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This study aimed at exploring employers' understanding of compassion fatigue,
the risk factors contributing to compassion fatigue afflicting employees’ and how
employers' leadership style and approach determines how they manage and treat
compassion fatigue in the workplace. This study used a qualitative method by
interviewing 7 employers’ working at different social services in Sweden. The
results showed that employers' understanding of compassion fatigue was the same
regarding the term “compassion fatigue'. It was never used within the organization
but the employers’ working closely with child welfare workers had a better
understanding of the phenomenon than the employers’ working further up in the
hierarchy. The results also showed that risk factors included: Child workers'
individual vulnerability in combination with inadequate emotional regulation,
lacking support from employer and colleagues and an imbalance between
resources and requirements. Furthermore, the results showed that the management
and preventative precautions taken by employers’ were: Supervision, support
from the employer and colleagues, workload assessment, bringing in occupational
health services, having an introduction program for new employees’ and
promoting education concerning compassion fatigue. The results also showed that
employers' leadership style fell into three categories: Relations-oriented, task-
oriented and a combination of both. The employers’ using a combination of both
leadership styles presented themselves as caring about work-relations and their
employers’ wellbeing and at the same time making sure that work was effective
and had a high quality. The findings and analysis of data suggest that the
employers’ showed a lack of understanding what compassion fatigue is, although
they are working indirectly against it by deploying preventative measures against
burn out, secondary traumatization and work-related stress. Furthermore, there
was a lack of overall knowledge about the inherent and potential risk factors and
what preventative precautions should be taken to lessen the risk of compassion
fatigue afflicting employees’.
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1. Inledning

1.1 Problemformulering

Socialstyrelsen (2015) definierar att socialsekreterare som arbetar med barn-och
unga ansvarar for att utreda hur barn-och ungas situation ser ut, samt hur
eventuella behov kan tillgodoses. Centrala arbetsuppgifter inom utredningsarbetet
ar att ta emot anmalningar, gora skyddsbedémningar samt genomféra samtal med
foraldrar, barn, referenspersoner och sakkunniga for att inhamta korrekta
uppgifter om barnets situation. Dérefter ska socialsekreteraren fatta beslut om

utredningen ska avslutas med eller utan insats.

Socialstyrelsen (2002) menar att det professionella sociala arbetet i barn-och
ungdomsvarden ska styras av barnets eller den unges basta, dar utredningen ska
ske i samforstand med barnet och deras narstaende. Moten mellan barnet/den
unge och socialsekreteraren ska syfta att skapa positiva och varaktiga
forandringar. Om skal enligt 28 och 3§ i LVU foreligger dar det finns en pataglig
risk for att barnets hélsa eller utvecklings skadas, ska socialndmnden gora ett
ingripande med stéd av LVU. Det professionella forhallningssattet beskrivs som

viktigt och ska genomsyras av empati.

Empati beskrivs av Figley (2002, s.1435f.) som en av socialsekreterarnas
viktigaste egenskaper och utgor sjalva karnan i manniskovardande yrken. Figley
anser att socialsekreterare anvander sig av empati for att dels forsta sina klienters
livssituationer, och dels for att skydda sig sjalva mot pafrestande kanslor som kan
uppsta till foljd av det dagliga bemétande av utsatta manniskors historier. Figley
pavisar dock att nar orken inte langre finns kvar och socialsekreteraren blivit
utmattad, leder detta till att empatin brister och darmed faller socialsekreterarens
mest viktigaste verktyg. Figley menar att nar empatin brister leder detta till att

socialsekreteraren blir utmattad och kan drabbas av empatitrotthet.

De hoga krav, riktlinjer och langvarigt empatiskt bemotande som
socialsekreterare stalls dagligen infor inom den sociala barnavarden, i samband
med att det rader resursbrist pa landets socialtjanster, har blivit ett omdiskuterat



amne i media. Antalet sjukskrivningar bland socialsekreterare har 6kat med 70%
sedan 2010. Dessa siffror analyseras av Magnusson och Dalia (2017) som menar
att socialsekreterare ska ha tillgang till ett manskligt arbetsliv dar de inte blir sjuka
av stress. Forfattarna havdar att psykiskt pafrestande arbetsuppgifter, konstant
tidspress och bristande introduktion for nyanstallda ar de ledande orsakerna att
sjukskrivningar uppstar till foljd av stress. Forfattarna menar att antalet 6kade
sjukskrivningar och den hdga personalomsattningen pekar pa, att det finns en
turbulent situation pa landets socialtjanster till foljd av att det finns en obalans

mellan krav och resurser.

Akademikerforbundet SSR (2022) pavisar likt Magnusson och Daila att
socialsekreterare befinner sig under en stor press da de arbetar med samhallets
mest utsatta personer. Socialsekreterarens uppdrag praglas av hog
personalomsattning och arbetsbelastning som medfor allvarliga konsekvenser.
Detta eftersom nar manga socialsekreterare slutar sa okar arbetsbelastningen for
de socialsekreterare som ar kvar i yrket, vilket i sin tur 6kar risken att nyanstéllda
socialsekreterare far ta over svara arenden. Den hoga personalomsattningen
medfor brister i kontinuiteten och rattssékerheten da klienterna som behdver stod

fran socialsekreterarna drabbas hardast, séarskilt utsatta barn-och unga.

