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The main purpose with our study was to get a deeper understanding regarding case workers in
social services and to understand their experience concerning sick leaves. Our study is based
on qualitative interviews among nine respondents with variation in their professional titles.
The respondents have been chosen according to a goal-directed selection which means that we
have targeted individuals with appropriate experience. Also, we used snowballs sampling
which means that we have reached respondents with help from our interview

persons. Although they all have in common that they work as case workers in social services
and in different municipals in Sweden. All our interviews have been performed with digital
instruments, such as Zoom meetings and by telephoning. To summarize the results of our
study, the conclusion is that sick leave depends on both leadership and workload that the case
workers experienced. Along the study we used a theory based on Maslows theory of needs
and motivation. We have found that leadership can be connected to Maslows theory regarding
motivation among the social workers. The way a leader leads the employees can depend on
how aware the leaders are about the case worker’s needs. There are multiple factors that play
an important role regarding the complexity that leaders and managers are facing in the
relations with their employees.

Keywords: Sick leave among social workers, underlaying factors regarding sick leave in
social work, adapting Maslows theory of motivation, workload among social workers,
leadership in social work and recovery after sick leave in social work.
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1. Problemformulering

| Sverige utgor psykisk ohélsa det framsta skélet till sjukskrivningar (Bertilsson, Bejerholm &
Stahl, 2017, s.531). Sjukskrivningar inom socialt arbete ar ingen nyhet. En spansk studie tar
bland annat upp att psykosocial angest inom socialt arbete ar arbetsrelaterad och kan leda till
utbréandhet for socialarbetare (Olonso-Sangregorio & LLamazares-Sanchez, 2020, s.465).
Uppdrag psykisk halsa (2018, s.3) tar upp riskfaktorer inom arbetsmiljon som bland annat kan
leda till psykisk ohélsa och sjukskrivning. Ett exempel pa det ar bristande socialt stod fran

chefer och medarbetare.

Tecken som arbetstagarna bor vara uppmarksamma pa for att kunna forebygga psykisk ohalsa
och eventuella sjukskrivningar ar exempelvis Overtidsarbete, social tillbakadragenhet, minskat
engagemang i arbetsuppgifterna samt kraftloshet att utféra fritidssysslor. Fler tecken att vara
uppmarksam pa kan vara svarigheter att passa arbetstider och tvivel pa sin egen kompetens
(Uppdrag psykisk halsa, 2018, s.4).

Enligt Sveriges Kommuner och Regioner har sjukskrivningar i Sverige okat sedan ar 2010.
Detta galler for bade mén och kvinnor. Sjukskrivningarna beror framst pa psykisk ohéalsa
vilket &r den vanligaste orsaken till sjukskrivningar gallande man och kvinnor (Sveriges
Kommuner & Regioner, 2020). Tidigare forskning visar att det ar 2010 var 30 procent som
var sjukskrivna pa grund av psykisk ohélsa av den totala mangden som var sjukskrivna i den
svenska befolkningen, gentemot 48 procent ar 2019 (Skandia 2019, s.3). Vidare tar
Forsékringskassan (2018, s.6) upp att det ar hdg sjukfranvaro inom bland annat sociala
tjanster som exempelvis verksamheter som ber6r funktionshindrade och missbrukare. Inom
sociala tjanster som manniskobehandlande organisationer uppstar i hdg grad
arbetsmiljobelastningar samt att det kan uppsta hot och valdssituationer. Forsakringskassan
(2018, s.15ff) skriver aven om att kvinnor har hogre sjukfranvaro &n man generellt géllande
olika yrken, alder och branscher. Statistiken visar pa att risken for att kvinnor sjukskriver sig
langre an 14 dagar har 6kat fran 24 procent mer &n mannen ar 2012 till 29 procent mer &n
mannen mellan aren 2015-2016. Skillnaderna mellan méannen och kvinnorna har darfor okat
med 20 procent vilket motsvarar 5 procentenheter fran aren 2012-2016. De faktorer som togs

hansyn till var bland annat alder, yrke samt bransch.



Forsakringskassan (2015, s.8ff) tar bland annat upp fem exempel pa atgarder som finns for att
forebygga sjukfranvaro. Forst och framst ar det viktigt att starka den psykosociala
arbetsmiljon genom ledarskapet och kulturen pa arbetsplatsen. Dessutom &r det av betydelse
att tillgangliggora anvandandet av foretagshalsovard for medarbetarna. Darefter ar det av vikt
att framja fysisk aktivitet pa arbetsplatsen och i privatlivet. Att se till att det finns variation i
arbetet for de anstéllda ar ocksa ett forebyggande exempel. Slutligen ligger dock huvudfokus
pa att starka och motivera individens atergang till aktivitet. Sammanfattningsvis har
forskningen i problemformuleringen presenterats med hjalp av statistik som berért
sjukskrivningar i Sverige bade generellt och inom socialt arbete. Sedan har forskningen tagit
upp riskfaktorer i arbetsmiljon som kan leda till sjukskrivningar. Forskningen har kortfattat
berort vilka tecken som arbetstagare bor vara uppmarksamma pa for att inte riskera att bli
sjukskrivna. Aven forebyggande atgarder for att kunna forhindra sjukskrivningar har kort

redogjorts for.

Avslutningsvis anser vi att sjukskrivningar inom socialt arbete &r ett viktigt &mne att tala mer
om. Detta d& malgruppen ar omfattande och det ar 2015 fanns 42 000 socialsekreterare samt
kuratorer i Sverige (Arbetsmiljoverket, 2016). Dessutom har socialsekreterare ett kravande
arbete och forskningen visar pa att personer som arbetar i manniskobehandlande
organisationer I6per storre risk for utbrandhet och darfor ocksa sjukskrivning (Alonso-
Sangregorio & Llamazares-Sa’nchez, 2020, s.464ff). Darmed har vi valt att uppmarksamma
och lyfta sjukskrivningar inom socialt arbete. Av det vi kunnat hitta i tidigare forskning finns
det studier som berdr sjukskrivningar inom socialt arbete, dock upplever vi att det saknas
forskning som mer specifikt beror handldggare inom socialt arbete och deras

sjukskrivningar.

2. Syfte
Syftet med studien &r att ge en djupare forstaelse for vilka bakomliggande orsaker som

upplevs ligga till grund for sjukskrivningar som drabbat handlaggare inom socialtjansten.

2.1 Fragestallningar
e Hur beskriver handléaggare inom socialtjansten sin upplevelse av ledarskap?
o Hur upplevs aterhamtningen for handlaggarna inom socialtjansten som varit

sjukskrivna?



« Vilka forebyggande atgarder upplever handlaggare inom socialtjansten det finns att

tillga for att undvika en eventuell sjukskrivning?

3. Kunskapslaget

| var studie har vi sokt information gallande tidigare forskning genom att utga fran
LUBsearch, Google Scholar och Socialmedicinsk tidskrift. Google Scholar har mer anvénts
som sokmotor for att hitta information. Detta for att sedan kunna soka vidare i LUBsearch for
att forsékra oss om att artiklarna har varit Peer Reviewed. Darefter har vi tagit information
fran olika hemsidor pa internet som exempelvis Forsakringskassan och Karolinska Institutet. |
sokandet efter litteratur avgransade vi sékningarna genom att anvénda nyckelord som

99 ¢¢ 99 ¢¢ 29 ¢¢

’sjukskrivningar”, “sjukskrivning”, “sick leave”, “sjukskrivningar inom socialtjédnsten”,
“Maslow”, “Behovshierarki”, “Maslow och ledarskap”, “ledarskap”, “Social work burnout”
och “mental illness among socialworkers”. Selektion skedde forst utifran rubriken varefter vi
sedan laste abstraktet. Om inte abstraktet rackte for att avgora om artikeln kéndes passande
for var studie laste vi hela artikeln innan vi beslutade oss for att innehallet var av relevans. Vi
har ocksa funnit vetenskapliga kallor via litteratur vi last. Sedan har vi kompletterat studien

med information tagen fran andra textkallor i form av larobdcker.

3.1 Sjukskrivningar

| Sverige berodde sjukskrivningar framst pa psykisk ohalsa ar 2016, vilket framgar i en studie
som ber6r preventiva insatser for att forebygga och minska sjukskrivning pa grund av psykisk
ohalsa (Bertilsson, Bejerholm & Stahl 2017, s.531). Ar 2016 berodde 45 procent av kvinnors
och 32 procent av mannens sjukskrivningar pa psykisk ohalsa. Dessutom &r risken stérre for
langtidssjukskrivning vid psykisk ohalsa, vilket exempelvis framgar av statistiken som visar
att depressions- och angestsjukdom star for 93 procent av de langtidssjukskrivningar som
varar langre dn 2 manader. For att kunna forebygga sjukfranvaro ar arbetsplatsen en viktig
faktor. Av den svenska befolkningen har ungefér 40 procent ett arbete som kréver psykisk
anstrangning. I sin tur har 25 procent av befolkningen hoga krav i sina arbeten och 20 procent
hinner inte med arbetsuppgifterna. Det framgar att 25 procent av kvinnorna som dr i arbetsfor
alder kanner oro och dngslan gallande psykiska besvér. Det ar dessutom 31 procent av
kvinnorna som har sémnbesvar. Av mannen i arbetsfor alder ar det 14 procent som kéanner oro
och dngslan samt 22 procent som lider av sémnbesvar. Dessa personer riskerar att fa psykisk
ohélsa eller att bli sjukskrivna (Bertilsson, Bejerholm & Stahl 2017, s.531).



Avslutningsvis finns det en tysk studie dér syftet varit att understka férekomsten av
sjukskrivningar samt risken for arbetsrelaterade olyckor bland tyska socialarbetare.
Forfattarna tar bland annat upp att socialarbetare far utsta hog stress och utbrandhet i arbetet.
Det har framkommit att forekomsten av utbrdndhet matt i den emotionella utmattningens
underskala visade sig vara mellan 56 och 66 procent for socialarbetare i studien. Det framkom
aven i artikeln att 18 procent av socialarbetarna som deltog i studien 16pte risk att bli
utbranda. Forfattarna skriver ocksa att det finns hagre risk for att socialarbetare soker
sjukhusvard pa grund av affektiva och stressrelaterade problem, &n det ar for annan
kontorspersonal eller for de som inte arbetar med serviceinriktade yrken som har med
manniskor att gora (Wirth, et al. 2018, s.176).

3.2 Psykisk hélsa

Eva Vingard (2020, s.7) skriver i sin rapport som presenterar aktuell forskning att amnet vad
galler arbetsliv, psykisk halsa och ohalsa samt sjukskrivningar ar ett omrade som det inte
forskas pa tillrackligt. Trots att det utgor ett samhallsproblem &r forskningen sparsam.
Common mental disorder (CMD) dr ett vedertaget begrepp som innefattar diagnoserna
depression, paniksyndrom, generaliserat angestsyndrom, specifika fobier, posttraumatiskt
stressyndrom och tvangssyndrom. Vingard (2020, s.7ff) skriver om att det ar betydligt
vanligare att lida av psykiska symptom &n att faktiskt bli sjukskriven for psykisk ohalsa.
Vidare skriver Vingard (2020, s.10) om att personer som har en pressad arbetssituation loper
storre risk att drabbas av depression och utmattningssymptom. Spant arbete kan leda till
stressrelaterade besvar och i det langa loppet psykisk ohalsa. Vidare skriver Mojgan Padyab
och Mehdi Ghazinour (2015, s.131) bland annat om hur klienters hot och vald gentemot
socialarbetare i Sverige och Iran paverkar socialarbetarna psykiskt. Exempelvis kan hot och
vald ge upphov till negativa kanslor for socialarbetarna infor att ga till arbetet samt kanslor i

form av angest och radsla.

Avslutningsvis tar Uppdrag psykisk halsa (2018, s.3) upp riskfaktorer inom arbetsmiljon som
bland annat kan leda till psykisk ohélsa och sjukskrivning. Foljande risker ar;

- Fysiskt och mentalt krdvande arbete.

- Obalans i insats och beldning.

- Hoga krav och lag kontroll i arbetet.

- Bristande socialt stod fran chefer och medarbetare.

- Bristande organisatorisk arbetsmiljo, sma utvecklingsmojligheter och otrygg anstallning.



- Mobbning, hot, trakasserier, krankningar och konflikter.

- Organisatoriska forandringar samt fordomar om psykisk ohélsa.

3.3 Depression och angest

Depression och angest ar de tva storsta orsakerna som ligger bakom anledningarna till
langtidssjukskrivningar. Den psykiska ohalsan &r ett véaxande problem och brer ut sig inom
verksamheter, organisationer och pa arbetsplatser ver hela varlden. Aven om den psykiska
ohalsan i manga fall gar att behandla i form av foretagshélsovard och kan forebyggas, kvarstar
den ekonomiska, sociala och personliga aspekten av problemet. Dérav &r det av vikt att
politiker och andra aktorer ser till att finna och utveckla nya effektiva och rimliga metoder
som fungerar for att minska den ekonomiska pafrestningen for samtliga inblandade parter (S.
Joyce et al. 2016, s. 1f).

Depressionssymptom karakteriseras av nedstamdhet, minskat kdnslomassigt engagemang,
angest, depressiva tankar, sjalvmordstankar, stérd somn, passivitet och minskad aptit. Aven
koncentrations- och minnessvarigheter kan férekomma. Depressionssymptom ar nagot som
ofta sker i perioder genom livet. Utmattningssyndromet (UMS) kénnetecknas av att det ar
symptom som uppkommit under en langre tid och det &r férenat med brist pa energi, minskad
foretagsamhet och uthallighet. Utmattning kan visa sig som vark, sémnstérning samt
minnessvarigheter. Utmattningssyndromet har ofta en akut inledande fas vilket gor att
aterhamtningen &r en langre process (SBU, 2014, s.15f). Asberg, Nygren och Nager (2013,
S.484ff) skriver om utmattningssyndrom. Utmattningssyndrom dr en egen diagnos som kan
stéllas i samband med att en person blir sjukskriven. Dock &r det vanligare att en diagnos
inom ramen for common mental disorder (CMD) stélls eftersom den ramen innehaller fler

symptom och mdjligheten till att kunna stélla en mer specifik diagnos.

