kan kopplas till vad Atanasova
och Miteva (2020) tar upp angdende att kommunikationen mellan kollegorna dr viktig for att
hantera stress. En fungerande kommunikation sker ocksd genom att kollegorna aktivt lyssnar
pa varandra. Vi tycks kunna se att socialsekreterarna forsoker hantera en del av stressen
genom kommunikation och att de dessutom lyssnar pd varandra for att ta sig igenom
arbetsdagen.

Dirks och Ferrin (2001) skriver att ett bra samarbete ar ett resultat av en okad tillit
gentemot ledningen. Diarfér kan fallet mojligen vara att socialsekreterarna upplever en
minskad tillit gentemot ledningen pa grund av den bristfélliga kommunikationen, varfor de
sjdlva loser situationen genom ett bra samarbete samt bra kommunikation mellan varandra.
Schweiger (1991) har, som vi redan tagit upp, pekat pa att medarbetare sjdlva soker svar vid

bristfallig kommunikation fran ledningen.



5.4 Ledning beslutar, medarbetare verkstiller

Socialsekreterarna berittar att de dverhuvudtaget inte varit involverade i1 planeringen
av organisationsfordndringen. De berittar dven att ledningen fattar beslut utan att samrada
med dem och att deras uppgift blir bara att forhalla sig till dessa beslut samt mal ledningen
lagt. Trots att de flesta socialsekreterarna dr ense om att de upplever delaktigheten vara
obefintlig eller liten, finns fortfarande sméa detaljerade skillnader 1 deras upplevelser.
Exempelvis framgar av intervjuerna att en del socialsekreterare upplever att de inte varit
delaktiga 1 besluten, men att ledningen tagit hdansyn till deras méende och att det dr en sddan
form av delaktighet som skett. Det finns dven socialsekreterare som berittar att ingen form av

delaktighet har varit mojlig. deltagare sju upplever foljande:

Jag skulle sdga nej, vi har inte lyssnats till Overhuvudtaget avseende vara
forfragningar om hur vi ska gé tillvdga, eller vara idéer. Det kénns inte som att vi
far gehor for vara idéer... varken vanligtvis eller vid  kristid.

(Deltagare sju)

Det framgér tydligt att deltagare sju upplever stort missndje vad géller delaktigheten och
menar att ledningen inte tagit hdnsyn till socialsekreterarnas forslag. Eftersom deltagare sju
beskriver att ledningen tar beslut utan att involvera socialsekreterarna i det, ser vi salunda
tecken pé att deltagare sju upplever att ledningen anvénder sig av en strategi som Beer och
Nohria (2000) tar upp, ndmligen strategi E. Minga andra socialsekreterare tydliggdr detta och
menar att ledningen inte genomfdr organisationsfordndringen nerifrdn-upp, utan tvértom.
Darfor, upplever socialsekreterarna inte att ledningen tillimpat strategi O.

Dessa upplevelser av bristande delaktighet bekriftar aven Angelows (1991) syn om
att organisationsfordndringar dr toppstyrda och ger lite utrymme for medarbetarna att vara
delaktiga. Angelow menar ocksa att risken for motstdnd till organisationsfordndring 6kar om
delaktighet inte finns, dock ser vi inga tecken pé att socialsekreterarna vill gora motstand pa
grund av det.

Men det finns dven en socialsekreterare som istdllet menar att hon varit delaktig 1

organisationsforandringen eftersom hon dr skyddsombud. Deltagare fyra upplever att:

For vanliga medarbetare tror jag inte de har varit delaktiga i det alls men for mig
som dr skyddsombud sa har jag blivit kallad till méten med cheferna, sa jag kianner

mig lite mer delaktig. Som nyligen s blev jag kontaktad av enhetschefen som ville



ha in synpunkter pa hur vi ska ordna upp sé vi kan arbeta hemifran [...] De har gétt
pad vad vi har sagt och det mirks genom mejlen som skickats till medarbetarna
angdende jobb hemifran..