Avslutningsvis uppstar problematik eftersom socialsekreteraren forvantas att
langvarigt kunna bemoéta klienters traumatiserade berattelser for att skapa sa bra
forutsattningar som mojligt for att positiva och varaktiga forandringar ska ske.
Dessa forvéantningar i kombination med den obalans som finns mellan krav och
resurser har lett till negativa konsekvenser for den enskilda socialarbetaren,
klienter och chefer enligt Akademikerforbundet SSR. Detta eftersom antalet
sjukskrivningar, minskad rattssakerhet for klienter och personalomséttning har
okat. Magnusson och Daila belyser att ansvaret ligger pa cheferna som behéver
uppratthalla ett bra arbetsklimat och ett manskligt arbetsliv sa att
socialsekreterarna inte blir sjuka av stress. Med bakgrund av detta &r det av stor
vikt att undersoka hur chefer arbetar férebyggande samt hur de hanterar de
negativa konsekvenser som uppstar till foljd av att empatin brister i
socialsekreterarens yrkesroll. Med bakgrund av detta &r det intressant att

undersotka empatitrétthet pa en organisatorisk niva for att chefer ska fa kunskap



om dess forekomst och vilka riskfaktorer som kan leda till att det utvecklas.
Denna medvetenhet bland chefer ar central i att bryta den onda cirkeln av hdga

sjukskrivningar, personalomséttning och minskad rattssakerhet for klienterna.

1.2 Syfte

Studien syftar att undersoka hur chefer inom barn-och familjeenheten beskriver
sina erfarenheter och kdnnedom om empatitrétthet, vilka riskfaktorer som finns,
vilka forebyggande atgarder som anvands samt hur cheferna beskriver sitt

ledarskap.

1.3 Fragestéllningar
1. Vilken kdnnedom och uppfattningar har chefer om empatitrétthet?
2. Vilka riskfaktorer bidrar till att anstéllda drabbas av empatitrotthet enligt
cheferna?
3. Hur berattar cheferna om hur de hanterar och foérebygger empatitrotthet?

4. Hur beskriver cheferna sitt val av ledarskap i hantering av empatitrotthet?

1.4 Avgransningar

Studien har avgransat sig genom att ett urval pa endast chefer inom barn-och
familjeenheten har undersokts. Anledningen for denna avgransning beror pa att
cheferna da ansvarar éver socialsekreterare som befinner sig just inom barn-och
familjeenheten, beror pa att de &r den mest utsatta gruppen att drabbas av
empatitrotthet som pavisar i problemformuleringen savél som i den tidigare
forskningen. Med bakgrund av detta anses denna avgransning vara relevant i

forhallande till studiens syfte och fragestallningar.

2. Tidigare forskning

| detta avsnitt kommer jag att redogdra for den tidigare forskning som ar relevant
for studiens syfte och fragestallningar. Jag inleder detta avsnitt med att
presentera min litteratursokning for att hitta den relevanta forskningen, darefter

definierar jag de centrala begreppen, sedan presenterar jag den tidigare



forskningen som delas upp i underrubriker utefter forskningens

undersokningsomrade och resultat.

2.1 Litteratursdkning

For att finna relevant tidigare forskning har jag anvant mig av databaserna:
Google Scholar, LUB Search och Researchgate. Resultatet av mina sokningar
visade pa att det fanns en valdigt begransad nationell forskning kring
empatitrotthet hos socialsekreterare och desto mer begransad gallande ledarskap
och empatitrotthet inom socialt arbetet. Vad géller den internationella forskningen
fick jag fram ett storre urval av forskningsartiklar och avhandlingar som jag ansag
var relevant i denna studie. De sokord som jag anvande mig av var: “Compassion
Fatigue”, “Social Work”, “Children Welfare”, “Work Stress”, “Fatigue”,
“Burnout”, “Workplace”, “Social Worker”, “Emotional Labour”, “Emotional

Management”, “Organization”, “Leadership”.

2.2 Centrala begrepp

Empatitrotthet, stress och arbetsrelaterad stress utgdr de mest centrala
begreppen i denna studie. Empatitrétthet byggs i sin tur upp av sekundar
traumatisering och utbrandhet. For att minska den begreppsforvirringen som kan
uppsta dar forskare definierar begreppens innebord olika &mnar jag i detta
avsnitt att oka forstaelsen samt underlatta lasningen av uppsatsen. Inom dessa
begrepp forekommer narliggande begrepp som moralisk stress och emotionell
utmattning vilket inkluderas i centrala begreppens nedanstaende definition och

aterkommer aven i den tidigare forskningens studier.

2.2.1 Stress

Lazarus och Folkman (1984, s.21) definierar begreppet stress som ett fenomen
som uppstar i sambandet och relationen mellan individen och miljon. De menar
att nar relationen mellan individ och miljo 6verstiger individens resurser leder
detta till ett lagre valmaende. Forfattarna papekar att de mindre stresspaslag som
en individ upplever pa en daglig basis har en storre inverkan pa individens
psykiska och fysiska hdlsa. Forfattarna klargjorde att alla individer ar unika och
darmed ser stressresponsen ut olika fran individ till individ.



2.2.2 Arbetsrelaterad stress

Arbetsmiljoverket (2017) definierar arbetsrelaterad stress som ett tillstand nér den
anstallda stalls infor krav i sitt arbete som inte matchar deras kompetens och
formaga. Arbetsrelaterad stress leder till fysiska och psykiska besvar for den
anstallde som paverkar dem negativt bade pa en personlig-och professionell niva.