3.4 Utbrandhet i dess olika kontexter

Manniskor som arbetar i manniskobehandlande organisationer l6per storre risk att utveckla
utbrandhet vilket tas upp i en spansk studie som berér &mnet (Alonso-Sangregorio &
Llamazares-Sa'nchez, 2020, s.464ff). Flera studier avseende utbréandhet har visat att en hig
procent av deltagarna arbetar i nagon form av méanniskobehandlande organisationer.
Utbréndhet definieras av en kénsla av misslyckande, utmattning och trotthet. Detta till foljd av
langa perioder av energikravande arbete utan vila. Faktorer som personliga resurser och

personens psykiska hélsa spelar ocksa in i forloppet. Problemet ar att utbrandhet inte ar ett



vedertaget begrepp och saknar darfor universell definition. Det forskare daremot &r éverens
om é&r att utbrandhet &r ett symptom pa kronisk och langvarig stress som kan uppkomma i
samband med exempelvis for hog arbetsbelastning (Alonso-Sangregorio & Llamazares-
Sa’nchez, 2020, s.464ff). Asberg, Nygren och Nager (2013, 5.484ff) skriver att under aren
1997-2003 uppkom det en vag av langtidssjukskrivna som framfor allt berodde pa lattare
psykisk ohélsa bestaende av depression, angest, stress samt utbrandhet. Forfattarna skriver att
utbrandhet ar en upplevd kansla som personer som blivit sjukskrivna beskriver sitt tillstand
som. Forfattarna menar ocksa att utbrandhet har initiala likheter med depression. Dock &r
symtomen for depression ofta dvergaende vid utbrandhet och det kvarstar symptom som
pataglig trotthet och koncentrationssvarigheter. Detta gor att en bendamning sasom
utmattningsdepression inte riktigt passar in i sammanhanget. Utmattningsdepression ar nagot
som séllan anvénds idag eftersom symptomen for utbrandhet skiljer sig at fran diagnosen

depression. Darfor satts dessa sdllan i samma kontext.

Det gar att titta pa utbrandhet ur tva olika perspektiv. En utgangspunkt utgar fran ett mer
kliniskt perspektiv. Med kliniskt perspektiv menas att forskaren vill ta reda pa en manniskas
beteende och vanor i forhallande till nagot (Karolinska Institutet, 2021). Utbrandhet ur en
klinisk synpunkt kannetecknas av personens egna maende och beteende. Uthrandhet
uppkommer nér tecken pa trétthet, utmattning och brist pa intresse for sitt arbete uppstar.
Uppkomsten av detta sker i samband med att personer har arbetsuppgifter som innebér nara
klientkontakt. Den hdga arbetsmoralen och viljan att hjélpa kan ibland ha motsatt effekt och
mynna ut i ouppnaeliga mal, som i det langa loppet bidrar till for hog arbetsbelastning och till
sist utbrandhet (Alonso-Sangregorio & Llamazares-Sa nchez, 2020, s.464ff).

Den andra utgangspunkten berér amnet ur ett mer psykosocialt perspektiv (Alonso-
Sangregorio & Llamazares-Sa nchez, 2020, s.464ff). Utbrandhet ur ett psykosocialt
perspektiv utgar mer fran individens forhallande till arbetsplatsen, dess tillnérande funktioner
och den radande arbetsmiljon. Det psykosociala perspektivet ar tredimensionellt och
involverar emotionell utmattning, depersonalisering, som enligt Gothia Kompetens (2021)
innebér att personen upplever en konflikt mellan sig sjalv och sin omgivning och det

innehaller dven en kénsla av dalig prestation pa arbetet kopplat till de krav som finns uppsatta.

| forskningen gallande utbrandhet framkommer det att utbrandhet uppkommer i samband med

psykosocial stress. | det dagliga arbetet ingar det att arbeta under hog press med begransade
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resurser. Personalen stalls ocksa infor komplexa situationer dar rollen inte alls ar uttalad och
sjalvklar. Aven den miangd administrativt arbete som ingar 6kar pressen ytterligare (Alonso-
Sangregorio & Llamazares-Sa'nchez, 2020, s.464ff).

Det framgar i Holm, et al. (2019, s.55) ett exempel pa svarigheten att kunna bevisa sambandet

mellan arbetsbelastning och ohalsa pa en arbetsplats, vilket framkommer i nedanstaende citat.
Ett i nagon man liknande fall &r det uppmarksammade Krokom-malet, dar en
socialsekreterare begick sjalvmord efter en tid av psykisk stress och bristande psykosocial
arbetsmiljo. Arbetsledarna falldes till ansvar i tingsratten men friades i hovrétten och fallet
belyser svarigheterna med att bevisa sambandet mellan arbetsmiljéansvarigas agerande och
de anstélldas psykiska halsa (Hovratten for Nedre Norrland, 2015-05-03, malnummer
2014-399). (Holm, et al. 2019, s.55).

Kopplat till var studie gar det att se hur allvarliga konsekvenserna kan bli nar
arbetssituationen inte ar hallbar. Vi har darfor valt att ta med ovanstaende citat for att visa hur
viktigt det &r att lyfta &mnet gallande sjukskrivningar for handlaggare inom socialtjansten.
Detta eftersom foljderna av psykisk ohalsa som ar arbetsrelaterade kan bli allvarliga och fa

negativa féljder for individen i fraga.

3.5 Arbetsmiljo

En positiv arbetsmiljo ar en viktig aspekt i forhindrandet av sjukskrivningar och utbrandhet.
Det finns tva ingangar; det ena innebér att med en positiv och bra arbetsmiljo foljer ocksa en
arbetsgrupp som kénner sig tillfredsstéllda med arbetssituationens alla delar. Detta utgér en
viktig del i hur verksamhetens eller organisationens fortsatta utveckling och resultat paverkas.
Den andra ingangen handlar om att tillfredsstéllelsen pa arbetet bidrar till lagre franvaro och
Iag personalomséttning. Att ha en positiv arbetssituation med lagom tillfredsstallelse har
overhangande positiva effekter pa arbetsgruppen, relationen med ledningen och arbetsmiljon.
Att kéanna sig tillfredsstalld med sin arbetssituation ar en av tva aspekter. Den andra aspekten
handlar om att ha en vardag och en fritid utéver jobbet som tillfredsstéller de behov som inte
arbetet tacker. Att kanna ett socialt stod fran sin omgivning i privatlivet har en positiv
inverkan for att motverka utbrandhet. Att arbetsplatsen har goda relationer mellan kollegor,
praglat av en god kommunikation bidrar till att minska risken for utbrandhet hos individer.
Det finns daremot en hogre risk for utbrandhet om relationen mellan kollegor i hégre

positioner ar spand och praglas av en dalig kommunikation. Samma risk uppstar som det finns
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langvariga och motstridiga kommunikationssvarigheter mellan anstallda och organisationens

ledning samt administration (Hombrados-Mendieta & Cosano-Rivas 2011, s. 231ff).

Statens beredning for medicinsk och social utvardering (SBU), (2014, s.13ff) har
sammanstallt en systematisk litteraturéversikt som berér &mnet gallande arbetsmiljons
betydelse for symtom pa depression och utmattningssyndrom. Slutsatsen som kan dras ar att
det finns ett samband mellan organisatoriska och psykosociala orsaker och risken for att
utveckla depression och utmattningssyndrom. Personer som befinner sig i en arbetsmiljo med
sma majligheter att kunna paverka situationen dar det samtidigt finns hdga krav tenderar att
utveckla depressionssymtom. De personer som befinner sig pa en arbetsplats dar det finns
bristande medmanskligt stdd och avsaknad av kanslomassigt stod |6per storre risk for att
utveckla bade symptom pa depression och utmattning. En osaker anstéllning och dar
beldningen upplevs som liten i forhallande till anstrangningen kan ocksa vara bidragande
orsaker for att personer ska utveckla depression och utmattningssyndrom. Slutligen visar
rapporten fran SBU (2014) att man och kvinnor som utsétts for likartade arbetsvillkor och
situationer l6per lika hog risk att drabbas av depressionssymtom respektive

utmattningssyndrom.

3.6 Forebyggande atgarder

Nar det kommer till forebyggande atgarder delas prevention ofta upp i tre delar. Forst kommer
primérprevention som kortfattat innebar att forhindra att sjukdomar eller ohélsa av olika slag
uppkommer. Sedan finns sekundarprevention, vilket betyder att kunna bota och lindra ohé&lsan
tidigt under ett sjukdomsfall. Slutligen &r den tredje typen tertidrprevention som innefattas av
att forhindra att ett aterinsjuknande i ohalsa uppstar, eller att kunna begransa de negativa
effekterna av ohalsan. Vidare fungerar dessa preventiva insatser enligt foljande i praktiken.
Primarprevention kan exempelvis anvéndas som hélsofrdmjande eller sjukdomsférebyggande
atgarder vilket kan forebygga att sjukskrivning sker. Darefter innefattas sekundarprevention
av atgarder for att motverka sjukfranvaro hos de anstallda, eller att stodja atergang i arbete
efter eventuella sjukskrivningar. Tertidrprevention kan exempelvis innebéra att stotta i
omstallningsprocesser for personer som har nedsatt arbetsformaga genom att i stéllet placera
dessa personer i ett arbete som star i proportion till deras arbetsformaga (Bertilsson,
Bejerholm & Stahl, 2017, s.533).
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Vidare framgar det att kunskap saknas gallande vilken effekt primara forebyggande atgarder
har pa sjukskrivningar som inryms av CMD. Det framgar att arbetsplatsen inklusive chefer
och ledning spelar viktiga roller for att kunna minska sjukskrivning, samt for att underlatta
atergang i arbete (Bertilsson, Bejerholm & Stahl, 2017, s.541f). | en norsk studie som beror
preventiva interventioner pa arbetsplatsen for att kunna minska sjukfranvaro framgar det att
en kombination av kognitiv beteendeterapi (KBT) samt problemldsningsterapi kan minska
sjukfranvaro med 46 procent. Detta galler for de anstéllda som har eller haft depressioner
(Odeen, et al. 2013, s.10).

S. Joyce et al. (20186, s. 3ff) skriver om forebyggande atgarder och dess komplexitet.
Forfattarna beskriver det ocksa som forsta, andra och tredje gradens forebyggande atgarder. |
den forsta graden utgor preventionerna att 6ka den anstélldas kontroll dver arbetet, uppmuntra
till fysisk aktivitet och framja god arbetsmiljo. Satt att motverka sjukskrivning och psykisk
ohélsa i den forsta fasen skulle kunna vara att tillsatta workshops och grupper inom
arbetsgruppen som jobbar forebyggande mot psykisk ohélsa samt for att minska stressen pa

arbetsplatsen.

Den andra gradens mal avseende preventioner &r att identifiera tidiga symptom och upptéacka
riskfaktorer hos anstéllda. | den andra gradens preventionsarbete ar malet att hindra
uppkomsten av den psykiska ohalsan. For att hindra uppkomsten uppmarksammas de
personer som varit med om en traumatisk handelse eller som pa annat satt utsatts for risker
som paverkat den psykiska hélsan. Att regelbundet géra en genomgang av arbetssituationen
gor att riskfaktorer som arbetsbelastning kan upptackas i tid och atgardas. Ytterligare en
atgard for att upptacka och forebygga ohalsa ar att ha bade regelbunden handledning i
arbetsgruppen och enskilt. Detta for att méjligen kunna minska den stress och angest som kan
uppsta i samband med arbetsuppgifterna som ingar i arbetet. En annan atgard som kan
anvandas ar debriefing. Det handlar om att efter ett akut uppstatt trauma eller akut handelse
samla arbetsgruppen och utvardera och prata om situationen for att undvika framtida ohélsa
och post traumatiskt stressyndrom (PTSD), samt for att lamna utrymme till ventilation i en
arbetsgrupp. Det finns forskning som visar pa att debriefing kan vara anvandbart dven om det

anvands kontinuerligt och inte endast efter en akut handelse (S. Joyce et al. 2016, s. 3ff).

Den tredje och sista gruppen avseende preventionsarbete handlar om att ge stottning till de

anstéallda som formellt diagnostiserats med nagon form av psykisk ohalsa. Kognitiv
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beteendeterapi (KBT) menar forskarna har goda resultat vad galler att forbattra och motverka
ytterligare forsamring av den psykiska halsan. Att utsatta sig for det man &ar radd for &r ett satt
att komma 6ver den stress och angest som kan uppsta i vissa laddade och utsatta situationer.
Denna teknik har varit framgangsrik vad galler personer som lider av PTSD. | preventionen
ingar aven alternativet att medicinera. Antidepressiva lakemedel &r utbrett och kan anvéandas
bade vid depression och angest. Daremot finns det forhallandevis lite forskning och studier
som faktiskt bekréftar och erkénner antidepressiva lakemedel som en del i preventionsarbetet

pa en arbetsplats avseende psykisk ohélsa (S. Joyce et al. 2016, s. 3ff).

4. Teoretiska utgangspunkter

Vi har valt att utga fran en teori som innefattas av behovshierarki och som &r myntad av
Abraham H. Maslow (2012). Vi har valt att anvanda oss av bade originalverket som Maslow
skrivit tillsammans med de uppdateringar och omarbetningar som gjorts efter originalverket.
Forutom Maslows teori om behov och motivation har vi skrivit om New Public Management,

etisk stress samt ledarskap och tillhdrande ledarskapsstilar.

4.1 Behovshierarkin

Maslows teori (2012) handlar om en behovstrappa som bestar av fem steg. Det forsta steget ar
det som raknas som grundlaggande och som finns langst ner i trappan. Det bestar av
grundlaggande behov som mat, vatten och vila. Det andra steget handlar om trygghet,
sékerhet samt stabilitet. Det tredje steget ar tillhorighet och karlek, dar intima relationer och
vanner ar en del. Det fjarde steget beror respekt med tillhérande begrepp som prestige och en
kansla av att lyckas. Det femte och sista steget handlar om sjalvforverkligande och innebér i

sin tur att bli den bésta versionen av sig sjalv (Hale et al. 2018, s. 111).