(Deltagare fyra)

Deltagare fyra verkar darmed uppleva att ledningen tillimpar strategi O istéllet for strategi E
eftersom hon och 6vriga skyddsombud har involverats och lyssnats till. Men deltagare fyra ar
aven uppmadrksam pa att hennes upplevelser inte talar for alla socialsekreterare da de som inte
ar skyddsombud inte far mgjlighet att vara delaktiga.

Om de flesta socialsekreterare inte dr delaktiga 1 besluten for
organisationsforandringen blir 16sningen att de gor sig horda, precis som deltagare sju lyfter
upp 1 citatet ovan. Alla socialsekreterare har pa ett eller annat sétt tydliggjort att de har
utrymme att uttrycka sina tankar, asikter samt hur de kénner. De menar att de till och med har
mojlighet att uttrycka sitt missndje for hur ledningen hanterat situationen. Pa fragan om vilka

mojligheter socialsekreterare har for att gora sig horda svarar deltagare sex:

Jag kénner inte jag har nigra problem att prata med min chef om nagot jag vill
dndra men ndr man vil provar och prata med sin chef men ser att det inte hidnder sa
mycket sa vet jag inte om man blir s& motiverad att fortsitta sdga sin asikt.. for till
slut sa blir det &nd& som ledningen har meddelat s& man har inte mycket inflytande.

(Deltagare sex)

Annorlunda uttryckt, upplever deltagare sex att det rader asiktsfrihet men problemet ar att det
inte gors nigot av dessa dsikter vilket d&ven andra socialsekreterare har upplevt. Dock ar
deltagare fyra ett undantag eftersom hon upplever att ledningen tar hinsyn till hennes asikter
som skyddsombud. Dessa upplevelser kan knytas till vad Astvik och Melin (2013) kallar for
voice, som gar ut pa att gora sig hord och protestera mot arbetsforhallandena 1 syfte att skydda
sig sjdlv mot stressen. Det gar dven att bekréifta det som Astvik och Melin (ibid.) lyfter fram
angdende att protesterna inte gir ldngt upp i1 hierarkin utan stannar pa enhetschefsniva,
eftersom socialsekreterarna sjdlva beréttar att de inte vet vad som hidnder med deras asikter
langre upp 1 ledningen. Vi ser ddremot att voice dr en vanlig strategi som forekommer ofta, till
skillnad fran Astvik och Melin som istidllet menar att voice dr en ovanlig strategi. Vi ser att

det skapats forum for socialsekreterare att visa sitt missndje utan nagra svarigheter.



Ytterligare en aspekt som deltagare sex pekar pa 1 citatet ovan ar att socialsekreterare
kanner att deras asikter 4r meningslosa och de inte far nagon aterkoppling pa dem. Deltagare

tre sdger:

Man har absolut mojlighet att siga vad man tycker och kdnner men ddremot om det
spelar roll och hur mycket som leder till ndgonting. utan det dr det som det ar och
det ar ju alltid de som bestimmer.

(Deltagare tre)

Deltagare tre menar att det inte finns hinder att sdga sina asikter, dock leder asikterna inte till
nagot. Darfor, kan detta kopplas till vad Van Dijk och Van Dick (2009) skriver om att
ledningen maste visa medarbetarna att deras asikter dr viktiga, annars blir delaktigheten en
illusion. Socialsekreterare har ndmligen borjat uppleva att delaktigheten &r en illusion, oavsett
om de uttrycker sina &sikter eller inte. Den frustration som Dhar (1951) pratar om och som

uppstar pa grund av bristande delaktighet gar ocksa att mirka av hos socialsekreterarna.

5.5 Forsamrat privatliv
Det framkommer 1 intervjuerna att socialsekreterarna borjar kdnna nigon form av

utmattning och att pressen 1 arbetet har borjat paverka det privata livet. Deltagare fem séger:

Jag har svart att veta om det ar kopplat till den hir hoga arbetsbelastningen eller om
det ar andra saker men jag sover daligt och det har jag gjort i de senaste 4 veckorna.
Vissa nétter drommer jag mycket om jobbet och sd. Det kan absolut bero pa andra
saker dn det hdar. Men det kan mycket mdjligt bero pa att arbetsbelastningen dr hog
och jag inte hinner koppla av nidr man  kommer  hem.