2.2.3 Empatitrotthet

Figley (2002, s.1435f.) beskriver att empatitrotthet dr den professionellas “cost of
caring” som uppstar da den professionella moéter klienter som befinner sig i en
emotionell och/eller fysisk smérta. Empatitrotthet definieras som en djup psykisk
och fysisk utmattning och en betydande forandring i den professionellas formaga
att kdnna empati gentemot klienter och kollegor. Empatitrétthet karakteriseras av
Okad cynism, minskad jobb-och karriars tillfredsstéllelse, negativa tankar och
destruktiva copingmekanismer som undvikande av vissa klienter och drenden.
Figley belyser att empatitrotthet leder till en férsamring av arbetsmiljon da
interpersonella konflikter, misstro och ett minskat engagemang for arbetet okar.
Stamm (2010, s.8) menar att empatitrotthet omfattar negativa kénslorna som
uppstar i arbetet och delas upp i tva olika delar: Sekundér traumatisering och
utbrandhet.

2.2.4 Sekundar traumatisering

Sekundar traumatisering beskrivs som en naturlig reaktion som uppstar till féljd
av att den professionella lyssnar och tar in klientens traumatiserade beréttelser
enligt Figley (1995, s.52ff.) Figley menar att sekundar traumatisering uppstar pa
grund av den professionellas vilja att hjélpa utsatta klienter under en langre tid.
Detta visar sig som negativa forandringar i den professionellas sjalvbild till foljd
av ett langvarigt empatiskt bemotande av traumatiserade klienters beréattelser och
kénslor. Figley menar att de framsta symtomen som den professionella uppvisar
ar undvikande beteenden till besvérliga klienter/situationer och stressfyllda tankar.
Saakvitne (2002,s. 447) menar att sekundar traumatisering innebar den upplevelse
som uppstar hos den professionella upplever nar den hjalper en traumatiserad
klient. Saakvitne beskriver att den professionella kan uppvisa symtom som oro,
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angest, katastroftankar och insomni. Saakvitne menar att hjalparen kan betraktas

som en vikarie for sin klients trauma.

2.2.5 Utbrandhet

Maslach (2003,s. 196f.) beskriver att utbrandhet &r en emotionell utmattning som
leder till en minskad personlig och professionell prestation som férekommer i
hogre utstrackning i manniskovardande yrken. Maslach menar vidare att
utbrandhet leder till fysiska symtom som muskelspénning, hdgt blodtryck och
kronisk trotthet. De psykiska symtomen beskriver Maslach att vara angest,
depression och somnsvarigheter. Maslach havdar att utbrandhet kan delas in i tre
dimensioner; utmattning, otillracklighet och cynism. Maslach menar att cynism &r
destruktiv eftersom det &r den professionellas forsvarsmekanism mot emotionell
utmattning. Detta eftersom den professionella drabbas av moralisk stress som ar
en naturlig reaktion pa kanslor av frustration och maktloshet som uppstar till foljd

av den emotionella utmattningen.

Khamisa, Peltzer, Ilic och Oldenburg (2016) menar att utbrdndhet &r ett
fysiologiskt fenomen som uppstar vid langvarig exponering av arbetsrelaterad
stress. Utbrandhet karaktariseras av psykisk och fysisk ohalsa, emotionell

utmattning, somnsvarigheter och huvudvark.

ISM (2022) beskriver att utmattningssyndrom &ar en medicinsk diagnos som
accepterades av socialstyrelsen ar 2005. Orsakerna till utmattningssyndrom
beskrivs vara yttre stressorer och inre stressorer och utgdrs av den psykosociala
stressen i individens professionella och/eller personliga sfar. Utmattningssyndrom
ar en kriteriebaserad medicinsk diagnos som uppstar till foljd av langvarig
stressbelastning. ISM beskriver att de vanligaste symtomen ar nedstdmdhet,
somnsvarighet, oro, somatiska symtom, kognitiva symtom, energiloshet, 6kad

kéanslighet for stresshelastning, angest och affektlabilitet.
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2.3 Arbetsrelaterade riskfaktorer

2.3.1 Obalans mellan krav och resurser

Hussein (2020, s. 487ff.) undersokte skillnader i utbrandhet och stressnivaer hos
3786 socialsekreterare som arbetade med barn eller vuxna i England. Den
kvalitativa studien visade att socialsekreterare som arbetade med barn-och unga
var mer benégna att drabbas av utbréandhet och stress an de socialsekreterare som
arbetade med vuxna. Studien visade vidare pa att detta kan bero pa att
organisationsklimatet ar hardare inom barnavardsutredning eftersom det i hogre
grad finns en obalans mellan krav och resurser. Hussein menar att denna obalans
ar forknippad med att socialsekreterarnas psykiska och fysiska resurser trottas ut,

vilket i sin tur 6kar risken att socialsekreteraren drabbas av empatitrotthet.

2.3.2 Ohélsosamt organisationsklimat och 1ag arbetstillfredsstéllelse
En litteraturstudie genomférd av Mcfadden et al. (2014, s. 552) studerade
socialsekreterare ur ett individs-och organisatoriskt perspektiv. Mcfaddens studie
visade pa att ett ohalsosamt organisationsklimat leder till att de anstallda upplever
en lag arbetstillfredsstéllelse och en minskad lojalitet till chef och organisation.
Den laga arbetstillfredsstallelsen grundar sig, enligt Mcfadden, i en hdg
arbetsbelastning, ineffektiva byrakratiska strukturer, langa arbetstimmar och laga
I6ner. Mcfadden havdar att en lag arbetstillfredsstallelse ar forknippad med en

Okad risk att drabbas av empatitrotthet.