Vidare menar Maslow (2012) att for att det ska ga att na det sista och hogsta trappsteget i
hierarkin kravs det att forst bearbeta och genomga behoven stegvis. Detta for att kunna ta sig
uppat i hierarkin och darmed 6verlappa stegen genom att uppfylla behoven som ingar i
respektive steg. Nar val alla behov ar uppfyllda ar det mojligt att na det slutgiltiga
sjalvforverkligandet som bestar av den fulla potentialen av sitt basta jag. Det framgar att det
gar att dra paralleller mellan mental halsa och behovshierarkin. Kopplingen handlar om att det
finns risk for att den mentala halsan drabbas pa grund av att fokus ligger pa att sakerstalla sig
sjalv de mest grundldggande behoven i stéllet for att ta hand om sin mentala hélsa. Detta leder

i sin tur till att det blir mer utmanande att tillgodose de hégre behoven i hierarkin eftersom de
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grundlaggande behoven behdver vara uppfyllda forst enligt originalteorin (Crandall et al.
2019, s. 274). Vi ar medvetna om att behovstrappan har sin grund i originalverket och att den
har uppdaterats i efterhand. Det finns idag ett mer moderniserat sétt att se pa behoven, vilka
idag inte behdver ses som hierarkiska. Idag ligger fokus pa den moderniserade teorin som
innebadr att behoven stodjer varandra. Med det menas att samtliga behov inte behdver
uppfyllas var for sig, utan malet ar i stéallet att skapa en sund relation mellan samtliga behov
(Hale et al. 2018, s.212). Maslows (2012) teori grundades for att ge utomstaende en forklaring
till hur manniskan kan forsta individuella behov och hur de hanger samman. Poédngen ar att
Maslow menar att ménniskan motiveras att klattra hogre upp i hierarkin (eller fylla ut hela
cirkeln) genom att se att ens egna behov blir tillfredsstéllda. Nar ett behov ar tillfredsstéllt
motiveras médnniskan ytterligare till att nd hogre och utvecklas. Stefan, Popa och Albu (2020,
s.125f) skriver att nar Maslows teori appliceras pa verksamheter och organisationer &r det i

stallet den anstélldes motivation pa arbetsplatsen som uppmarksammas i hierarkin.

4.2 Maslow ur ett organisatoriskt perspektiv

Stefan, Popa och Albu (2020, s.125f) skriver 1 sin artikel avseende Maslows behovshierarki
och motivation att cheferna inom manniskobehandlande organisationer borde uppméarksamma
kopplingen mellan organisatoriska och interna mal inom en verksamhet och hur den bidrar till
de anstalldas arbetsmoral. Chefer inom en verksamhet eller organisation borde forsta vikten
av att interna mal och organisatoriska policys kan komma att paverka motivationen for de
anstallda. Majligheten till motivation pa arbetsplatsen kommer spegla de anstalldas utférande
av arbetet. Att vara n6jd pa sin arbetsplats ar ytterligare en aspekt i arbetet med att starka
motivationen. Det tas upp vissa kriterier som hor till att vara nojd pa arbetet som exempelvis
arbetsmiljofaktorer som formaner och beldningar, bra arbetsvillkor samt att det finns ett bra
ledarskap. Den andra delen utgor det kanslomassiga arbetet med klienter och att det finns en
vilja att hjalpa. Den tredje och sista bestar av motivation och utgors av utmanande
arbetsuppgifter, att de anstéllda ges ett handlingsutrymme och mojlighet att utvecklas

professionellt.

Fisher (2009, s.347) skriver att chefer i alla verksamheter och organisationer star infor
uppgiften att leda och motivera de anstéllda for att de ska na de uppsatta malen. En av manga
delar i ledarskapet bestar av att det ar chefens uppgift att framja produktivitet och
produktivitet kraver motivation. FOr att motivation ska kunna uppsta i en arbetsgrupp behéver

chefen i en organisation eller inom en verksamhet forsta vad som ligger till grund och vad
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som motiverar de anstallda. Maslows teori (2012) beskriver ett manskligt beteende och utgar
fran tanken géllande olika behov. Grundtanken med att applicera Maslows teori pa
verksamheter och organisationer dr att “Managers should be aware of the level that workers
are operating at so they can offer opportunities to fulfil needs at the appropriate level, thus
motivating employees to achieve.” (Fisher 2009, s. 349). Citatet innebar att chefer borde ha
god kunskap om sina anstalldas olika behov och sedan utifran det kunna erbjuda mojligheter
som ar lampliga for att personalen ska kunna fortsatta vara motiverad och bidra till att

verksamhetens olika mal och policys uppnas.

De olika nivaerna i hierarkin oavsett om nivaerna aterspeglas i en cirkel eller i en pyramid &r
byggstenar for att chefer ska kunna ges mojlighet att motivera sina anstéllda. For att forsta
kontexten aterges ett exempel dar en socialarbetare kanner sig nojd med sin 16n och den
trygghet som en fast anstéllning ger. Har visas att de tva grundldggande behoven, den
psykologiska och aspekten avseende sakerhet ar uppfyllda. Eftersom bada behoven &r
uppfyllda behdver inte en hogre 16n leda till 6kad motivation. Det chefen behdver gora &r att
arbeta med de behov som star nast pa tur, de sociala behoven och de behoven som berdor de
sjalvuppfyllande kriterierna. Att pendla mellan olika nivaer och olika behov é&r inte helt
ovanligt. Nar exempelvis en otrygg anstéllning, brister i ledarskapet eller stramare budget
uppstar ar inte behovet av sakerhet och trygghet pa arbetsplatsen langre uppfyllt. Da dndras
prioriteten fran sjalvuppfyllelse och kreativitet till att i stallet sakerstalla sig sjalv en trygg
anstallning. Dessa forandringar ar nagot som en chef bor uppmarksamma for att fortsatta

kunna motivera sina anstéllda (Fisher 2009, s 349f).

Socialarbetare ar en yrkesgrupp dar de anstéllda ofta blir ombedda att géra mer fast med farre
tillgangar och verktyg. Att cheferna far svart att motivera sina anstéllda ar en negativ foljd av
detta. Forfattarna sammanfattar grundtanken och idealbilden av motivation inom en
verksamhet med att en chef bast motiverar sina anstéllda genom att skapa en trygg miljo dar
personalen kan kanna sig behovda och uppskattade. Ledaren som har makten att paverka de
anstalldas arbetssituation behdver ta hansyn till individen, ge mojlighet till utveckling samt
mota de behov som situationen och individen behover for att utfora sitt arbete. Detta ger
upphov till eventuell 6kad motivation och engagemang. Det &r av vikt att hitta nya
tillvagagangssatt eftersom alla anstallda inte kraver samma arbetssatt for att na kéansla av
tillhdrighet, trygghet, sékerhet och mojligheten till sjalvférverkligande och kreativitet (Benson
och Dundis, 2003, s. 319).
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4.3 Ledarskap

Ett kdnnetecken som ofta forekommer i samband med ledarskap dr att ledare ofta har makten
att kunna paverka och att ledare har en riktning mot ett specifikt mal. Det kan dock skilja sig
at i ett ledarskap beroende pa vem som utdvar paverkan, vilket syftet med paverkan &r, hur
den utfors samt vad resultatet av paverkan visar sig vara. Ledarskap ar beroende av
omgivningen dar det finns bade begransningar och krav att férhalla sig till i olika situationer.
Begreppen ledarskap och chefskap ses i mangt och mycket som lika och nastintill

sammanvavda i sitt utévande (Myndigheten for arbetsmiljokunskap, 2020, s.3).

Dock gar det att skilja mellan ledarskap och chefskap vilket framgar i rapporten om
Ledarskap for halsa och valbefinnande (Myndigheten for arbetsmiljokunskap, 2020, s.3).
Forfattarna tar upp att en chef har ansvar att ta hand om en organisation eller atminstone delar
av den. For en chef ingar ledarskapet som en del av alla roller som en chef innehar.
Ledarskapet bidrar till att en chef ska gora sitt basta for att ge medarbetarna forutséattningar att
kunna utfdra sitt arbete och uppgifter pa basta satt. Chefen ska med hjalp av ledarskapet
forsoka uppmuntra sina anstéllda och ge stod for att de anstéllda ska kunna utvecklas. En chef
behover ha med sig ledarskapsrollen i sitt professionella utévande medan en ledare
nodvéandigtvis inte behdver vara chef. Ledarskapet kan delas in i direkt samt indirekt
ledarskap. Gallande det direkta ledarskapet ingar chefens ledarstil, beteende och roll nér det
kommer till métet med de som blir ledda. Det indirekta ledarskapet daremot innebar att kunna
bygga strukturer och kulturer som i sin tur paverkar medarbetarna i deras arbete. Exempelvis
med hjélp av att skapa formella program, styrsystem och strukturformer som kan komma att
ha en inverkan i de anstalldas attityder, kompetenser, beteenden samt slutligen i deras

prestationer (Myndigheten for arbetsmiljokunskap, 2020, s.3f).

4.4 Ledarskapsstilar

Lindkvist, Bakka och Fivelsdal (2014, s.209-210) skriver bland annat om tre olika ledarstilar.
Forst har vi den autokratiske eller auktoritéra ledaren dar positionen och stéllningen ar
grunden. En autokratisk eller auktoritéar ledare & dominerande och utdvar sitt styrande genom
att ge order och direktiv. Dérefter kommer den demokratiske ledaren. Fokus dar handlar om
ett grupporienterat ledarskap med gemensamma mal. Sedan kommer Laissez-faire-ledaren,
som utdvar ett mer passivt ledarskap. Vidare tar Asgari, Mezginejad och Taherpour (2020,
5.88-89) upp transformativt och transaktionellt ledarskap i sin artikel. Forfattarna menar att

transformativt ledarskap innebér att ledaren i fraga forsoker bygga en kanslomassig relation
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till sina féljare dar ledaren paverkar féljarnas varderingar, vad de tror pa samt deras mal.
Transformativt ledarskap bygger pa att férsoka uppmuntra sina anstallda att arbeta for att
frdmja organisationen snarare &n sina egna intressen. Detta genom att framja vérderingar
sdsom vanskap, arlighet och ansvarstagande. Tranformativt ledarskap menar forfattarna kan
leda till ett storre atagande fran de anstalldas sida och att de gér mer an vad som férvantas av
dem fran organisationen. Transaktionellt ledarskap daremot handlar om att belona eller straffa
sina anstéllda utifran deras prestationer. Ifall de anstéllda presterar val kommer de att bel6nas
medan om de inte nar de standarder som finns kommer de i stallet att straffas. Ett
transaktionellt ledarskap leder dock inte till ett langvarigt atagande fran de anstélldas sida.
Forfattarna skriver ocksa att tranformativt ledarskap har stérre mojligheter att skapa
medborgerliga beteenden inom organisationen &n vad ett transaktionellt ledarskap har (Asgari,
Mezginejad och Taherpour, 2020, s.89).

4.5 New public management - kontra etisk stress

Maslows behov gar att koppla till hinder som kan sta i vagen for att uppna
sjalvforverkligande. Ett sadant hinder skulle exempelvis kunna vara etisk stress. Etisk stress
ar ett resultat av New Public Management (NPM) och dess tillhérande krav pa matbarhet.
NPM innebér att marknaden anpassas pa sadant satt att det offentliga ska 6verga till att likna
det privata naringslivet. Resurser ska effektiviseras vilket medfor ett storre krav pa kontroll
och en standig granskning av mal och dess matbarhet (Bornemark 2018, s. 30ff). Med kontroll
och granskning foljer pappersarbete och mindre tid dgnas at klienter (Bornemark 2018, s. 53).
Detta &r en trend som Okat och Bornemark (2018, s. 52ff) tar upp att detta &r en problematik
som finns inom flera yrken. I en intervju som Sekotidningen (2018) gjort med Jonna
Bornemark berattar hon att eftersom mindre tid dgnas at klienten och mer at administration

och pappersarbete uppstar en kansla av daligt samvete eftersom klienten inte star i fokus.

Awven stress i form av patryckningar uppifran i en organisation gentemot de anstallda som
omsétter kraven i praktik kan utgdra ett hinder. Det ar upp till utférarna att utratta de krav som
chefer och politiker forfattar vilket staller krav pa personalen som kan leda till stress. Stressen
kan bero pa att personalen behover dokumentera varje utford handling for att lamna utrymme
for att utomstaende ska kunna kontrollera att arbetet ar korrekt utfort. Slutligen kan for
mycket dokumentation leda till 6kad administrativ arbetsbelastning. Pa grund av den ¢kade
administrativa bordan behover anstéllda inom socialt arbete lagga mer fokus pa att na de

administrativa malen och forbattra statistiken, vilket drabbar hjalpsokande som far mindre
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hjélp och stod (Bornemark, 2018, s.53 & 69). Fischer (2009, s.349) har skrivit om att chefer
har som uppgift att bland annat skapa en meningsfull arbetssituation for sina anstéllda som
bidrar till verksamhetens olika mal och policys. Bornemark (2018) papekar flera ganger i sin
bok att en organisation paverkas av den 6kade dokumentationen. Darfor gar det att koppla
samman Fishers (2009, s.349) resonemang om en chefs uppgift att skapa en meningsfull
arbetssituation och Bornemarks (2018, s.53) resonemang om det dkade kravet pa
dokumentation. Chefen stélls darfor infor ett dilemma, att bade skapa en arbetssituation
praglad av meningsfullhet samtidigt som det ar chefens uppgift att folja de krav och uppna de
mal som kan vara en svar balansgang. Detta da 6kad kontroll och mer dokumentation kan
upplevas som en okad arbetsbelastning av de anstallda. Denna meningsfullhet gar att koppla
till det som Bornemark (2018, s.53 & 69) skriver om i sin bok, avseende den 6kade
administrativa bordan for de anstallda. Detta eftersom tid som laggs pa dokumentation i stéllet
hade kunnat laggas pa de hjalpsokande for att ge mer hjalp och stod. Dessa ambivalenta
kénslor skulle kunna leda till etisk stress och en minskad ké&nsla av meningsfullhet for de

anstallda.