(Deltagare fem)

Deltagare fem menar att den stora arbetsbelastningen kan vara en mgjlig orsak till att hon inte
lyckas koppla av hemma fran arbetet. Vi anser att detta kan relateras till vad Jacobsen (2019)
skriver angéende att stress vanligtvis forekommer under fordndringar i organisationer. Men
det dr inte bara arbetsuppgifterna som bidrar till att socialsekreterare inte lyckas koppla av

hemma, utan det kan &dven bero pa att de tanker pa klientens bésta. Deltagare tva sager:

Nar jag gick hem ténkte jag att ndimen nu kommer jag tillbaka om tva dagar igen

och da lamnade jag ju allt halvklart.. men ocksa lite daligt samvete att jag kom péa



att helt plotsligt att jag borde verkligen ringa den klienten.. att man.. liksom.. ja.. s
att man har vildigt daligt samvete bade mot kollegor men dven mot klienter.

(Deltagare tva)

Deltagare tva pekar pé att hon upplever daligt samvete gentemot klienter och kollegor niar hon
inte hinner med sitt arbete och det leder till att hon inte kopplar av hemma. Annorlunda
uttryckt upplever socialsekreterare ett ansvar dver klienterna utdver de manga existerande
arbetsuppgifterna. Vi menar att dessa upplevelser kan kopplas till vad Astvik och Melin
(2013) lyfter fram angéende att om kompensatoriska strategier anvénds under en lang tid blir
de mindre effektiva och borjar paverka medarbetarna eftersom de inte far mojlighet att
aterhdmta sig. Déarfor kan citaten ovan tyda pd att socialsekreterarna anvénde
kompensatoriska strategier mer dn vad de egentligen kunde hantera.

Det dr dven intressant att lyfta fram hur socialsekreterare, dock mot egen vilja och
avsikt, anvinde de strategier som Astvik och Melin (ibid.) bendmner for kravsidnkande
strategier 1 form av ansvarsforskjutning till kollegor. I syfte att hinna med sitt arbete och
Overleva 1 arbetet har socialsekreterare, utan att sjdlva bestimma det, skjutit Gver ansvaret till
varandra och det har dessutom lett till att de métt déligt pa grund av det. Astvik och Melin
(ibid.) menar dessutom att det uppstar moraliska konflikter vid anvindning av kravsidnkande
strategier dir medarbetare far vilja mellan sitt vilmaende och mellan bra kvalité pa arbetet.
Vi ser tydligt i intervjuerna att det de facto uppstd moraliska konflikter som att
socialsekreterare fick vélja mellan sin egen hélsa och mellan kollegornas hélsa. Deltagare sex

pekar pd konsekvensen av att prioritera hélsan:

Alla har typ stora hdgar som de maste beta av. P4 grund av att ménga har varit
sjuka och man far ticka for varann. Vissa dagar nér jag varit pd plats men har
knappt rort mina klienters ansokningar och sd vidare eftersom jag fatt tdcka for
mina kollegors tjanster.

(Deltagare sex)

Deltagare sex menar alltsa att nédr socialsekreterare tvingas prioritera sin hdlsa och stanna
hemma, blir konsekvensen att ansvaret skjuts over till kollegorna. Ansvarsforskjutningen
verkar darfor inte ske.

Det bor noteras att forfattarna (Astvik & Melin, 2013) dven menar att medarbetarna

forsoker legitimera de kravsdnkande strategierna. Emellertid, av vad som exempelvis



framkommer tydligt 1 citatet ovan frdn deltagare tva, forsoker socialsekreterarna inte
legitimera att de skjuter 6ver ansvaret utan de mar istéllet daligt Gver det.