Ahraemi och Mor Barak (2015, s. 135ff.) genomfoérde en kvalitativ intervjustudie
med socialsekreterare inom barn-och familjeenheten. Studien visade pa att de
vanligaste orsakerna till att socialsekreterare valde att inte arbeta kvar, var att
socialsekreterarna upplevde en lag arbetstillfredsstallelse och att det fanns en
stressfylld miljo. Socialsekreterarna motiverade dessa orsaker utifran att det fanns
en for hog arbetsbelastning och en lag 16n. Forfattarna patalar de destruktiva
effekter som den hdga personalomsattningen har pa hela organisationen och som
sprider sig mellan chefer, medarbetare och klienter. Forfattarna menade pa att
detta skapar en instabilitet i omsorgen till klienter som tvingas att byta

handlaggare ofta dar den terapeutiska alliansen och fortroendet undermineras. Den
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kollegiala tillvaron paverkas dven negativt och relationerna mellan chef och
anstalld blir anstrangd pa grund av den laga arbetstillfredsstéllelsen.

2.3.3 Okad effektivisering och resultatinriktning

En bok som é&r skriven av Carlander och Wedeen (2019, s. 20ff) undersoker
konsekvenserna av den 6kade effektiviseringen inom socialtjansten till foljd av
New Public Management. Forfattarna menar att detta har lett till att
socialtjanstens uppdrag genomsyras av kostnadseffektivitet, effektivisering och
matbara resultat. Detta har, enligt forfattarna, lett till en 6kad obalans mellan krav
och resurser da det laggs fokus pa kvantitet istallet pa kvalitet. Forfattarna menar
att detta kan synas i att socialsekreterarnas skicklighet bedéms utifran hur manga
arenden de klarar av under en viss period, snarare an hur stor paverkan som
insatser fatt for klientens livssituation. Detta medfor en risk att det uppstar en
rivalitet mellan kollegor om vem som klarar av flest drenden istallet for att

fokusera pa att gora det yttersta for varje enskild klient.

Kreitzer et al. (2019, s. 1950f.) analyserade vilka organisatoriska riskfaktorer som
ar forknippade med empatitrotthet hos socialsekreterare i en kvalitativ studie.
Studien visade pd att tidsbesparingar och nedskarningar inom den offentliga
sektorn har lett till att socialsekreterare har en samre motstandskraft mot
empatitrotthet pa grund av den 6kade arbetsbelastningen och motstridiga krav.

En studie genomford av Jansen (2017,s.1530ff.) undersdkte nyutexaminerade
socialsekreterares erfarenheter av utredningsarbete. Studien pavisade att tidsbrist
och resursbrist ledde till att socialsekreterarna var tvungna att prioritera, vilket
ledde till att de inte kunde ta h&nsyn till barnets basta i samtliga arenden. Studien
pavisade att socialsekreterare uppvisade en hdg grad av emotionell stress och
konflikterande lojaliteter gentemot sig sjélv, mot kollegor, ledningen och

organisationen.

2.3.4 Bristande socialt stod och handledning
Asker Palmer (2019, s.32f.) menar att ett lagt socialt stod fran chefer och kollegor

och en bristande handledning leder till att anstéllda I6per en stor risk att drabbas
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av empatitrotthet da de inte far tillfalle att bearbeta samt ventilera de trauman och

upplevelser som &r centrala for valmaendet.

En studie genomford av Denkinger et al. (2018, s. 40f.) undersokte hur
socialsekreterare paverkades av att arbeta med barn och kvinnor som blivit utsatta
for tortyr, fysisk, psykiskt och sexuellt vald i fangenskap av islamiska staten.
Denkringer identifierade att om socialsekreteraren sjalv varit utsatt for liknande
traumatiska héndelser som sina klienter eller kénner igen sig sjélv, leder detta till
en oOkad risk att drabbas av empatitrotthet forstarks vid bristande handledning
samt ett otillrackligt stod fran kollegor och chef.

2.3.5 Bristande introduktion fér nyanstallda och nyutexaminerade
Jansen (2017,s.1532ff.) belyste i sin studie, att det finns en problematik av att
nyutexaminerade socialsekreterare inte har den arbetslivserfarenheten och
formagan att exempelvis hantera klientens eventuella motstand till 16sningar och
frivilliga insatser, samt kunna beméta klienters frustrationer och ilska. Jansen
pavisar att nyutexaminerade socialsekreterare kan drabbas av en “praxis chock”
dar de forvantades ta svara beslut utan att ha en tillracklig hdg kunskap och

kompetens, vilket manifesterar sig i en 6kad emotionell stress och utmattning.

2.3.6 Emotionellt 16nearbete och otillracklig mojlighet till emotionell
hantering

Moesby-Jensen & Nielsen (2015,s. 695ff.) genomfdrde en studie som undersokte
socialsekreterares emotioner som uppstar till foljd av klientmoten. Forfattarna
menar att socialsekreterare som bemdter manniskor som befinner sig i utsatta
situationer, forvantas fatta svara beslut som paverkar klienternas redan utsatta
livssituation. Detta kan leda till att klienterna uppvisar negativa k&nslor som
besvikelse, frustration och ilska. Socialsekreteraren maste kunna bemdéta klientens
kéanslor, vilket forutsatter att socialsekreteraren sjélv besitter en egen niva av
emotionell hantering, da socialsekreteraren forvantas erhalla ett empatiskt och
professionellt forhallningssétt gentemot klienterna oavsett deras sinnesstamning,

vilket kraver emotionellt l6nearbete fran socialsekreterarens sida.
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Dwyer (2007,s. 50ff.) genomforde en studie som undersokte de bidragande
faktorerna till att socialt arbete &r ett emotionellt kravande yrke. Studien visade pa
att en stor bidragande faktor var det klientnara arbetet dar socialarbetaren
forvantas kunna bemota klienternas komplexa historier och kanslor pa ett
professionellt sétt. Studien visade dven pa att socialsekreterare befinner sig i en
utsatt situation eftersom de dels ska hantera komplexa &renden och klientens
kanslor samtidigt som de maste hantera sina egna kanslor. Detta leder till en storre
emotionell belastning for socialsekreteraren som dven utsatts for hog
arbetsbelastning da komplexa arenden kraver tid och resurser som
socialsekreteraren inte har tillgang till pa grund av att utredningstiden &r

tidsbegréansad.