Med anledning av kravet pa dokumentation, tillsammans med brist pa inplanerad tid for
utforandet finns det en risk att personalen blir éverbelastad. Dokumentationen kan darfor ses
som ett osynligt inslag fast det i praktiken har en betydande roll for verksamheten och
utforarna. P& grund av nya kontroller och krav pa dokumentation som uppkommer skapar
detta en stress som mynnar ut i ett av vara storsta arbetsmiljoproblem inom verksamheter i
socialt arbete (Bornemark, 2018, 58). Det gar att se en koppling mellan nya kontroller och de
krav pa dokumentation som uppkommer med ett transaktionellt ledarskap. Kopplingen som
kan dras ar att socialarbetarna far en hog press uppifran att prestera och hinna med all den
dokumentation som tillkommer och kravs, samtidigt som nya kontroller av arbetet infors,
vilket kan leda till hégre arbetsbelastning och stress. Slutligen skulle samtliga orsaker
gemensamt kunna utgora ett slags straff eftersom medarbetarna enbart utfor sitt arbete,
samtidigt som de straffas genom att fa efterverkningar i form av etisk stress och for hog

arbetsbelastning (Asgari, Mezginejad och Taherpour, 2020, s.89).

4.6 Vad har behovshierarki, etisk stress och ledarskap gemensamt?
Vidare gar det att dra paralleller mellan Maslows (2012) behovshierarki, etisk stress och
ledarskap eftersom alla tre gar att koppla till anstélldas behov och i det langa loppet dven

sjukskrivningar. | en verksamhet pagar det ett samspel mellan ledare, arbetssituation och de
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anstallda. Arbetssituationen paverkas och formas av de professionaliteter som befinner sig i
ramen for organisationens forhallningsregler. Hur arbetssituationen ser ut paverkas av flera
orsaker och kan ta bade en positiv och negativ riktning. Detta paverkar i sin tur arbetsmiljon.
Nar organiseringen av en verksamhet brister far det foljder. Ledarskap ar en viktig del i
samspelet mellan medarbetare och arbetsgivare. Det &r som ovan beskrivit ledarens uppgift att
motivera och se till de anstélldas behov och utefter det anpassa atgarder for att uppratthalla en
god arbetssituation. Arbetssituationen ska innehalla lagom arbetsbelastning, méjlighet till
utveckling, kreativitet och samtidigt bidra med trygghet samt sékerhet. Alla anstallda har
behov och dessa kan skilja sig at beroende pa var de anstallda befinner sig i behovshierarkin.
Nar ett daligt ledarskap préaglar en arbetsplats fungerar inte samspelet och de behov som finns
blir helt eller delvis utelamnade. N&r behov uteldmnas och inte prioriteras skapas friktion i
samspelet och det ar i samband med detta som etisk stress kan uppsta. Etisk stress kan uppsta
nér det inte finns tid for de arbetsuppgifter som skall goras och klienterna blir lidande. Fisher
(2003, s. 317) skriver att nér ett behov i hierarkin inte &r uppfyllt spenderar en anstélld
generellt mer tid pa att sékerstélla sig sjalv det behovet. Detta gor att vardefull tid tas fran

klienterna.

Bornemark (2018, s. 53 & 69) har skrivit om etisk stress. Forfattaren menar att pa grund av
Okade administrativa arbetsbelastningar i form av exempelvis dokumentation, kan
belastningen leda till etisk stress. Detta eftersom de anstallda tvingas prioritera sin tid mellan
att lagga tiden pa dokumentation respektive klienter. Myndigheten for arbetsmiljokunskap
(2020, s.3f) tar upp hur bland annat en chefs sétt att strukturera arbetet kan ha en inverkan pa
de anstalldas attityder, kompetenser, beteenden samt slutligen i deras prestationer. Har gar det
att se en koppling mellan brister i ledarskapet och etisk stress. Kopplingen berér chefers
strukturformer och hur dessa ger sig till uttryck i arbetet. Exempelvis kan en férsvagad
struktur fran en chefs ledarskap yttra sig i ojamn arbetsbelastning dar de anstallda tvingas
stallas infor organisationens krav pa dokumentation gentemot deras mal avseende klienterna.
Denna etiska stress uppstar i samband med svara prioriteringar i arbetet for de anstéllda. Det
gar darfor att se en koppling mellan Maslows (2012) teori om behovshierarkin med etisk
stress eftersom de anstélldas motivation kan paverkas av att behova fatta svara beslut i
arbetsprioriteringen. Det hér kan i sin tur ses som ett hinder avseende Maslows behov
gallande sjalvforverkligande genom att ett sjalvforverkligande kréver att behoven uppfylls.

Nar de anstéllda drabbas av etisk stress kan behoven inte uppfyllas eftersom det finns ett
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missnoje i arbetssituationen och medarbetarna saknar motivationen som kravs for att uppna

sjalvforverkligande.

Avslutningsvis behdver en chef ha god kunskap om medarbetarnas behov for att kunna
anpassa sitt ledarskap och uppmuntra de anstallda for att de ska kunna fortsatta vara
motiverade i arbetet samt bidra till verksamhetens olika mal och policys (Fisher, 2009, s.349).
Genom god kunskap och ett bra ledarskap kan chefer slutligen motverka etisk stress hos sina

anstallda.

5. Metod och metodologiska 6vervaganden

Vi har valt att anvanda oss av en kvalitativ metod i var undersokning i form av nio
semistrukturerade intervjuer (Bryman, 2016, s,61). Vi valde att halla i semistrukturerade
intervjuer eftersom malet varit att ta reda pa respondenternas upplevelser. Med
semistrukturerade intervjuer menas att den som haller i intervjun kan stalla foljdfragor till
respondenten utifran de svar som respondenten ger. Dock har samtliga respondenter fatt

samma huvudfragor under intervjuerna (Academic work, 2021).

Vi har forsokt halla oss inom ramen for 30 minuter upp till 60 minuter per intervju. Samtliga
intervjuer varade mellan tidsspannen 19 minuter som l&gst och upp till 39 minuter som hégst.
Ahrne och Svensson (2015, s.222) skriver om att det inte &r méngden data som &r av vikt. Det
ar snarare innehallet och variationen som &r avgorande for utfallet. Kortfattat har vi stallt
intervjufragor som till storsta del har bestatt av 6ppna fragor, dock har vi fatt stalla vissa
slutna fragor som behdvts for att besvara vara fragestallningar.

Vi har vidare valt en fenomenologisk ansats i vart arbete da malet varit att fokusera pa
handlaggarnas upplevelse gallande sjukskrivningar, bakomliggande orsaker, vagen tillbaka
och vad som skulle kunna ha forebyggt sjukskrivningen. Samt hur handl&dggarna upplever
ledarskapet pa arbetsplatsen. Justesen och Mik -Meyer (2011, s. 54) tar upp att i
fenomenologiska undersokningar &ar det aktdrernas egna perspektiv och satt att beskriva
verkligheten som ar det essentiella. Enligt Bryman (2018, s.54) utgar fenomenologer fran att
maénskligt beteende dr ett resultat av hur ménniskor uppfattar och tolkar omgivningen. Darfor
har vi intervjuat lampliga handlaggare inom socialtjansten for att kunna stélla intervjufragor

dar de kunnat beskriva sina upplevelser och uppfattningar kring sina sjukskrivningar pa ett
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djupare plan. Intervjuerna har spelats in for att darefter kunna transkriberas, tematiseras och

kodas.

5.1 Urval

Vi har anvant oss av ett malstyrt urval i studien. Det malstyrda urvalet innebar att
intervjupersonerna valdes utifran malet med undersokningen. Det har varit grundlaggande att
vara intervjupersoner haft kompetens inom socialt arbete som handlaggare for att kunna
besvara intervjufragorna (Bryman 2018, s.498). Vi har dven anvant oss av ett snobollsurval,
vilket innebar att de redan befintliga respondenterna formedlade kontakt med ytterligare
intervjupersoner (Bryman, 2018, s.245). Kontakt har tagits med varje enskild enhetschef for
respektive verksamhet inom socialtjansten for att kunna na ut till deras anstéllda handlaggare.

Vi har mejlat omkring 40 enhetschefer runt om i landet eftersom tanken har varit att halla i
intervjuerna digitalt. Vi valde antalet 40 med tanke pa att det funnits risk att for fa individer
svarat eller visat intresse att delta i var studie. Forutom att mejla ut forfragan till chefer har vi
lagt ut informationsbrevet (se bilaga 1) i olika grupper pa sociala medier som exempelvis
Facebook. P& Facebook lade vi ut informationsbrevet i grupper dar socionomer var
medlemmar. Dessutom har vi stallt fragan oppet till bekanta som har stallt fragan vidare till
chefer eller kollegor. Avslutningsvis har vi fragat ifall intervjupersonerna kant nagon som
varit sjukskriven och ifall de velat ta fragan vidare. Dock har vi lyft att det varit helt frivilligt
fran intervjupersonernas sida att stalla fragan vidare till personer de kant. Vi fick till slut tag
pé nio intervjupersoner varav atta hade konsidentiteten kvinna och en man. Aldrarna varierade
fran 25 ar upp till 48 ar. Av dessa respondenter fick vi tag pa fyra intervjupersoner via sociala
medier. Darefter fick vi tag pa en respondent via HR service samt en via en bekant. Slutligen

fick vi tag pa resterande respondenter via snébollsurval.

Just nu rader en pandemi i varlden vilket har férsvarat mojligheterna att kunna halla i fysiska
intervjuer och darfor valde vi att halla intervjuerna digitalt. Under studiens gang har vi inte
bara haft framgangar utan har aven stétt pa vissa hinder langs vagen. Vi fick inget direkt
gensvar pa de mejl vi skickade ut till chefer inom socialtjansten. Vi hade aven svarigheter att
fa tag pa respondenter via sociala medier i de forum vi skrev i. Tanken har vidare varit att
undersdkningen ska inkludera olika konstillhdrigheter for att det ska finnas en mojlighet att
gora en jamforelse mellan kénen. Daremot har vi inte med sakerhet kunnat utlova att vi skulle

na ut till och lyckas fa tag pa intervjupersoner med olika konstillhorigheter. Detta da det
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berott pa vilka som har varit sjukskrivna inom malgruppen. Vi lyckades fa tag pa bade man

och kvinnor som intervjupersoner i var studie.

5.2 Genomfdrande och praktisk tillvagagang

Var tanke har varit att genomfora semistrukturerade intervjuer med fragor som beror
sjukskrivningar, dess bakomliggande orsaker, sjukskrivningens langd, ledarskap samt ifall det
funnits férebyggande atgarder for att forhindra sjukskrivningar. Intervjuguiden gar att ta del
av i bilaga 2. En semistrukturerad intervju kdnnetecknas av flexibilitet och det ar upp till
intervjupersonen att uppfatta samt tolka de fragor som stélls. Detta betyder att intervjun
kommer grunda sig pa intervjupersonens uppfattning av vad som ar viktigt att beratta utifran
de fragor som stélls (Bryman, 2018, 562f.).

Eftersom intervjuerna till stérsta del har &gt rum online med hjalp av tekniska hjalpmedel har
vi kunnat halla majoriteten av intervjuerna via Zoom meetings dar vi som intervjuat har
kunnat se samt hora intervjupersonerna. Eftersom det har gatt att se och hora varandra genom
webbkameran har intervjuerna under motet kants personliga och pamint om ett fysiskt mote.
Fordelarna med att halla intervjuer digitalt &r exempelvis att det blir billigare och tar mindre
tid eftersom de inblandade slipper restiden. Nackdelar kan exempelvis vara att det finns risk
for tekniska problem, eller att alla inte har tillgang till tradlos uppkoppling. Det kan dessutom

saknas kunskap gallande hur digitala hjalpmedel ska anvéndas (Bryman, 2018, s.593).

Forutom att ha hallit majoriteten av intervjuerna via Zoom meetings, holl vi en intervju via
telefon. VVanligtvis anvands telefonintervjuer i kvantitativ forskning i form av
surveyundersokningar och det &r inte lika vanligt forekommande i kvalitativ forskning.
Telefonintervjuer kan ha fordelar som exempelvis minskade kostnader och det kan medféra
trygghet for intervjupersonen att slippa ta sig nagonstans. Svarigheten med att halla intervjuer
via telefon kan exempelvis vara att respondenten &r i behov av en telefon for att det ska vara
genomforbart. Det gar heller inte att se intervjupersonens kroppssprak eller reaktioner via
telefon vilket kan gora att miner och gester missas. Avslutningsvis kan svarigheter vara att det
finns risk for storningar under en telefonintervju och att det kan bli svarare att spela in
samtalet (Bryman, 2018, s.583). Dock gick intervjun lika bra att halla via telefon for var del
eftersom respondenten besvarade alla fragor och hordes utmarkt. Det skedde heller inga

storningar under telefonsamtalet.
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Kvalitativa intervjuer bidrar till fler moéjligheter géllande intervjuns upplagg. Detta eftersom
intervjun inte &r last till ett frageformuldr, utan det gar att stélla intervjufragorna i den ordning
som passar intervjun samt intervjupersonen i fraga (Ahrne & Svensson, 2015, s.38). Vi hade
fran borjan planerat att alternera telefonintervjuer med digitala alternativa I6sningar som
exempelvis zoom eller teams i var studie. Att erbjuda olika intervjumetoder kan bidra till att
intervjupersonerna kanner sig delaktiga i upplagget och darigenom kanner sig bekvama i
intervjusituationen. Detta kan tillfora att intervjupersonerna kan svara pa kansliga fragor med
tanke pa att intervjuerna sker pa avstand (Bryman, 2018, 582). Vi har tillsammans med
intervjupersonerna kommit fram till vilket uppldgg som passat dem bést, vilket har lett till att

vi har hallit majoriteten intervjuer via Zoom meetings.

5.3 Arbetsfordelning

Arbetsfordelningen i var studie har varit jamnt fordelad. Vi har hjalpts a genom hela
uppsatsen. Transkriberingarna har delats upp sa likvardigt som mojligt. Vi har delat upp
avsnitten mellan oss till viss del. Daremot har vi gatt igenom samtliga delar tillsammans

efterdt.