Trots att intervjuerna visar pd att stressen paverkar socialsekreterarnas privata liv,
finns det en del socialsekreterare som menar att stressen inte har paverkat dem 1 lika stor
utstrackning. Istéllet har deras erfarenheter hjélpt dem att vara mer lugna och gjort det enklare

for dem att arbeta vidare. Deltagare tre siger:

For mig personligen skulle jag sdga att mitt méende pa arbetsplatsen ar rétt
oforandrat for mig.. men jag tror att det handlar mycket om att jag utgar fran att det
ar en tillfallig situation, dir vi alla ska hjélpas &t. Plus att som jag sa i borjan sé &r
det inte forsta gdngen jag ar med nér det blir kaos.

(Deltagare tre)

Deltagare tre visar att hon dr lugn trots den 6kade arbetsbelastningen och menar att hennes
erfarenhet av tidigare situationer hjilper henne, vilket star i kontrast till de upplevelser som

exempelvis deltagare sex har som sédger foljande:

Men innan kindes som att man hade tjansten under kontroll och man hingde med i
fordndringen.. men nu hinger man inte riktigt med samtidigt som man har tappat
kontroll. Jag tycker inte att det finns resurs i form av tid for att hinga med allt
detta..

(Deltagare sex)

Deltagare sex verkar darfor mer stressad och hon upplever dessutom att hon tappat kontrollen.
Precis som det framgatt tidigare ar deltagare ny pa arbetet, tillskillnad fran deltagare tre som
har langre erfarenhet. Dessa tva upplevelser bekriftar dirmed, bland andra, Beckers (1962)
syn om att anstillda med lédngre erfarenhet hanterar stressfyllda situationer bittre dn andra
anstéllda. Vi menar dérfor att det finns tecken pa att socialsekreterare med bredare erfarenhet

inte paverkas av stressen 1 lika stor grad och inte later arbetet paverka deras privata liv.

5.6 ”Att ro i land”
Socialsekreterarna berittar genomgiende att den nuvarande
organisationsfordndringen innebdr ménga olika utmaningar och att det har lett till att de har

borjat tappa motivationen likavil som energin att fortsétta arbeta. Deltagare ett sdger:



..det sociala arbetet i moten dr det vi faktiskt vill gora och att man tappar
jattemycket ddr ndr man bara “nej vi kan inte ha ett mote utifran detta”, men det
behovs egentligen for en klients vilméende sa.. eh.. dir tappade jag motivationen

lite..

(Deltagare ett)

Utifrén ovanstaende citat tycker vi oss se att organisationsfordndringen, som fort med sig ett
forhallandevis fordndrat arbetssétt, borjar paverka arbetsmotivationen. Socialsekreterare har
foljaktligen blivit mindre engagerade 1 arbetet och istéllet borjat sdnka nivén pa arbetet. Det
framfors ocksd tydligt av deltagare tre som menar att fokuset numera &r att slutfora

administrativa uppgifter och inte géra mer dn det:

just nu handlar mycket om att ro i land, inte kvalitén eller socialt arbete, pengarna
ska ut, beslut ska fattas.. sa det dr inte lika kul.

(Deltagare tre)

Niér frustrationen 6kar och arbetet borjar kinnas meningslost menar Astvik och Melin (2013)
att strategin disengagemang anvinds, vars syfte dr att bli mindre engagerad 1 arbetet. Citaten
ovan ar tydliga exempel pa mindre engagemang i arbetet pad grund av en upplevd kénsla av
meningsloshet. Socialsekreterarna ter sig uppleva att deras arbete har fordndrats och blivit
mindre meningsfullt. Vi ser dock inga tecken pd att socialsekreterarna borjar bli mindre
engagerade 1 sjdlva arbetsgruppen, det dr snarare tvirtom vilket vi ndmnt langre upp.