2.4 Forebyggande och hantering av empatitrotthet pa
en organisationsniva

2.4.1 Uppratthallande av en god psykosocial miljo

En kvalitativ intervjustudie av Locke et al. (2017, s. 510 ff.) undersoker likheter
och skillnader mellan chefers uppfattningar om psykosocialt klimat och
emotionell utmattning inom organisationen. Cheferna ansag att den psykosociala
arbetsmiljon var viktigt i det férebyggande arbetet mot stressrelaterad ohalsa.
Cheferna ansag ocksa att det ska finnas en balans mellan resurser och krav, samt
att de anstéllda ska ha mojligheten att utvecklas professionellt och vardesatta sina

egna personliga saval som professionella prestationer.

2.4.2 Socialt stod fran chefer och kollegor samt handledning

Asker Palmer (2019, s. 32) menar pa att ledningen har en viktig och central roll i
att skapa en positiv psykosocial arbetsmiljo for att minska risken att anstéallda
drabbas av empatitrotthet. Asker Palmer pavisar att det finns ett hogt vérde i att de
anstallda kan ventilera sina tankar med kollegor. Asker Palmer hévdar att
handledningen &ven fungerar som en skyddsfaktor eftersom handledning syftar till
att 6ka de anstélldas valmaende genom bearbetning av trauman och skapandet av
en kansla av 6ppenhet dar den anstallda kanner sig trygg med sig sjalv och med

sina kollegor.
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En studie genomfordes av Welander, Astvik och Hellgren (2017, s. 10)
analyserade stressrelaterad ohéalsa och arbetstrivsel hos bade medarbetare och
chefer i socialtjansten. Studien patalar vikten av att det ar viktigt att ta stod och
hjalp fran sina kollegor som befinner sig i liknande situation som den anstallde
sjalv gor. Denna kollegiala samhdrighet, &r enligt studien, forknippad med en
okad forstaelse som sedan kan lyftas gemensamt vid handledningen. Studien visar
pa att det sociala stodet fran chefer och kollegor samt regelbunden handledning

fungerar som ett starkt skydd mot stressrelaterad ohdlsa och empatitrotthet.

Choi (2016,5.360ff.) genomforde en studie med socialsekreterare som hade en
egen trauma historik och som hade erfarit sexuellt vald eller vald i nara relationer
under den senaste manaden och som handlagt ett drende dar klienten erfarit
sexuellt vald eller vald i nara relationer. 154 socialsekreterare deltog i studien.
Chois studie belyste att socialsekreterare som har ett emotionellt bagage av egna
traumatiska handelser identifierades som en riskgrupp for empatitrotthet da de
kom i kontakt med drenden som speglade deras trauma. Choi menade pa vikten att
dessa maste fangas upp och fa handledning och stod fran chefer och kollegor for

att inte drabbas av empatitrétthet.

P6s6 och Forsman (2013, s. 650ff.) genomforde atta gruppintervjuer med 28
socialsekreterare och ett frageformular som skickades ut till 56 yrkesverksamma
socialsekreterare inom barn och unga enheten. Syftet var att undersoka vilka
positiva drivkrafter som leder till att socialsekreterare valde att stanna kvar.
Studien pavisade att stod fran chef och kollegor var centralt for att
socialsekreteraren skulle kunna hantera de pafrestande kanslorna samt att
socialsekreterare kénner en hog arbetstillfredsstéallelse dar de kénner att de kan

hjalpa Klienter att skapa en forandring i sitt liv.

2.4.3 God introduktion for nyanstallda

En studie genomford av Csiernik et al (2010, s. 221 ff) undersokte 20 nyanstallda
utredares uppfattningar av introduktion inom utredningsarbetet. Studien pavisar
att det tar ungefar tva ar for en utredare inom barn-och ungdom att utveckla

tillrackligt god kunskap och formaga att arbeta sjalvstandigt. Studien pavisar att
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en introduktion som tillhandahalls av erfarna mentorer och kollegor har visat sig
reducera den anstalldes stress och hojer deras arbetstillfredsstallelse.

2.5 Ledarskapets paverkan pa empatitrotthet

Landry et al. (2018, s.43) genomforde en studie som analyserade ledarskapets
paverkan pa medarbetares maende. Studien genomfordes inom en
sjukvardsorganisation dar de anstéllda var drabbade av moral stress, Iag tillit och
empatitrotthet. | ett forsok att héja medarbetarnas valmaende implementerade
ledarna en vanlighetsstrategi (Kindness strategy). Resultatet av studien pavisade
att den vanlighet som cheferna visade gentemot sina medarbetare fick en sa kallad
“smittoeffekt”. Smittoeffekten visade sig genom att de anstallda var véanligare mot
chefen i gengéld men dven gentemot sina kollegor. Studien visade pa att den
kollegiala samhdrigheten forbattrades avsevéart och den stressrelaterade ohélsan

minskade bland medarbetarna.

En studie genomford av Baldschun (2018, s.13) analyserade sambandet mellan
socialsekreterarens valmaende och framgangsrika arendeutfall i arbetet med barn-
och unga. Studien visade pa att ledarskapet &r viktigt och har en direkt paverkan
pa socialsekreterarnas maende och i sin tur hur socialsekreterare behandlar och
bemoter klienter som ar underordnade dem sjalva. Baldschun menar att effektivt
och starkt ledarskap &r en stark skyddsfaktor for att de anstéllda inte ska drabbas

av empatitrotthet.