5.4 Metodens tillforlitlighet

| var studie har vi anvént oss av alternativa kriterier till validitet och reliabilitet. Bryman
(2018, s.467ff) skriver om alternativa kriterier for bedémning av kvalitativa studier. Validitet
och reliabilitet &r det som fokuseras pa i kvantitativ forskning, medan i kvalitativ forskning
foreslas det tva alternativa kriterier. Dessa ar tillforlitlighet (trustworhtiness) och ékthet
(authenticity). Vidare bestar tillforlitlighet av fyra delkriterier vilka &r trovardighet,
overforbarhet, palitlighet samt en mojlighet att styrka och konfirmera. Trovardighet innebar
att den forskning som presenteras ar accepterad av andra. Acceptansen ligger i att forskare har
sett till att forskningen genomforts i samrad med de regler som finns och att resultatet ar
samstammigt med deltagarnas uppfattning av den sociala verklighet som studerats (Bryman
2018, s.467ff). Vi har utgatt fran de forskningsetiska riktlinjer som finns vilket bidragit till
acceptans i vart insamlade material. Eftersom vi utgatt fran den sociala verklighet som
respondenterna beskrivit har det bidragit till att vi natt acceptans bland intervjupersonerna.
Overfarbarhet daremot betyder att forskaren uppmanas att med hjalp av intervjupersonerna ge
det undersokta &mnet en fyllig redogdrelse och en tét beskrivning (Bryman, 2018, s.467ff).
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Bryman (2018, s.467ff) skriver vidare om palitlighet som i sin tur innebér att hela
forskningsprocessen fran val av amne, till slutdiskussion, ska innebéra att alla steg ska praglas
av en fullstandig och tillganglig redogdrelse. Avslutningsvis star méjligheten att styrka och
konfirmera for att forskaren inte medvetet latit sina egna varderingar eller forvalda teoretiska
utgangspunkter paverka genomforandet och resultatet i forvag (Bryman, 2018, s.467ff). Vi
har inte Iatit egna varderingar paverka vare sig val av teoretiska utgangspunkter i forvag eller
de intervjuer som genomforts. Vi har atergett en rattvis bild utifran de svar som framkommit
under intervjuerna, daremot har vi ingen saker bild av ifall intervjupersonernas deltagande har

lett till en 6kad personlig forstaelse eftersom vi inte stallt den fragan.

Akthet i sin tur innehéller fem kriterier, dessa klassas dock mer som generella fragor som
berdr forskningspolitiska konsekvenser. Den forsta fragan handlar om ifall undersokningen
aterger en rattvis bild av de asikter och uppfattningar som intervjupersonen har gett. Den
andra fragan ror ontologisk autencitet (dkthet). Ontologisk autenticitet ror fragan avseende om
respondenterna sjalva fatt en battre forstaelse for sin situation och de sociala miljoer de
befinner sig i. Tredje fragan bestar av den pedagogiska autenciteten som innehaller fragan om
intervjupersonerna fatt en storre forstaelse for andras asikter och erfarenheter kring det
berérda amnet. Ytterligare handlar den fjarde aspekten om katalytisk autencitet, vilket star for
om undersokningen bidragit till att intervjupersonerna haft mojlighet att fordndra den situation
de befinner sig i. Den sista fragan handlar om deltagarna fatt mer kunskap om vilka atgarder
som kan vidtas for att férandra den situation de befinner sig i (Bryman, 2018,

s.470). Avslutningsvis har intervjupersonerna fatt mojligheten att komma med férslag pa
forebyggande atgarder som skulle kunna forebygga sjukskrivningar och darmed haft chansen

att forandra den situation de befunnit eller befinner sig i pa arbetsplatsen.

5.5 Bearbetning och analys

Nar vi fick in datamaterialet fran de genomforda intervjuerna borjade vi inledningsvis med att
transkribera innehallet i sin helhet. Efter genomforandet av transkriberingen paborjades
arbetet med att koda materialet. I samband med kodningen har vi fért anteckningar géllande
transkriberingen dér olika fragment eller delar tagits ut for att underlatta i den senare
processen. Genom att tematisera vart insamlade material underlattade detta vid kommande
kodning (Bryman, 2018, s.577ff). Bryman (2018, s.702f) skriver om tematisk analys och att
ett tema kan besta av en grupp kodningar med gemensamma namnare. Ett tema kan i vissa fall

likstallas och klassas som en egen slags kod. Kodning innebar enligt Bryman (2018, s.314) att
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grundligt ga igenom intervjupersonernas svar i materialet och darigenom identifiera samt hitta

olika typer av svar med koppling till fragestallningarna och pa sa vis hitta ett samband.

Vi valde att anvénda oss av selektiv kodning genom att vélja ut delar av det insamlade
materialet for att hitta ett monster och gemensamma ndmnare samt for att det i ett senare
skede skulle underl&tta nér vi skrev analysen (Ahrne & Svensson 2015, s.224). Utdragen som
gjordes i processen med tematisering och kodning har varit till for att ta fram centrala delar
utifran materialet och for att reducera den totala mangden empiri. Detta eftersom all empiri
inte hade utrymme i den fardigstéallda uppsatsen samt att all information inte nédvéandigtvis
varit relevant i det vi valt att undersdka (Ahrne & Svensson, 2015, s.228). De koder vi valt att
utga fran i var tematisering har varit bakomliggande orsaker som delats upp i kategorierna
ledarskap samt arbetsbelastning. Darefter har vi utgatt fran kategorierna alder/kon,
sjukskrivningens langd, aterhamtning, ledarskap, forebyggande atgarder samt mobbning, hot
och slutligen trakasserier. FOr att kunna sérskilja mellan dessa kategorier i tematiseringen
anvande vi oss slutligen av olika farger for att lattare kunna anvanda kodningen i var resultat-

och analysdel.

5.6 Forskningsetiska Overvaganden

Grunden till etisk medvetenhet ligger i att den som intervjuar ska vara medveten och kénslig
infor den etiska aspekten som intervjuer medfor. Etisk medvetenhet innebdr dven att
informera intervjupersonen om aktuella etiska aspekter samt vilka rattigheter hen har
(Bryman, 2018, s.567).

5.7 Etiska utmaningar

Vi har utarbetat vara fragestallningar pa ett satt som potentiellt skulle kunna uppfattas som
kansliga for intervjupersonerna. Detta eftersom amnet beror sjukskrivningar géallande
handlaggare inom socialtjanstens egna uppfattningar och upplevelser. En etisk utmaning
skulle darmed kunnat vara att vara fragestallningar skulle uppfattas som for personliga och
darigenom ses som ett intrang i privatlivet (Bryman, 2018, s.180). Var foérhoppning har varit
att syftet med undersokningen skulle vaga upp eventuella intrang i intervjupersonernas
privatliv. Med det menas att intervjupersonerna sjalva skulle kéanna att var undersoknings
syfte végt tyngre an deras uppoffringar i samband med deras medverkan och insyn i
privatlivet. Vi har inte uppfattat det som att nagon av intervjupersonerna kant sig obekvama

med att dela med sig av sina personliga upplevelser under de intervjuer vi hallit. For var egen

26



del har syftet med studien varit att ge en djupare forstaelse for vilka bakomliggande orsaker
som upplevs ligga till grund for sjukskrivningar som drabbat handldggare inom socialtjansten.
Forhoppningen har varit att kunna bidra till en 6kad och fordjupad forstaelse i &mnet samt
vidgad kunskap for de som kommer ta del av studien. Darfor har vi ansett att syftet med
studien har véagt upp de eventuella etiska svarigheter som skulle kunnat uppfattas som

stotande fran intervjupersonernas sida.

5.8 Forskningsetiska principer

| var undersokning har samtliga intervjupersoner garanterats anonymitet. Uppgifter vad galler
namn, datum, plats och eventuella handelseforlopp har anonymiserats och hanterats med
respekt (Ahrne & Svensson, 2015, s.62). Vidare har vi utgatt fran féljande etiska principer. Vi
har beaktat informationskravet som inneburit att intervjupersonen ska informeras om
undersdkningens aktuella syfte samt mojligheten att kunna hoppa av oavsett tidpunkt i
processen. Intervjupersonerna behover inte ha angett nagot skal till att de valt att avsta fran
deltagande med tanke pa att det varit helt frivilligt att stéalla upp. Dessutom har vi tagit hansyn
till samtyckeskravet, vilket betyder att intervjupersonen haft makten dver sitt eget deltagande.
Om nagon av deltagarna skulle varit minderariga hade det kravts vardnadshavares samtycke,
dock har vi enbart vant oss till myndiga personer i var undersokning. Vidare har vi tagit upp
konfidentialitetskravet som kortfattat inneburit att intervjupersonernas uppgifter har férvarats
sakert och att ingen obehdrig kunnat ta del av deras uppgifter. Slutligen har vi ocksa beaktat
nyttjandekravet. Nyttjandekravet har inneburit att de uppgifter som intervjupersonerna lamnat
endast kommer ha nyttjats i undersokningens syfte och inte utanfor var planerade studie
(Bryman, 2018, s.170f).

Forutom de ovanstaende etiska principerna ar arlighet en annan etisk princip som
Vetenskapsradet (2017, s.4) tar upp. Med arlighet menas att forskningen ska genomféras och
rapporteras pa ett rattvist, dppet och objektivt satt. Vidare namns tillforlitlighet som en etisk
princip som innebdr att forskningen ska sakerstélla en korrekt metod, analys samt att
resurserna utnyttjas med respekt. Slutligen ar ansvarighet en etisk princip som betyder att
forskaren ska ansvara for att processen fran idé till publicering utfors pa ratt satt.

| var undersokning har vi enligt planerna foljt de etiska principerna genom att bérja med
informationskravet som beskrevs ovan. Efter att ha fatt kontakt med intervjupersoner som haft
intresse av att delta i undersékningen inledde vi med att informera om studiens syfte samt att

deras medverkan skulle forbli anonym. Dérefter forklarade vi for intervjupersonerna att de
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hade mojlighet att avbryta sitt deltagande nér som helst och att de inte var tvungna att
genomfora intervjun. Intervjupersonerna behovde inte forklara varfor de inte ville delta i
undersokningen ifall de valde att avstd. Vi bad dven om intervjupersonernas samtycke
muntligt innan vi genomforde intervjuerna. Samtycket spelades in och vi forklarade detta for
intervjupersonerna i forvag. Dessutom har vi hanterat intervjupersonernas uppgifter enligt
konfidentialitetskravet genom att behandla uppgifterna med respekt samt att ingen obehérig
kunnat ta del av de uppgifter som intervjupersonerna uppgett. Avslutningsvis har vi enbart
anvant oss av intervjupersonernas uppgifter i samband med var studie enligt nyttjandekravet.
Efter vi genomfort var studie och inte langre har ett behov av den inspelade empirin kommer

vi att radera inspelningarna (Vetenskapsradet, 2017, s.4).

5.9 Etiska Overvaganden i resultatdelen

Avslutningsvis kommer vi att anvanda citat i var resultat- och analysdel, vilka ar tagna fran
vart tematiserade samt kodade material utifran de intervjuer som genomforts. Bryman (2018,
s.581) tar bland annat upp hur citat bor hanteras nar de &r tagna direkt fran intervjuer. Han
skriver bland annat att det ar viktigt att citaten aterges sa nara originalcitatet som majligt. Om
det funnits delar i intervjun dar det inte gick att hora vad intervjupersonen sagt ska den som
transkriberar inte gissa sig fram, utan i stallet skriva fragetecken pa den plats det saknas ord.
Detta kan Oka trovardigheten for de som laser studien efterat. Eftersom personer ofta uttrycker
sig med upprepningar eller inte pratar i fulla meningar i en intervju kan det ge uttryck i
verbala tics. Exempelvis kan ord som “6h, eller va” anvdndas. Med tanke pa att verbala tics
kan lata roriga for de som laser, sa kan det vara behovligt att redigera vissa meningar en
aning. Dock inte for mycket eftersom citatet bor aterges sa nara det som personen ordagrant
uttryckt under intervjun. Det &r viktigt att inte &ndra for mycket i ett citat eftersom det annars
kan finnas risk att intervjupersonen inte kanner igen det hen sagt under intervjun i

efterhand. Nér citat presenteras i kommande resultatdel kommer respondenterna att benamnas

i form av siffror for att forbli anonyma.

6. Resultat och analys

Inledningsvis kommer resultat och analysdelen besta av bland annat information tagen fran
avsnittet tidigare forskning. Vidare kommer vi ta upp vilken teori vi valt att anvénda oss av i
var studie och koppla samman teorin med de resultat vi fatt fram genom intervjuerna som
genomforts. Detta for att sedan kunna analysera innehallet med hjalp av tidigare forskning,

vald teori samt citat som valts ut under tematiserad kodning av intervjumaterialet. Vi kommer
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daremot inte ha mojlighet att gora jamforelser mellan kdnen i resultatdelen eftersom vi
intervjuat for fa deltagare for att kunna gora en rattvis jamforelse som har betydelse. Den enda

slutsatsen vi dragit ar att fler kvinnor velat delta i var studie da alla utom en varit kvinnor.