Vi tycker oss inte se ndgot samband mellan erfarenhet och motivation, da erfarna
likavdl som mindre erfarna socialsekreterare uttrycker en upplevelse av minskad motivation i

arbetet. Deltagare fyra siger:

Assa mycket av var arbetsglddje ar att traffa klienter att prata med dem [...] Nar
man inte traffar sina klienter s mycket pa grund av olika orsaker, som att man ska
hjilpa till pa enheten for det dr lag bemanning, dé blir det s att motivationen och
arbetsgliddjen sjunker lite

(Deltagare fyra)

Fran ovanstidende citat ser vi att till och med den socialsekreterare som upplevt mer
delaktighet 1 organisationsfordndringen dn de Ovriga intervjudeltagarna ocksa upplever

minskad motivation. Vi ser sadledes inte det som bland annat Nurick (1994) lyfter fram



angdende att anstédllda far forbéttrade attityder nér de upplever mer delaktighet. Det bor dock
noteras att vi mojligtvis hade upptickt forbattrade attityder bland de anstéllda som wvarit

delaktiga om vi haft storre material att utgé ifrén.

6. Slutdiskussion
6.1 Inledning

Under detta avsnitt kommer vi att sammanfatta svaren pa studiens syfte och fragestéillningar
och vi kommer dven att fora en diskussion om hur studien kan vidareutvecklas samt vilka
forskningsfragor som dok upp under arbetet.
Studiens syfte var att belysa socialsekreterares upplevelser av den pagaende

organisationsfordndringen som orsakats av Covid-19. Fragestillningarna var féljande:

e Vad ir socialsekreterarnas upplevelser av kommunikationen foére och under Covid-19-

situationen?
e Hur upplever socialsekreterarna delaktighet i processen?

e Hur paverkas socialsekreterarna psykosocialt av situationen?

Sammanfattningen av svaren kommer att folja frigestéllningarna.

6.2 Upplevelserna av kommunikationen

De flesta socialsekreterarna upplever kommunikationen som bristfdllig och menar att
ledningen varit otydlig med informationen som de gett ut. Dessa upplevelser kan tolkas som
att socialsekreterarna upplevde brister 1 vad Lindkvist, Bakka och Fivelsdal (2014) kallar {or
inkodning, det vill sdga att budskapet varit oklart. Resultatet har varit en 6kad forvirring samt
oro bland socialsekreterarna. Aven samma upplevelser uttrycktes gentemot kommunikationen
fore covid-19 krisen. Vad som var intressant dr att socialsekreterarna forsokte 16sa denna
situation pa egen hand genom att forbéttra kommunikationen mellan varandra for att minska
forvirring. En annan 16sning blev att socialsekreterarna sjdlva sokte sig till sektionscheferna
och stéllde fragor. En mojlig anledning till att de borjade soka efter information kan vara den
som Schweiger (1991) pekar pa, ndmligen att kommunikationen upplevdes otydlig samt
skapade forvirring. Socialsekreterarna tog dven upp deras funderingar under mdten med
cheferna som skedde veckovis. Vi tolkade detta som att socialsekreterarna upplevde det talade
ordet som den bista formen av kommunikation och att det ledde till mindre fGrvirring, 1
enlighet med vad Lindkvist, Bakka och Fivelsdal (2014) &ven tar upp. Vi menade att

mojligheten for aterkoppling frdn ledningen var en bidragande faktor till att socialsekreterarna



upplevde att den verbala kommunikationen skapade mindre forvirring. P4 grund av den
upplevda forvirringen samt upplevelsen av en bristfallig kommunikation sag vi en risk for ett
motstand bland socialsekreterarna mot organisationsfordndringen.

Dock upplevde inte alla socialsekreterare att kommunikationen var bristfallig. Istédllet
fanns socialsekreterare som var néjda med kommunikationen och upplevde att den var tydlig.
En orsak till denna upplevelse kan vara faktumet att socialsekreterare som har en ombudsroll
har ndrkontakt med ledningen och har siledes fatt information i tid och 1 storre grad &n ovriga

socialsekreterare.