Mahon (2021. s,5) genomférde en studie dar hon analyserade vilken paverkan ett
tjanande ledarskap kan ha for att minska risken att anstéallda drabbas av
empatitrotthet. Studien pavisade att manniskor som dagligen arbetar med
komplexa sociala problem som fattigdom, vald och psykosociala problem foredrar
att deras chef anvander sig av ett tjdnande ledarskap for att kunna satta sig in i vad
de upplever dagligen. Mahon menar att ett tjanande ledarskap leder till “emotional
healing” hos sina anstédllda, dd de har mojligheten att ventilera sina tankar med

chefen som uppvisar en stor forstaelse for hur arbetet kan paverkar dem negativt.
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2.6 Kritisk diskussion av de centrala begreppen

| detta avsnitt fors en kritisk diskussion av begreppen empatitrotthet och
utbrandhet for att pavisa den problematiska begreppsforvirring och
omstriddheten som praglar en icke-entydig definition och vad detta far for

konsekvenser i diagnostiserings-och det forebyggande arbetet.

2.6.1 Empatitrotthet

Cocker och Joss (2016,s.1ff) beskriver att empatitrétthet &r ett omstritt begrepp
med olika definitioner dar narliggande begrepp som sekundar traumatisering och
utbrandhet anvands av vissa forskare synonymt och inkorrekt i beskrivandet av
empatitrotthet. Detta kan enligt forskarna bidra till en negativ forvirring om vad
empatitrotthet innebar och kan leda till hinder i det framtida diagnostisering

arbetet.

Pehlivan och Giiner (2018,s.132ff.) lyfter fram att den mest anvanda
beskrivningen av empatitrotthet och utgar ifran Figleys (2002) definition. Figley
menar att empatitrotthet ar “the cost of caring” och leder till en forminskning av
hjalparens vilja att uppvisa empati gentemot kollegor och klienter. Figley menar
vidare att empatitrotthet uppstar ur kombinationen av sekundar traumatisering
och utbrandhet. Mcholm (2006) menar, till skillnad fran Figley, att empatitrotthet
uppstar nar den professionella har en djup kdannedom om sina klienter, vilket leder

till att de internaliserar klienternas trauma.

2.6.2 Utbrandhet

Aronsson (2004) pavisar att utbrandhet ar ett omstritt begrepp eftersom det ar
begransat utifran diagnoskriterier, vilket 6kar vagheten och differentieringen av
begreppet gentemot andra stressbegrepp. Pavlica (2021) intervjuar psykiatrikern
och forskaren Christian Riick, som pavisar att det finns en risk att diagnosen
“utmattningssyndrom” anviands som en “slasktratt” for olika stressrelaterade
sjukdomar. Vilket i sin tur innebér risk for feldiagnostisering, felbehandling och
osakerhet for patienterna. Rick patalar faktumet att om diagnosen hade funnits
éver hela varlden sa hade det ocksa funnits mer forskning kring bidragande
faktorer till utmattningssyndrom. Markusson (2018) pavisar att forskning kring
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utbrandhet &r begransad inom Eu medlemslanderna dar det saknas en klar och
tydlig bild kring sjukdomsdiagnosen. En rapport fran Eurofound visar att endast
tva eu-medlemslander har erkant utbrandhet som en arbetsrelaterad sjukdom,
varav Sverige ar det enda landet som anvander ICD-10-koden for

utmattningssyndrom och har klassificerar det som en medicinsk diagnos.

2.6.3 Egna reflektioner

Bade empatitrotthet och utbrandhet ar omstridda begrepp som forskare definierar
olika samt inkluderar/exkluderar narliggande begrepp pa olika premisser.
Gallande empatitrotthet ligger begreppsforvirringen i hur empatitrotthet definieras
samt varfor fenomenet uppstar. Detta skapar en djupgaende problematisering dar
varken forskare, chefer eller anstéllda har en entydig definition av vad begreppet
“empatitrétthet” faktiskt innebér. Detta orsakar problem i diagnostiseringsarbetet
samt i chefers forebyggande arbete. Gallande utbrandhet har inte forskare en
gemensam definition av “utmattningssyndrom” vilket syns da endast tva lander,
forutom Sverige, har klassificerat utbrandhet som en arbetssjukdom. Det storsta
problemet som uppstar har ar att det ar svart att forebygga och hantera ett

fenomen som betyder olika saker enligt litteraturen och forskare.

3.Teoretiska utgangspunkter

| detta avsnitt kommer jag att redogéra for mina teoretiska utgangspunkter och de
relevanta begrepp som kommer att ligga till grund for analysen. Appliceringen av
dessa begrepp och teorier kommer att ske i analysavsnittet dar jag analyserar

intervjucitat.

3.1 Val av teoretiska utgangspunkter

Eftersom jag vill understka empatitrotthet ur ett organisatoriskt perspektiv har jag
valt att anvanda mig av tva stycken teorier som berdr hur socialtjansten &r
organiserad. Jag har darfor valt att anvdnda mig av Webers (1978) sociologiska
byrakratiteori for att undersoka hur den hierarkiska och byrakratiska strukturen

paverkar chefers kdannedom om empatitrotthet, samt férebygger och hanterar den.
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De begrepp jag kommer att anvanda mig av fran Webers teori ar: Hierarkisk
struktur, hierarkisk ordning, effektivisering och kompetensniva.