6.1 Arbetsbelastning

Majoriteten av respondenterna i studien upplevde en hog arbetsbelastning i sin tjanst som
handlaggare inom socialtjansten. De flesta respondenter svarade under intervjun att
arbetsbelastningen var fér hog och att arbetsbelastningen var en av de bakomliggande orsaker
som ledde till sjukskrivningarna. Bland annat antalet arenden per tjanst némndes som en av
anledningarna bakom den hoga arbetsbelastningen. Det framkom dessutom att nagra av
respondenterna hade behdvt ansvara for samma arbetsbelastning, fast under en lagre
tjanstgoringsgrad procentuellt. Respondenterna behdvde alltsa utféra samma arbete under
kortare tid. Exempelvis framgick det frn en respondent att “Och sen nér jag borjade jobba
halvtid igen, vilket som jag anda gjorde ett par manader. Sa satt jag &nda med en heltidstjanst
som jag sjalv skulle halla flytande, men pa fyra timmar om dagen. Vilket som kanske bara

gjorde att jag blev mer utsliten liksom”. (Intervjuperson 1)

En orsak som aterkom under flera intervjuer i samband med hog arbetsbelastning var antalet
arenden per tjanst. Exempelvis kande respondenterna att de hade for manga arenden for att
kunna hinna med dessa pa sin vanliga arbetstid. Detta eftersom en del &renden var mer
komplexa an andra och tog darfor extra lang tid att handlagga. Flera intervjupersoner beskrev
sin arbetshorda som hog och att situationen i vissa fall kandes ohallbar. Den héga
arbetsbelastningen ledde till dvertid indelat i tidiga morgnar och sena kvéllar. Over lag
beskrev respondenterna att de hade for mycket att gora pa for lite tid. Det gar darfor att dra
paralleller mellan hog arbetsbelastning och etisk stress som togs upp i teoriavsnittet. Detta
eftersom etisk stress kan innebéra att de anstéllda inte k&nner att de kan utfora sina
arbetsuppgifter pa basta satt. En annan anledning kan vara att de administrativa uppgifterna
tar upp for mycket tid, vilket i sin tur kan paverka klienterna negativt. En av respondenterna
ndmnde att dokumentation &r en stor del av arbetet och att dokumentationen darfor tog upp tid
som egentligen behovde laggas pa andra uppgifter. Bornemark (2018, s.53) skriver om
dokumentation och menar att det kan leda till 6kad administrativ arbetsbelastning for de
anstallda, vilket innebér att fokus mer ligger pa att na administrativa mal som i sin tur drabbar
de hjalpsékande som far mindre tid och stod fran handlaggarna. Denna form av problematik

kan déarfor leda till etisk stress for utférarna (Bornemark 2018, s. 30ff).
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En annan koppling mellan det som framgick i intervjuerna och etisk stress har varit
patryckningar fran ledningen gentemot arbetstagarna gallande att forhalla sig till de krav som
stallts uppifran och omsétta dessa i praktiken (Bornemark, 2018, s.53 & 69). Patryckningarna
kan darmed ocksa leda till etisk stress for arbetstagarna eftersom de blir pressade uppifran
samtidigt som de kanner ett ansvar gentemot sina klienter. Féljande exempel &r taget fran en
intervjuperson som beskrev stressen som uppstar i samband med den press som finns i
organisationen. “Det blir inte meningsfullt det arbetet som man gor nér inte kraven som stills
uppifran &r rimliga. Och det ar ocksa att vi har sa otroligt manga olika bollar samtidigt i
luften, som gor att det & s manga som ar sjukskrivna inom socialtjénsten”. (Intervjuperson
1) En av de andra intervjupersonerna beskrev relationen mellan medarbetare, chef och ledning
utefter att trycket uppifran ledningen gav upphov till att chefen kénde patryckningar, som
sedan speglades i hanteringen gentemot medarbetarna. Respondenten var medveten om
situationen och problematiken som en mellanchef star infor. Alltsa att chefen har

patryckningar fran bade ledning samt fran medarbetarna.

Sammanfattningsvis har den upplevda arbetsbelastningen tagits upp av majoriteten av
respondenterna. Detta har varit en av de framsta bakomliggande orsakerna till

intervjupersonernas sjukskrivningar.

6.2 Aterhamtningen

Aterhdamtningen har skilt sig 4t mellan de intervjupersoner som deltagit i studien. Exempelvis
har nagra av respondenterna namnt att de har haft nagon form av samtalskontakt under
sjukskrivningen. Samtalskontakten har kunnat innebéra psykologkontakt, samtal med
beteendevetare, att respondenten haft kontinuerlig kontakt med lakare samt kontakt med
rehab. Att ha gatt KBT (stresskurs), gatt mindfullness och yogakurs. Haft kontakt med forste
socialsekreterare, haft bra kontakt med handlaggare pa Forsakringskassan samt haft
bibehallen kontakt med sin chef. Ett citat taget fran intervjuerna ger en bild av hur
aterhdmtningen kunnat se ut for ndgra av de medverkande i studien "Men sen efter den forsta
sjukskrivningen eller sjukskrivningen som jag hade i varas sa fick jag en KBT remiss och har
traffat en psykolog sen dess, som jag faktiskt avslutade for bara en vecka sen. Sa det har varit

en vildigt lang psykologkontakt™. (Intervjuperson 1)

De flesta av respondenterna har blivit erbjudna att prata med foretagshalsovarden. Dock inte

samtliga, utan vissa chefer har ansett att problemet har grundat sig i privata omstandigheter
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och darfor inte haft med arbetsrelaterade orsaker att géra. Respondenterna har tagit upp att
cheferna borde stalla fragan angaende att tala med foretagshalsovarden till alla anstallda som
riskerat att bli eller som blivit sjukskrivna. Detta oavsett medarbetarnas val av att ta emot
hjalpen. Det handlar mer om att chefen borde stélla fragan till sina anstéllda och lata dem gora
valet om de vill ga dit eller inte. Det som daremot varit genomgaende i intervjuerna har varit
att respondenterna kant ett stod och en trygghet i sitt privatliv fran narstaende som bidragit till

aterhamtningen under sjukskrivningen.

Gallande aterhamtningen kopplat till ledarskap och Maslows (2012) teori om behovshierarki
gar det att dra paralleller mellan en chefs agerande, behoven som behovshierarkin innefattar
samt samspelet sinsemellan. Det &r viktigt att en chef &r delaktig nar det kommer till de
anstalldas aterhamtning. Med det menas exempelvis att kunna hantera tillbakagangen i arbetet
genom att kunna vara flexibel och anpassa insatserna efter sin personals behov, detta
paminner om en demokratisk ledare (Lindkvist, Bakka & Fivelsdal, 2014, s.209f). Nagra
exempel pa flexibilitet och att kunna anpassa insatserna efter en sjukskrivning har
framkommit under intervjuerna. Féljande exempel &r tagna fran de intervjuer som
genomforts; att de anstéllda fatt arbeta hemifran mer, att medarbetarna blivit avlastade i vissa
arenden, att de fatt enklare arbetsuppgifter samt mojligheten att kunna stanga av
tjanstetelefonen och minska antalet nya hembesdk. Det &ar ocksa viktigt for cheferna att folja
upp och ge stod at sina anstéllda efter en sjukskrivning. En koppling som dragits &r att chefer
bidrar till att de anstéllda pa nytt kan uppfylla behoven successivt i arbetet och kan hjélpa de
anstallda att ater na sin fulla potential genom sjalvforverkligande. Darigenom ar chefens
anpassningar i form av att se vilka behov den anstéllda har och hur den anstéllda ska kunna

uppfylla behoven, ett av stegen mot att nd det Maslow menar &r sjalvforverkligande.

Sammanfattningsvis har aterhamtningen for respondenterna bestatt av framfor allt
samtalskontakt med professionella yrkesutdvare for att béttre kunna hantera sjukskrivningen.
Det har dven framgatt att intervjupersonerna haft betydande stod fran néarstaende i privatlivet

som bidragit positivt till aterhamtningen.

6.3 Forebyggande atgarder
De forebyggande atgarder som intervjupersonerna upplevde fanns pa arbetsplatsen var
exempelvis primarpreventioner som foretagshalsovarden, samtal i grupp med psykolog och att

det fanns extrapersonal som kunde avlasta i arbetsbelastningen. Aven att ha samtal med
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chefen angdende maendet, arendegenomgang med forste sekreteraren och att det fanns ett
fackligt skyddsombud pa arbetsplatsen. Daremot namnde flertalet respondenter att de inte
hade nagon kannedom om priméarpreventioner som Bertilsson, Bejerholm och Stahl (2017,
s.533) skriver om. Inte heller upplevde respondenterna att det fanns nagra handlingsplaner,
styrdokument, riktlinjer eller standardiserade arbetsmetoder tillgéangliga for att motverka
sjukskrivningar bland de anstéllda. Detta framgar exempelvis i foljande citat dar vi hade stallt
fragan avseende om intervjupersonen skulle kunna beratta om nagra eventuella férebyggande
atgarder som fanns tillgangliga for alla andra anstéllda dar hen arbetade under den perioden.
P4 den fragan fick vi svaret att ”"Nej det skulle jag faktiskt inte kunna sdga. Jag kan inte se att
det finns nagot forebyggande for att minska sjukskrivning pa nadgon socialtjénst”.

(Intervjuperson 3)

Fragan avseende ifall respondenterna sjalva hade forslag pa forebyggande atgarder for att
forhindra eventuella sjukskrivningar fick vi flera olika alternativ som svar. Respondenterna
svarade exempelvis att; cheferna borde anstéllda fler och att cheferna borde vara 6ppna for att
prova nya l6sningar d&ven om dessa tankar och idéer gar emot deras losningar. Aven att chefer
vagar erkanna nar de &r i behov av hjdlp till sina anstallda och att de anstéllda skulle prioritera
att umgas mer pa rasterna utan att tala om jobbet. Ett annat forslag var att de anstéllda ska
knyta an mer till sina kollegor och lara k&nna varandra mer i arbetsgruppen for att kunna bryta

stressen och hantera arbetet battre tillsammans.

En respondent namnde att det maste till organisatoriska forandringar, att chefen ska prata mer
om sjukskrivningar och att det ska tas upp i samband med diskussioner avseende
arbetsmiljoproblem. Genom att forankra digitalisering pa arbetet mer och att forste
socialsekreterare ska vara insatt i arenden togs ocksa upp som forebyggande atgarder.
Ytterligare en respondent 6nskade att chefen skulle uppmuntra till att prata om chef- och
ledarskap i gruppen. Att chefen ska kunna ta kritik, att det maste finnas mer tid for
aterhamtning och en 6nskan om en kontinuerlig arbetsbelastningsmétning med handlaggarna
var dven nagot som respondenterna valde att ta upp. Majlighet till omférdelning i d&renden om
ett sadant behov skulle uppsta sags ocksa som en forebyggande atgard. Samt att det skulle
behdvas en slags central funktion pa arbetsplatsen, dit medarbetarna kunde véanda sig och fa

nagon slags extern granskning hos verksamheten.

For att kunna arbeta forebyggande behdvs det kunskap om vilka riskfaktorer som finns i en
arbetsmiljé och som kan leda till sjukskrivning. Darfor ndmns féljande riskfaktorer som togs
upp i avsnittet psykisk halsa géllande sjukskrivningar;
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- Fysiskt och mentalt krdvande arbete.

- Obalans i insats och bel6ning.

- Hoga krav och lag kontroll i arbetet.

- Bristande socialt stod fran chefer och medarbetare.

- Bristande organisatorisk arbetsmiljo, sma utvecklingsmajligheter och otrygg anstéllning.
- Mobbning, hot, trakasserier, krankningar och konflikter.

- Organisatoriska forandringar samt fordomar om psykisk ohélsa (Uppdrag psykisk hélsa,
2018, s.3).

| de intervjuer som holls, framkom flera av de riskfaktorer som ndmns ovan i samband med
nér respondenterna berattade om brister hos ledningen och i arbetssituationen. Exempelvis
framgick det i en intervju att respondenten upplevde att hen fick ansvara for samma
arbetsbelastning fast under lagre tjanstgoringsgrad. Detta paminner om att det funnits en
obalans i insats och beldning. Vidare beréttade en respondent att ledningen stallde hoga krav,
dock utan klara direktiv av vad som kravdes av medarbetarna. Dessa i sin tur gar att koppla
till riskfaktorn hdga krav och lag kontroll. Flera av intervjupersonerna upplevde brister i
ledarskapet da deras chefer inte stottade medarbetarna, visade inte forstaelse, de var inte
lyhorda samt att det var tva som uttryckte att de utsattes for trakasserier i form av mobbning
av sin chef. Dessa brister gar att kanna igen i riskfaktorer som bristande socialt stod fran
chefer, bristande organisatorisk arbetsmiljo, mobbning/trakasserier samt konflikter. Dessutom
namnde bland annat en av respondenterna att hen kande sig knackt av den extremt daliga
organisationen/ledningen, vilket passar in pa riskfaktorn organisatoriska forandringar.
Avslutningsvis gar det att se en likhet mellan riskfaktorn fordomar om psykisk ohalsa och det
som framkom i en av intervjuerna. En av respondenterna tog exempelvis upp att det
fortfarande an idag ar tabubelagt att tala om psykisk ohélsa inom den egna yrkeskaren, vilket

paminner om férdomar gentemot psykisk ohalsa.

| samband med ovannamnda riskfaktorer har vi valt att stalla forebyggande atgarder mot de
risker som finns for att kunna jamfora dessa med det som framkommit i var insamlade empiri.
De forebyggande atgarder som togs upp som tidigare forskning i problemformuleringen for
att kunna férebygga psykisk ohdlsa och eventuella sjukskrivningar var exempelvis att ha
uppsikt ifall nagon av foljande varningssignaler uppstar bland sina medarbetare. Exempelvis

Overtidsarbete, social tillbakadragenhet, minskat engagemang i arbetsuppgifterna samt
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kraftloshet att utfora fritidssysslor. Fler tecken att vara uppmarksam pa kan vara svarigheter
att passa arbetstider och tvivel pa sin egen kompetens (Uppdrag psykisk hélsa, 2018, s.4). En
koppling gar att dra mellan ett citat taget fran en av intervjuerna som hélls, med de tecken
som arbetsgivare/kollegor bor vara uppmarksamma pa for att fanga upp medarbetare innan en
sjukskrivning behover bli ett faktum. | citatet framgar det att varningssignaler uppdagades

fran kollegor samtidigt som de negligerades av chefen.