6.3 Upplevelserna av delaktighet

Utifrén resultatet sdg vi att majoriteten av de intervjuade socialsekreterarna upplevde att de
inte var delaktiga 1 organisationsfordndringen. Socialsekreterarna berdttade att ledningen
beslutade om hur organisationsforandringen skulle ske utan samrdd med dem och att deras
uppgift séledes blev att enbart verkstélla dessa beslut. Dessa upplevelser kan tolkas som att
socialsekreterarna ansag att ledningen anvander strategi E som Beer och Nohria (2000) tar
upp. Det finns dock skillnader i hur socialsekreterare ansag att de varit delaktiga, ddr en del
socialsekreterare menade att ledningen tagit hiansyn till deras méende 1 besluten vilket innebar
nagon form av delaktighet. Det finns dven en socialsekreterare som upplevt mer delaktighet
och det kan tolkas som att hon istéllet upplevde att ledningen, atminstone till viss del,
tillampat strategi O. Denna socialsekreterares upplevelser av delaktighet kan bero pa hennes
roll som skyddsombud eftersom hon uttryckte att ledningen tagit till sig hennes asikter. Det
hade varit intressant att intervjua fler socialsekreterare med ombudsroll for att undersoka
huruvida deras upplevelser dverensstimmer med var intervjudeltagare.

Vi lyckades se att socialsekreterarna gjorde sig horda nér de upplevde den bristande
delaktigheten. Socialsekreterarna kunde dven uttrycka sitt missnoje vad géller delaktigheten.
Vi kunde dirmed se att socialsekreterarna anvdnde Gverlevnadsstrategin voice mycket ofta
och att de gjorde det for att hantera stress men dven for att signalera for ledningen om de var
missndjda. En mojlig forklaring till att socialsekreterarna kunde anvinda strategin voice 1 stor
utstrickning kan vara att ledningen skapade ett forum for detta. Dock framgick det att
socialsekreterarna inte upplevde att deras dsikter nddde alla led i ledningen, utan framst pa
sektions- och enhetschefsnivd. Vi ser att resultatet av detta blev att socialsekreterarna
uppfattade sina asikter som oviktiga samt meningslésa, da de dessutom inte fick nagon

aterkoppling pa dessa asikter.



6.4 Upplevelserna av psykosocial paverkan

Socialsekreterarna upplevde att organisationsfordndringen forde med sig stor psykosocial
paverkan. De 6kade kraven innebar mer press och stress for socialsekreterarna som dessutom
oroade sig Over klienternas situation. For en del socialsekreterare blev situationen allvarlig 1
den grad att de upplevde att det var svart att fortsidtta arbetet. En annan grupp
socialsekreterare upplevde situationen som mycket utmanande samt krivande d& de & ena
sidan maste halla kvalitét 1 arbetet, samtidigt som de ska hinna med att ticka de franvarande
kollegornas tjdnster. Socialsekreterarna forsokte 16sa denna situation med olika
Overlevnadsstrategier, som exempelvis kompensatoriska strategier samt kravsidnkande
strategier. Det var dven tydligt hur socialsekreterarna anvénde voice strategin for att forsoka
signalera att situationen blivit psykiskt sdvdl som fysiskt krdvande. Det framkom dven att
situationen pa arbetsplatsen péverkade en del socialsekreterares privata liv da de tinkte pa
arbetet trots att de var hemma. Det som dr intressant 1 detta fall dr att vi inte hade forvéntat oss
att organisationsforandringen skulle fora med sig en forsdmrad hilsa nér de inte befann sig pa
arbetsplatsen. Dessutom var det inte bara arbetsuppgifterna som fick socialsekreterarna att
uppleva stress hemma, utan det var dven de fortsatta tankarna pa klienters bésta dd de menar
att de inte kan hjélpa klienter pd samma sétt langre.