Vidare har jag valt att anvanda mig av Yukls (2008) och Yukl (2011)
beteendeorienterad ledarskapsteori for att analysera och kategorisera chefernas
ledarskap utefter beteenden och ageranden som influerar hur de hanterar och
forebygger empatitrétthet. De begrepp jag kommer anvanda mig fran Yukls teori
ar: Relationsorienterat ledarskap, uppgiftsorienterat ledarskap, interpersonella

relationer, tillsyn och effektivisering.

| stravan att fordjupa forstaelsen kring de emotioner som kan leda till att
empatitrotthet uppstar i socialsekreterarens yrke har jag valt att tillampa
Hochschild (2012) teori om emotionell hantering och emotionellt I6nearbete samt
Wettergren (2013) beskrivning emotions regim. De begrepp som jag kommer att
anvanda mig fran Hochschild &r: Emotionell hantering och emotionellt I6nearbete,
ytagerande och djupagerande. De begrepp jag kommer anvanda mig av

Wettergren (2013) ar: emotions regim, emotionellt-och professionellt manuskript.

3.2 Sociologisk byrakratiteori

Weber (1987, s.30ff.) anser att inom den byrakratiska organisationen efterstravas
en hog grad av effektivisering, vilket uppnas da regler och lagar efterfoljs. Weber
menar vidare att denna effektivisering underbyggs av att personal som befinner
sig pa de olika hierarkiska nivaerna tar hand om sina uppgifter. Weber anser att
arbetsfordelningen &r central inom en byrakratisk organisation. Weber havdar att
det ska finnas en tydlig hierarkisk ordning av befattningar dar var och en av de
anstallda har sitt speciella kompetensomrade. Strukturen ska dven fungera som ett
ordnat system dver personal som har mindre och stérre befattningar och som i sin
tur har tillsyn dver de som &r underordnade dem. Vidare anser Weber att det ar
viktigt att det uppehalls en god kompetensniva och kunskapsniva varvid de &r av
stor vikt att det alltid finns anstalld personal som har ratt kvalifikationer.
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3.3 Beteendeorienterad ledarskapsteori

Yukl (2008,s.718) menar att ledaren kan paverka resultat och valmaende inom en
organisation genom att influera medarbetare genom sitt ledarskapsbeteende. Det
beteendeoritenterade synsattet pa ledarskap handlar om vilka som &r de mest
universella effektiva beteenden som ledare uppvisar inom en organisation. Under
1950-talet forskades det om beteenden hos ledare. Yukl (2008, s. 720) belyser att
de mest effektiva ledarna anvander bade sig av ett relationsorienterat och ett

uppgiftsorienterat ledarskap.

3.3.1 Relationsorienterat ledarskap

Yukl (2008,s. 720) menar att det relationsorienterade ledarskapet innebér att visa
stottning, bekréfta presentationer, fokusera pa interpersonella relationer samt
framja samarbete mellan sig sjalv och medarbetare. Yukl havdar att det
relationsorienterade ledarskapet har visat pa en hogre arbetstillfredsstéllelse, lagre
personalomsattning och reducerad stress hos medarbetare. Yukl (2011,s.1056 ff.)
anser att det relationsorienterade ledarskapet genomsyras av ett stodjande, vénligt
och individinriktat beteende, dar ledaren visar uppskattning for den anstalldes

presentation och mojlighet till professionell utveckling.

3.3.2 Uppgiftsorienterat ledarskap

Yukl (2008,s.720) menar att det uppgiftsorienterade ledarskapet stravar efter att
finna det basta sattet att effektivisera och styra verksamheten. Detta sker genom
att det finns ett stort fokus pa resurshantering och tydliggérande av
organisationens mal genom skapandet av tydliga kommunikationsmonster inom
organisationen. Det uppgiftsorienterade ledarskapet foresprakar att anstallda
vidareutvecklar sina kunskaper och sitt arbetssétt for att de anstallda ska kunna na

organisationens mal.

3.4 Emotionssociologisk teori
Det emotionssociologiska perspektivet intresserar sig for att undersdka hur
emotioner hanteras och uttrycks samt hur de skapas i den mellanmanskliga

interaktionen.
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3.4.1 Emotionell hantering

Hochschild (2012,s.6f) beskriver att emotionell hantering skapas ur den
professionella forvantas hantera bade sina egna och klientens emotioner samtidigt.
Den emotionella hanteringen, styrs enligt Hochschild, utifran den sociala
kontexten, de krav, de forvantningar och de kéansloregler som stélls pa den
professionella. Kénsloregler menar Hoschild, &r de kanslouttryck som anses vara
acceptabla i en viss social kontext.

3.4.2 Emotions regim

Wettergren (2013,s. 31f.) menar att det finns tva typer av manuskript som en
individ anvander sig i den emotionella hanteringen. Dessa ar: Den emotionella
och den professionella. Det emotionella manuskriptet beskriver vilka kanslor som
anses vara ‘“normala och ldmpliga”. Det professionella manuskriptet ar kopplat till
individens yrkesroll och skapas pa arbetsplatsen. Wettergren pavisar att om det
finns en stark emotions regim pa en arbetsplats forvantas anstéllda folja denna och

paverkas av hur chefer och kollegor pratar om olika kanslor pa arbetsplatsen.