Assa sitter inte du med nasan upp i datorn, sa springer du i korridorerna. Och ja, jag var
inte ensam i det. Det &r ratt sorgligt nu nar jag tanker i efterhand. Folk sag, folk sag och de
bara ta det lugnt, ta det lugnt. Och &ven min chef som ja, det var lite motségelsefullt... Det
var sa har att nej, men ta det lugnt, stressa inte, men du &r sen med detta. Men detta maste

goras. Sa att det ar dubbla signaler, men absolut folk sag. (Intervjuperson 8)

Tidigare forskning har visat att arbetsplatsen inklusive chefer och ledning har betydande roller
for att minska sjukskrivningar. Forskning visar att chefer har en viktig roll nar det kommer till
medarbetarnas atergang i arbete efter en sjukskrivning (Bejerholm & Stahl, 2017, s.541ff).
Vidare kan forebyggande atgarder forklaras genom tre férebyggande grupper vilka togs upp i
avsnittet tidigare forskning. Bland annat framgick det att andra gradens preventioner utgar
fran att fanga upp och uppmarksamma de personer som nyligen varit utsatta for en psykisk
pafrestande handelse i arbetet. Den forsta gruppen utgjorde atgarder bestaende av eventuella
workshops samt arbetsgrupper som talade éppet om sjukskrivningar. Ingen av respondenterna
tog upp detta som nagot de varit med om. En av respondenterna berattade dock om att det
bdrjat pratas mer om &mnet efter hennes sjukskrivning. Respondenten upplevde att hens

sjukskrivning gav upphov till en forandrad syn pa sjukskrivningar. Hen uttryckte foljande;

Under tiden jag gick och under tiden jag kom tillbaka sa var det nog nagra som blev
sjukskrivna. Det blev liksom en dominoeffekt och da bérjade man prata om det har pa
arbetsplatsen. Varfor har vi nolltolerans mot hot och vald och sexuella trakasserier? Men vi
har inte nolltolerans mot utmattning och utbrandhet som egentligen ar var arbetsskada, var

primara arbetsskada. (Intervjuperson 8)

Vidare skriver S. Joyce et al. (2016, s. 3ff) om andra gradens prevention som bestod av att
gemensamt med chef identifiera tidiga symptom och riskfaktorer som skulle kunna leda till en

sjukskrivning. Nagra av respondenterna berattade att de regelbundet hade handledning med
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psykolog for att prata om komplexa och jobbiga arenden. Aven samtal med chef avseende
arbetsbelastning gjordes pa nagra av respondenternas arbetsplatser. Dock upplevde flertalet av
respondenterna att nar de flaggade for en ohallbar arbetsbelastning fick de ingen respons eller
lattnad i arbetsbdrdan. Den tredje och sista gradens preventioner utgoér chefens mojligheter att
ge stod och stottning till sina anstallda nar de anstallda blivit sjukskrivna pa grund av
exempelvis for hdg arbetsbelastning. Respondenternas beréttelser gallande sina upplevelser
skiljer sig at beroende pa om de exempelvis bytt chef mellan en sjukskrivning och atergang
till arbete. Nagra av respondenterna hade positiva upplevelser dar chefen varit
tillmotesgaende, visat medmansklighet och sett till att minska arbetsbordan for att underlatta
atergang i arbete. Dock har flertalet kant att deras arbetssituation varit sa ohallbar att de sagt
upp sig och bytt jobb under sjukskrivningens gang. Ett exempel pa forebyggande atgérder

som en av respondenterna delade med sig av under intervjun framkom i foljande citat.

Men absolut att faktiskt prata, prata om arbetsplatsen, prata om hur har vi det i gruppen?
Prata om hur & man som chef. Assa ar man chef sa maste man for fasiken kunna ta kritik.
Och feedback, for att det har gor du inte bra. Och sen sager jag inte att en chef ska andra pa
sig bara for att, bara for att man sager det liksom. Men man maste kunna ta till sig saker.

(Intervjuperson 3)

Sammanfattningsvis har flertalet respondenter upplevt att de inte haft ndgon kdnnedom om
forebyggande atgarder som exempelvis handlingsplaner pa arbetsplatsen. Samtliga
respondenter gav olika forslag pa forebyggande atgéarder som skulle kunna férhindra
eventuella sjukskrivningar. Exempelvis forebyggande atgarder som att lyfta organisatoriska
forandringar som skulle innebéra att anstélla fler. Utéver det lyfte intervjupersonerna framst
forandringar i chefens beteende samt att chefer ska tala mer om sjukskrivningar inom

arbetsgruppen.

6.4 Brister i ledarskapet

| den insamlade empirin namndes ledarskap som en av de bakomliggande orsaker som lag till
grund for sjukskrivningarna i samtliga intervjuer. Bland annat beskrev en av respondenterna
ledarskapet enligt foljande “[...] men dar kom det fram liksom otydlighet i ledarskap och
bristande tillganglighet, men bristande... egentligen ett bristande pa alla punkter”.
(Intervjuperson 5) Framst ndmndes brister i ledarskapet dar det togs upp att chefer inte

stottade medarbetarna. Att cheferna inte visade forstaelse och att chefer utsatte medarbetarna
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for trakasserier. Att chefer inte lyssnade pa medarbetarna, tog sig inte tid, gav daliga direktiv
och stéllde hoga krav. De gjorde kortsiktiga Idsningar samt att cheferna inte arbetade
preventivt for att forebygga sjukskrivningar. Nedan kommer ett exempel pa trakasserier fran

chefens sida som beskrevs av en respondent;

Utan det vara bara att jag gick forbi i korridoren och sa kom det en groda fran min chef.
Och det gjorde det varje dag, eller flera ganger. Och jag sag dven mina medarbetare eller
mina kollegor grata, jag sag dem kasta grejer, jag sag dem séga upp sig pa plats. Jag sag
dem springa ut fran APT:n. Det var ju ett rent kaos alltinopa. Sa att jag skulle absolut kalla
det mobbing och den var offentlig inom gruppen. Och det &r klart att det paverkade

gruppen oavsett vem det var som var drabbad. (Intervjuperson 4)

Mer ingaende beskrevs ett samre ledarskap i nagra av intervjuerna utifran egenskaper som
exempelvis ej narvarande, dubbelmoral, hade svart att arbetsstyra, franvarande, otydlig, dalig
pedagog, stressad, okunnig, oflexibel samt aldersdiskriminerande. Utifran en av intervjuerna

som holls framkom det féljande citerade beskrivning av hur ett daligt ledarskap kunde se ut.

Och jag forsokte pa olika satt, men jag forsoker ju fora dem har ungdomarnas talan. Och
forklara att jag forsokte liksom utifran lagstiftning, riktlinjer, forskning forklara uppat men
blev valdigt illa hanterad av det. Och nér jag borjade visa stressymptom vilket jag gjorde
redan 1,5 ar innan jag blev sjukskriven, sa fick jag i stallet, for att fa ett stod av mina
chefer, sa fick jag hora att det var jag som inte kunde prioritera. Och att jag hade ju inte sa
mycket att gora. Fast alla vet ju hur det har varit med ensamkommande. Fran 2015 och
framat. Sa att det ar ju ett problem nar dem som sitter hogst upp och har dialogen med de
kommunala politikerna inte sitter dar av 6vertygelse om vad det sociala arbetet ska

innehalla. Utan sitter dar for att dem vill ha en egen maktposition. (Intervjuperson 9)

| ovanstaende citat framgar det brister i ledarskapet dar klienter och anstallda blir dem som
paverkas av att chefen inte stottar sina anstallda. Det framgar ocksa att maktpositionen &r

viktigare an att prioritera arbetet och dess innehall.

| var studie lyfte intervjupersonerna brister i ledarskapet som bade deras nuvarande och
davarande chefer uppfattades gora enligt respondenterna, som i sin tur upplevdes hindra dem

fran att kunna utfora arbetet pa basta satt. De intervjuade upplevde det som att cheferna inte
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lyssnade pa sina anstéllda. De tog sig inte tid, stallde for hoga krav och gjorde kortsiktiga
I6sningar. Samt att cheferna inte arbetade preventivt for att forebygga sjukskrivningar.
Cheferna tog inte hansyn till sina medarbetare och problem som egentligen lag pa ledningen

forskots till medarbetarniva.

Det gar att se likheter mellan intervjupersonernas beskrivningar av hur ledarskapet upplevdes
hos deras chefer och delar av de ledarskapsstilar som togs upp i avsnittet teori (Lindkvist,
Bakka & Fivelsdal, 2014, s.209f). Eftersom det funnits delade meningar avseende ledarskapet
fran intervjupersonernas sida, gar det att dra paralleller mellan samtliga ledarskapsstilar vi
skrivit om tidigare och intervjupersonernas upplevelser av sina chefer. Den auktoritdra
ledarstilen som Lindkvist, Bakka och Fivelsdal (2014, s.209f) skriver om har uppdagats efter
vad en respondent berattade under en av de intervjuer som genomforts. Ledarstilen lyser
igenom under flera tillfallen under en av intervjuerna. Respondenten delade med sig av en
upplevd kansla som grundades i att kdnna maktléshet gentemot ledningen. Detta framgick
exempelvis i féljande citat; ”Det gick till och med sa langt att vi i arbetsgruppen assé vi bland
socialsekreterarna, valde att skriva ett brev till kommunen. Och ett brev till de som sitter i
socialndmnden om var arbetssituation for det var verkligen inte hallbart”. (Intervjuperson 6)
En annan av respondenterna berattade dven under en av intervjuerna att direktiv uppifran pa
hens arbetsplats inte stdimde Gverens med intervjupersonens vérdegrund eller lagstiftningen
enligt hens uppfattning. Vidare medférde ledarskapet fran chefens sida att intervjupersonen
tog saken vidare i egna hander med hjalp av lagstiftning och forskning. Dock hanterade inte
ledningen situationen vél och respondenten kande sig illa bemétt. Detta framkom exempelvis
I ett citat dar intervjupersonen uttalade sig enligt foljande “Jag var sjuk for att jag hade stannat
pa en dysfunktionell arbetsplats”. (Intervjuperson 9)

Sammanfattningsvis har brister i ledarskapet uppdagats hos majoriteten av respondenterna
under de intervjuer som genomforts. Framfor allt framgick det att det brast i ledarskapet
gallande stottning fran chef till arbetstagare. Detta var en av de framsta bakomliggande

orsaker som ledde till sjukskrivningarna.

6.5 Ett battre fungerande ledarskap

Fran de intervjuer som genomfordes i studien framgick det att en mindre andel av
respondenterna hade positiva upplevelser av ledarskapet pa arbetsplatsen. Dock var det enbart
en respondent som framforde att chefen hade hanterat hela sjukskrivningen med forstaelse
och respekt. Hen kénde sig darfor trygg i sin sjukskrivning bade géllande infor den, under
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tiden hen var hemma samt i atergangen till arbetet. Nedan foljer ett citat taget fran en av
intervjuerna dar innehallet visar pa att respondenten upplevde ett bra bemdtande fran sin chef.
”Assa det har att han ringde mig med jdmna mellanrum, stimde av hur mér du? Hur kénner
du? Han hade koll pa mig. Har du varit hos lakaren? Da hérdes vi av igen och han var valdigt
sa att du tar den tiden som du behéver”. (Intervjuperson 2) Hos de andra respondenterna som
upplevt ett positivt bemdtande fran sina chefer, fanns det dven en baksida dar det forekom
negativa aspekter av ledarskapet. Exempelvis férekom det att chefen a ena sidan forst
hanterade sjukskrivningen pa ett forhallandevis bra satt infor hemgangen, samtidigt som
hanteringen inte skéttes val under den pagaende sjukskrivningen. Det kunde handla om att det

brast i kommunikationen da chefen vare sig hérde av sig eller svarade vid forsok till kontakt.

Det gar att dra paralleller mellan det som togs upp om ledarskap i tidigare forskning och de
upplevelser som framgick under intervjuerna. Det gar exempelvis att jamfora hur ett
valfungerande ledarskap borde se ut enligt det som framgick i rapporten som Myndigheten for
arbetsmiljokunskap (2020, s.3f) lade fram, och hur det faktiskt kan se ut i praktiken enligt de
upplevelser som intervjupersonerna delade med sig av i var studie. Myndigheten for
arbetsmiljokunskap (2020, s.3f) tog bland annat upp att chefen ska ge stod at de anstallda for
att hjalpa personalen att utvecklas. Exempelvis beréttade en av respondenterna foljande i en
av intervjuerna angdende chefens hantering avseende sjukskrivningen; “[...] men hon forstod
mig dar och hon bekréftade val ocksa att hon har sett att jag har mycket att géra pa min tjanst.
Och att det har varit véldigt stressigt for alla oss i var arbetsgrupp. Sa jag tycker anda att hon
tog det bra.” (Intervjuperson 7) Det togs ocksa upp att cheferna genom ledarskapet ska lamna
utrymme for att medarbetarna ska kunna utfora sitt arbete pa basta satt. Framfor allt i en av
intervjuerna framgick det att respondenten hade positiva upplevelser av sin chefs agerande
under sjukskrivningen. Chefen hade visat respekt och funnits dar som ett stod under hela
processen, vilket forenklade respondentens atergang i arbetet efter sjukskrivningen agt rum.
En annan chef till respondenten hade hanterat en tidigare sjukskrivning pa liknande satt och
var ocksa varsam samt stottande gentemot respondenten under sjukskrivningen. Bada
cheferna har beskrivits som demokratiska i sina ledarskapsstilar utifran det som framgatt

under intervjuerna.

| de intervjuer dar ledarskapet beskrevs som positivt har chefen uppfattats ha en demokratisk
ledarstil i sjalva hanteringen av sjukskrivningen (Lindkvist, Bakka & Fivelsdal 2014, s.209f).

Detta eftersom respondenterna berattat att chefen varit delaktig genom aktiv medverkan i
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sjukskrivningen och att chefen haft en betydande roll i planeringen av arbetet vid
tillbakagang. Det har ocksa framgatt i flera intervjuer att chefer inte enbart uppvisat ett daligt
ledarskap utan &ven ett positivt hanterande av vissa situationer trots att ledarskapet haft
brister. Bristerna daremot grundades i exempelvis hanteringen av arbetsmiljon dar
arbetsbelastningen varit ett problem som paverkat hela arbetsgruppen. Detta med anledning
av att medarbetare inte velat lagga 6ver sitt ansvar pa sina kollegor, eftersom samtliga
anstéllda upplevdes vara dverbelastade med arenden i sin egen tjanst.

Sammanfattningsvis har det varit fa respondenter som beskrivit ett valfungerande ledarskap.
Det fungerande ledarskapet har daremot gett upphov till att den respondent som beskrivit ett
bra ledarskap atergatt till samma arbetsplats efter en tids sjukskrivning. Respondenten har
aven haft en positiv upplevelse av aterhamtningsprocessen med bland annat chefens

medverkande.