Det ar viktigt att lyfta fram att en del socialsekreterare inte upplevde denna form av
press och forsdmrad hilsa. Vi tolkade det som att dessa socialsekreterare dr mer erfarna och
har varit med om liknande situationer forut. Det tycks salunda vara att de intervjuade
socialsekreterarna kan delas in 1 tre kategorier: en grupp som upplevt forsdmrad hélsa 1 den
graden att de tdnkte ge upp, en grupp som upplevt forsdmrad hédlsa men som forsokte ta sig
vidare och en sista grupp som inte paverkats i lika stor utstrdckning. Det hade varit mycket
intressant att se under vilken kategori majoriteten av socialsekreterarna hade fallit om vi hade

haft ett storre material.

6.5 Oforutsedda upplevelser

Utdver upplevelserna om att fordndringen paverkade privatlivet, forvdntade vi oss inte att den
skulle fora med sig svérigheter 1 utforandet av arbetet. Vi fOrvdntade oss istéllet att
socialsekreterarna enbart skulle fa en del nya arbetsrutiner. Men socialsekreterarna beréttade
att den hoga franvaron innebar att de istéllet fick ta 6ver kollegornas arbete och att de darfor
inte hade tid over for sina egna arbetsuppgifter. Resultatet blev @n mer stress och press.
Manga socialsekreterare upplevde dven att de skulle fi skuldkénslor om de stannade hemma

eftersom det skulle innebdra en storre arbetsbelastning for kollegorna. Socialsekreterarnas



16sning genomsyrades av framst tv strategier, nimligen kompensatoriska och kravsidnkande
strategier. Men vi lyckades inte se att kravsidnkande strategier anvéindes efter de

kompensatoriska, tillskillnad fran vad Astvik och Melin (2013) framhéller.

6.6 Vidare forskning

Eftersom var studie undersoker hur socialsekreterare upplever organisationsforandringar och
resultatet visar hur socialsekreterares sociala arbete paverkas samt hur klienterna kan drabbas,
blir denna studie av stor relevans for det sociala arbetet. Med hjdlp av denna studie och dess
resultat vicks dven intresse for att studera fler aspekter. Det vore intressant att undersoka
ledningens uppfattning om och upplevelser av organisationsfordndring under kriser. Det ar
viktigt att lyfta fram deras dsikter kring kommunikationen och socialsekreterares delaktighet
for att forsta deras perspektiv. Det dr dven intressant att undersoka om de lagger marke till att
en del socialsekreterare far en forsdmrad hilsa och vad de 1 sddana fall ar villiga att gora {or
socialsekreterares vdlmdende.

Det dr dven viktigt att forska kring klienters upplevelser av organisationsfordndring
och om de ldgger mirke till det. Studiens resultat visar, som tidigare ndmnt, att
socialsekreterare forsoker arbeta for klienterna i den grad det & mdjligt. Men upplever
klienter sjilva att de paverkas ekonomiskt eller socialt av socialsekreterares 6kade stress? Ar
det 6verhuvudtaget mdjligt att de kdnner av nir socialsekreterare far en forsdmrad hilsa och
ndr de inte far det? Genom att lyfta fram klienters perspektiv fair man en mer nyanserad bild
av vad effekterna dr av organisationsfordndringar under kriser. Detta kanske bidrar till att

organisationsfordandringar fortsittningsvis endast sker med klienternas bésta 1 fokus.
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8. Bilagor
8.1 Bilaga I
Intervjuguide
Bakgrund
Alder:
Kon:
Utbildning:
Hur lénge har du arbetat inom organisationen?

Vad har du for arbetsuppgifter?

e Vad innebiér en kris for dig?

o Vilken erfarenhet har du av en organisations hantering av en krissituation?
o Beskriv om det varit positiva eller negativa erfarenheter och pa vilket sétt.

e Vad ér dina allménna tankar om fordndringsprocessen som orsakats av Covid-19

Kommunikation

e  Hur kommunicerades eventuella fordndringar pa grund av covid-19?

e Beskriv kommunikationen mellan ledning/chef till medarbetare fére denna
krissituation?

e Beskriv kommunikationen mellan ledning/chef till medarbetare efter denna
krissituation?

e Hur ser den dagliga kommunikationen ut dag for dag kring covid-19?

e Om det skett dndring i kommunikation: Vad ar dina allminna &sikter om denna
andring (eller inte) 1 kommunikation mellan chef och medarbetare (dess relevans,
tydlighet, om den saknar nagot)?

o  Skulle du vilja dndra pa nagot i kommunikationen, vad, hur?

e Har du nédgot du vill tilligga om kommunikation?