6.6 Vilka ledarskap beskrevs under intervjuerna?

Forutom den auktoritara ledarstilen som forklaras av Lindkvist, Bakka och Fivelsdal (2014,
s.209f) beskrev majoriteten av intervjupersonerna vidare ledarskapet som nonchalant och att
cheferna inte tog sig tiden. Dessutom saknade vissa av medarbetarna direktiv fran chefens
sida. Ledarskapet fran flertalet chefer verkade darfor vara praglat av en laissez-faire ledarstil
vilket oftast forknippas med ett destruktivt samt passivt ledarskap (Lindkvist, Bakka &
Fivelsdal 2014, s.209f). Denna I3t ga ledarstil aterfanns i de flesta av intervjuerna genom att
respondenterna uttryckte ett missnoje i hur ledarskapet fungerat pa deras arbetsplats. Ett
missndje som innefattade ett passivt forhallningssitt fran chefens sida gentemot de anstéllda i
form av bland annat franvaro och undvikande beteende i samband med sjukskrivningar.
Myndigheten for arbetsmiljokunskap (2020, s.3f) tar upp att ledarskap ar en arbetsuppgift som
ingar i chefsrollen. I chefens uppgifter ingar det ett ansvar avseende sitt ledarskap som i sin
tur praglas av yttre paverkan uppifran i hierarkin, som exempelvis hogre chefsposter och
kommunpolitiker. Detta i sin tur kan medfora att ledarskapet kan variera och att det kan
utforas pa olika satt beroende pa hur chefen hanterar samt implementerar direktiv ovanifran.
For att tydliggora vad intervjupersonerna menar med att ledarskapet kan utféras pa olika satt
beroende pa hur cheferna hanterat direktiv ovanifran foljer tva nérliggande citat fran

intervjuerna nedan.

39



Men ingen av dem cheferna ville ta hansyn till att problemet kunde ligga pa ledningsniva.

Utan alla handlingsplaner grundade sig i att medarbetarna skulle &ndra sina beteenden. Sen
ar det upp till arbetsgivaren att satta handlingsplanen i praktik. Och da var det som sagt var
arbetsgivare som fick den uppgiften och valde lagga den pa medarbetarniva, att det var dar

vi skulle jobba. (Intervjuperson 4)

Alla manniskor har olika behov som behdver tillgodoses. Dessa behov aterfinns aven i
arbetslivet i de anstélldas professionella roll. Vidare har arbetsgivaren ett ansvar nar det
kommer till att kunna tillgodose de anstalldas behov. Detta for att chefen ska kunna
uppratthalla de anstalldas motivation och engagemang i verksamheten samt for att
medarbetarna ska kunna uppfylla de mal som tillkommer i organisationen. Det &r viktigt att
medarbetarna kénner att deras engagemang bidrar till deras egen utveckling och strévan efter
sjalvforverkligande, som Maslow (2012) menar &r det slutgiltiga malet i behovshierarkin
(Fisher, 2009, s. 349).

Sammanfattningsvis har vi i efterhand kunnat identifiera att de flesta chefer till de
respondenter vi intervjuat, haft ett ledarskap som pamint om laissez-faire som ledarskapsstil.
Genomgaende har det framst varit en 1at ga ledarstil som respondenterna beskrivit gallande

deras upplevelser av sina chefers ledarskap.

7. Avslutande diskussion

Sammanfattningsvis har vi kommit fram till att de viktigaste resultaten fran den insamlade
empirin har varit bakomliggande orsaker till sjukskrivningar for handldggare inom
socialtjansten som exempelvis arbetsbelastning och ledarskap. Framfor allt har
respondenterna framfort att de bakomliggande orsaker som legat till grund for deras
sjukskrivningar har berott pa antingen ledarskapet eller arbetsbelastning. Det har dessutom
visat sig kunnat vara en kombination mellan ledarskap samt arbetsbelastning for de

respondenter som intervjuats.

Syftet med var undersokning har varit att ge en djupare forstaelse for vilka bakomliggande
orsaker som upplevs ligga till grund for sjukskrivningar som drabbat handlaggare inom
socialtjansten. For att kunna besvara syftet med studien har vi tagit hjélp av de
fragestéllningar som aterfinns i avsnitt 2.1. Gallande hur handlaggare inom socialtjansten

beskrivit sina upplevelser av ledarskap har vi kommit fram till féljande. Vi har kommit fram
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till resultatet att bristande ledarskap samt hdg arbetsbelastning har varit de bakomliggande
orsaker som har lett till sjukskrivningar for majoriteten av respondenterna. | respondenternas
utsagor nar de beskrivit sin upplevelse av sin sjukskrivning har dessa tva orsaker framst statt i
fokus. Darutéver har bakomliggande orsaker och brister i ledarskapet lyfts fram som; brister i
ledarskapet dér det togs upp att chefer inte stéttade medarbetarna. Att cheferna inte visade
forstaelse, att chefer utsatte medarbetarna for trakasserier och inte lyssnade pa medarbetarna.
Att chefer inte tog sig tiden, gav daliga direktiv, stallde hoga krav, gjorde kortsiktiga

I6sningar samt att cheferna inte arbetade preventivt for att forebygga sjukskrivningar.

Vi har vidare kommit fram till hur aterhdgmtningen har upplevts for handlaggarna inom
socialtjansten som varit sjukskrivna. Respondenterna har uppgett att deras upplevelser av
aterhamtning har varierat och sett olika ut. Detta beroende pa chefens forhallningssatt samt
hur mottagliga respondenterna varit for aterhamtning. Det har framgatt att de allra flesta
respondenter haft samtalskontakt med psykolog, samtal med beteendevetare, haft kontinuerlig
kontakt med lékare och kontakt med rehab. De har gatt KBT (stresskurs), utdvat mindfullness
och yogakurs. Slutligen har de haft kontakt med forste socialsekreterare, haft bra kontakt med
handlaggare pa Forsakringskassan samt bibehallen kontakt med sin chef. |
aterhamtningsprocessen har dven ett bra stod fran narstaende i privatlivet bidragit i processen.
En del av aterhdamtningen har inneburit for majoriteten av respondenterna att de bytt
arbetsplats efter de varit sjukskrivna med tanke pa att de varken trivts pa arbetsplatsen eller i

arbetsmiljon samt for att det funnits konflikter med chefen.

Auvslutningsvis har respondenterna lyft fram vilka férebyggande atgarder som de upplevt att
handlaggare inom socialtjansten har att tillga for att undvika en eventuell sjukskrivning.
Respondenterna tog upp att de forebyggande atgarder som de upplevde fanns pa arbetsplatsen
var exempelvis foretagshalsovarden och att ha samtal i grupp med psykolog. Sedan tog
respondenterna upp att det fanns forebyggande atgarder genom att det fanns extrapersonal
som kunde avlasta i arbetsbelastningen och att de kunde ha samtal med chefen angaende
maendet. Darefter berattade respondenterna att de hade drendegenomgang med forste
sekreteraren, att det fanns ett fackligt skyddsombud pa arbetsplatsen samt att det fanns
handlingsplaner i tryckt form. Daremot namnde flertalet respondenter att de inte hade nagon
kannedom om handlingsplaner, styrdokument, riktlinjer eller standardiserade arbetsmetoder

som fanns tillgangliga for att motverka sjukskrivningar bland de anstéllda.
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Slutsatserna i var studie ar att de viktigaste resultaten som presenterats har bidragit till att ge
en djupare forstaelse tillsammans med tidigare forskning och teori. De tva viktigaste
slutsatserna som framkommit i studien har varit att det funnits brister i ledarskapet som i sin
tur varit en av orsakerna till respondenternas sjukskrivningar. Den ledarskapsstil som
aterkommit under majoriteten av intervjuerna har varit laissez-faire eftersom ledarskapet
beskrivits som destruktivt och passivt fran chefernas sidor. Ledarskapsstilen har i sin tur
paverkat mojligheterna att kunna uppmuntra och motivera de anstallda. Detta har lett till
missnoje pa arbetsplatsen och i vissa fall givit upphov till sjukskrivning samt i det langre
loppet uppséagning fran de anstalldas sida. Dessa faktorer har aven koppling till Maslows
behovshierarki avseende de anstélldas motivation som &r en avgorande del for att kunna
uppfylla behoven och slutligen na sjalvforverkligande i sitt yrke.

Den andra och sista slutsatsen vi kom fram till har varit arbetsbelastning. Arbetsbelastning har
varit en av de framsta orsakerna till respondenternas sjukskrivningar vilket har framkommit i
majoriteten av intervjuerna. Pa grund av arbetsbelastningar som exempelvis évertid, for
manga arenden per tjanst samt att de anstallda behdvt ansvara for samma arbetsbelastning fast
under en l&gre tjanstgdringsgrad, har dessa faktorer gett upphov till att flera av
intervjupersonerna kant att deras arbetsborda varit for hog och att situationen kants ohallbar.
Detta gar att koppla till etisk stress eftersom hog arbetsbelastning har lett till en kansla av att
inte racka till och en kansla att inte kunna utfora sina arbetsuppgifter pa basta sétt for de
anstallda. Kopplat till ledarskap uttryckte nagra av respondenterna att hog arbetsbelastning
berott pa krav uppifran ledningen och att kraven varit svara att implementera i praktiken.
Slutligen har resultaten som framkommit i studien tillsammans med teori och tidigare
forskning varit intressanta for att fa en djupare forstaelse for varfor sjukskrivningar inom
socialt arbete géllande handlaggare uppstar, samt vilka mojligheter det finns att forhindra

dessa.

7.1 Forslag pa vidare forskning

Utdver studien vi genomfort har det vackt nya forskningsfragor géallande hur synen pa
ledarskap kan skilja sig at mellan handlaggare inom socialtjansten som inte varit sjukskrivna
med de handlaggare som varit sjukskrivna. Detta for att fa en helhetshild av hur handlaggare
inom socialtjansten ser pa ledarskap kopplat till sjukskrivningar i det stora hela. Vidare har vi

resonerat utifran pa vilket satt var studie och de resultat vi kommit fram till kan ha for
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betydelse for handlaggare inom socialtjansten. Var férhoppning &r att kunna bidra till att
sjukskrivningar inom socialtjansten uppmarksammas mer i samhéllet och att chefer kan ha
anvandning av det insamlade empiriska material som ingatt i studien. Detta for att chefer ska
kunna veta vad de bor vara uppmarksamma pa hos sina medarbetare for att de sedan ska
kunna forhindra sjukskrivningar. Aven for hur cheferna ska kunna hjalpa de medarbetare som
ar eller har varit sjukskrivna, samt slutligen for att chefer ska kunna arbeta férebyggande for

att kunna forhindra att sjukskrivning blir ett faktum.
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UNIVERSITET

Informationsbrev — Bilaga 1
Hej!
Vi dr tva studerande fran Lunds universitet som precis har paborjat var kandidatuppsats. Det
ar sa att jag och min uppsatspartner har valt att gora en kvalitativ studie dar vi soker
intervjupersoner till var uppsats som ska pabdrjas nu.
Vi ska skriva om sjukskrivningar som ror handldggare inom socialtjansten. Intervjuerna
kommer ske digitalt och vara helt anonymiserade. Intervjuerna kan genomforas vi antigen
telefon eller zoom och teams. De tar mellan 30—-60 minuter som hogst. Det ar upp till varje
enskild individ att vélja vad de kanner sig mest bekvama med. Aven verksamheten kommer
vara anonym. Vi kommer endast utge att det ror handlaggare inom socialtjansten. Materialet
kommer sedan att raderas efter att studien &r fardig.
Vi vore tacksamma ifall ni som &r chefer skulle kunna fraga era anstéallda om de &r
intresserade av att stalla upp pa intervju. Om det finns personer som laser detta och ar
intresserade gar det ocksa bra att hora av sig och visa sitt intresse. Intervjupersonerna behéver
ha varit sjukskrivna for att kunna stalla upp i var undersokning. Intervjuerna kommer bland
annat handla om de faktorer som legat bakom sjukskrivningarna, hur lange personerna varit
sjukskrivna samt vilka forebyggande atgarder som mojligtvis hade kunnat férhindra en
sjukskrivning. Ni far garna dterkomma och hora av er till oss.
Tack pa forhand!
Ni kan nd oss pa mailadress: Paula.m.andersson@gmail.com eller

evelynginnywiliana@gmail.com

Med vénlig halsning, Paula Andersson och Evelyn Palenryd
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UNIVERSITET

Intervjufragor — Bilaga 2
Inledande fragor

1. Vilken konstillhérighet har du?

2. Hur gammal &r du?
Huvudfragor

3. Har du nagon gang varit sjukskriven under din tid som verksam handlaggare

inom socialtjansten och vad berodde det pa?

4, Hur manga ganger har du varit sjukskriven?
5. Hur lange var du sjukskriven?
6. Berodde sjukskrivningen pa arbetsvillkor som exempelvis arbetsbelastning,

sarskilda handelser eller relationer pa arbetet?

7. Fanns det utdver arbetsrelaterade orsaker dven handelser i privatlivet som bidrog
till sjukskrivningen? Kénner du dig bekvam med att beratta om vilka?

8. Hur hanterade du kénslorna som uppstod i samband med din sjukskrivning?

9. Fanns det nagon som du kande att du kunde vénda dig till under perioden fére

du blev sjukskriven?

10. Hur hanterade din davarande chef situationen?
11. Hur har aterhamtningen sett ut efter att du blev sjukskriven?
12. Skulle du kunna beratta om eventuella forebyggande atgarder pa arbetsplatsen

som fanns tillgangliga for alla anstéllda déar du arbetade under den perioden? (Exempelvis
handlingsplaner, riktlinjer eller standardiserade arbetsmetoder).

13. Visste chefer eller kollegor om att du kande dig stressad, 6verbelastad och att du
inte madde bra innan sjukskrivningen blev ett faktum?

14, Har du nagra forslag pa vilka forebyggande atgarder som hade kunnat forhindra

att du blev sjukskriven?
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