Delaktighet

Hur ser delaktigheten for medarbetarna ut i1 fordndringarna som skedde, respektive
sker?

Hur ser du pd mojligheten for medarbetare att gora sig horda i forhéllande till
ledningen (sektionschefer, enhetschef)?

Hur ser du pd utrymmet att uttrycka dina tankar och synpunkter om
organisationsfordndringen?

Pé vilket sétt har du varit delaktig 1 hanteringen av situationen?

Vill du vara mer eller mindre involverad i hanteringen av situationen och 1 sé fall hur?

Har du nigot du vill tilligga om delaktighet?

Psykosocial paverkan

Hur upplever du att stimningen 1 din arbetsgrupp har paverkats av situationen?
o Hur upplever du att stimningen paverkas nu?

Hur skulle du beskriva ditt miende 1 arbetsplatsen innan covid-19?

Hur skulle du beskriva ditt mdende 1 arbetsplatsen under covid-19?

Hur upplever du att situationen paverkat din arbetsmilj6?

Hur har din hédngivenhet (stress- arbetsglddje- och motivationsfaktorer) till arbetet
paverkats av situationen?

Om det uppstdtt negativa konsekvenser: pa vilket/vilka sédtt hade detta kunnat
undvikas?

Har du nagot du vill tilligga om psykosocial paverkan?

Har du nigot annat du vill tillagga?



8.2 Bilaga II

Informationsbrev

Hej!

Vi heter Ali Dawood och Ali Zouid, gér pa Socialhdgskolan 1 Lund och studerar
socionomprogrammet. [ utbildningen ingar att géra en C-uppsats, varfér denna intervjustudie

kommer att genomforas.

Organisationsforandringar kan fora med sig utveckling och béttre arbetsforhdllanden, men
den kan dven bidra till 6kad stress, oro och forvirring bland medarbetarna. Av denna
anledning undersoker vi om hur socialsekreterare pa ekonomiskt bistand upplever
organisationsforandringar samt hur de paverkas av det. Syftet &r att beskriva samt analysera
era upplevelser av organisationsfordndring, mer specifikt hur ni upplever de fordndringar som

sker pd grund av Covid-19.

Du som viljer att delta 1 var undersdkning har ritt att kinna till vilka réttigheter du har:

Deltagandet bygger pé frivillighet, vilket innebér att du kan avbryta ditt deltagande nérhelst
du vill. Du kan dven vilja att avsta frin att svara pa en del fragor. Intervjuerna kommer att

genomforas via telefon och berdknas ta mellan 40-50 minuter.

Intervjuerna kommer att spelas in, vilket innebér att vi som utfor studien kommer ha tillgang
till inspelningarna. Dock kommer ingen obehorig att fa ta del av dem. Med andra ord kommer
materialet fran intervjuerna hanteras konfidentiellt och kommer att anvéndas enbart for
studien. Din sédkerhet ar viktig for oss, varfor vi &ven kommer bevara din anonymitet och inga
personer 1 Socialtjanst [...] kommer att kunna identifieras i arbetet. Nar uppsatsen ar klar,

kommer den att publiceras av Lunds universitet.

Om du har nagra frdgor, hor mer @n girna av dig!

Kontaktuppgifter

E-post: ali.zouid4@gmail.com




E-post: ali.dawood.salman96@gmail.com

Handledare: Maria Bangura Arvidsson

E-post: maria.bangura_arvidsson@soch.lu.se

Allt gott,
Ali & Ali