3.4.3 Emotionellt Ionearbete

Hochschild (2012,s.6f.) menar att emotionellt I6Gnearbete innebér att den
professionella tvingas framkalla eller forneka vissa kénslor som uppkommer i
arbetet, for att i sin tur kunna skapa en 6nskvérd sinnesstimning hos mottagaren.
Vidare menar Hochschild att den professionella utfor detta arbete i utbyte mot en
I6n av sin arbetsgivare. Det emotionella Iénearbetet aterfinns enligt Hochschild i
yrken som karakteriseras av tre aspekter. Den forsta aspekten &r att det maste
finnas en interpersonell interaktion mellan den professionella och mottagaren.
Den andra aspekten &r att den anstéllda forvéantas vacka en viss kénsla hos
mottagaren. Den tredje aspekten &r att cheferna utOvar en viss kontroll for att se
till att anstéllda visar lampliga emotionella uttryck gentemot klienter, vilket kan

ske genom exempelvis utbildning och vardegrundande arbete.
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3.4.4 Ytagerande och djupagerande

Hochschild (2012,s.35ff.) anser att individer kan anvéanda sig av tva olika
strategier for att uppratthélla de “rétta och ldmpliga” kénslorna. Den fOrsta
strategin innebar ytagerande, vilket innebdr att individen ger intrycket av att hen
upplever en viss kansla och projicerar detta till mottagaren utan att hen upplever
den inombords. Den andra strategin innebdr djupagerande, och innebdr att

individen kanner en viss kansla inombords som hen projicerar till mottagaren.

4. Metod

| detta avsnitt kommer jag att redogdra for mina metodologiska 6vervaganden,
datainsamling, urvalsprocess, bearbetning av data, analysmetod, studiens
tillforlitlighet, studiens fortjanster och brister samt forskningsetiska

Overvaganden.

4.1 Kvalitativ metod

Bryman (2018, s. 455) menar att den kvalitativa metoden innebar att forskarens
fokus ligger pa ord, tankar och kanslor snarare &n pa siffror. I den kvalitativa
metoden vill forskaren ta reda pa manniskors forstaelse om sociala fenomen och
analysera detta ndrmare. Eftersom jag vill undersoka empatitrétthet ur ett
organisatoriskt perspektiv och &r intresserad av chefernas tankar, kénslor och
forstaelse kring empatitrotthet, anser jag att den kvalitativa metodansatsen
kommer att pa ett relevant satt besvara mina fragestéllningar och syfte.

4.2 Datainsamling

4.2.1 Kvalitativa-och semistrukturerade intervjuer

Kvale och Brinkmann (2014, s. 20 f.) anser att kvalitativa intervjuer syftar att
finna ett djup och en mening i intervjupersonernas pastaenden och beréttelser.
Forfattarna menar att det ar viktigt att forskaren klarar av att 1&sa av verbala och
icke-verbala uttryck som intervjupersonerna uppvisar for att pa sa satt kunna
inhdmta ett bra underlag till analysarbetet. Bryman (2018, s. 560 ff.) pavisar att

semistrukturerade intervjuer innebar att forskaren utgar ifran en fardig
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intervjuguide med specifika teman. Han menar att semistrukturerade intervjuer
syftar till att intervjupersonerna ska kunna utveckla sina resonemang, tankar och
idéer utan att bli alltfor styrd av fragor utan att det finns mojlighet for forskaren
att stalla foljdfragor. Bryman menar att fragorna ska sta i en viss ordning i
intervjuguiden men kan dndras om under intervjun beroende pa vad
intervjupersonen uttrycker. Han havdar att det &r viktigt att den semistrukturerade
intervjun bygger pa de teoretiska begrepp som studien intresserar sig for att

undersoka.

Eftersom jag ar intresserad av djupet som aterfinns i chefernas tankar och kanslor
kring just empatitrotthet hos deras anstallda, anser jag att chefernas erfarenheter
kan pa ett lampligt satt fangas in genom kvalitativa intervjuer da intervjuer som
insamlingsmetod syftar till att uppna just detta. Vidare har jag valt att mer
specifikt anvanda mig av den semistrukturerade intervjuformen da jag kommer att
dels utga ifran en intervjuguide, och dels ha méjligheten att vara flexibel och

stalla foljdfragor for att pa sa sétt inhamta mer och djupgaende information.

4.2.2 Intervjuguide

Bryman (2018, s. 560 ff.) menar att en intervjuguide ska inledas med att forskaren
staller enkla bakgrundsfragor som exempelvis kon, alder, anstallningstid,
arbetslivserfarenhet etc. Bryman menar vidare att utformningen och strukturen pa
en forskares intervjuguide &r viktig da den skapar en viss ordning som forskaren
utgar ifran i sina intervjuer. Bryman menar vidare att i intervjuguider underlattar
det for forskaren om hen anvander sig av teman och utformar sina fragor utefter
dessa. Bryman anser att det dven &r viktigt att det finns 6ppna fragor som syftar
att uppna ett omfattande och detaljerat svar fran intervjupersonerna om deras
tankar och erfarenheter av ett visst fenomen, samtidigt som intervjupersonen far

mojlighet att vidareutveckla sina svar utifran forskarens foljdfragor.

Jag inledde min intervjuguide genom att stélla bakgrundsfragor om vilken
yrkesroll och arbetslivserfarenhet intervjupersonen hade (bilaga 2) for att
inforskaffa bakgrundsfakta som grund for mitt urvals-och presentationsavsnitt.
Min intervjuguide bestod av tva huvudteman: Empatitrétthet hos anstallda, samt

forebyggande atgarder och hantering av empatitrotthet.
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Under respektive tema skrev jag ned 6ppna fragor som tillat intervjudeltagarna att
tala 6ppet och vidareutveckla sina resonemang kring det valda temat. (bilaga 2)

4.2.3 Forberedelser infor intervjuerna

Denscombe (2016, s. 45ff.) havdar att innan intervjun dger rum &r det viktigt att
forskaren presenterar sig sjalv, samt vad deras studie ska syfta till. Det &r dven
viktigt att forskaren far samtycke till att intervjun kommer att spelas in och att
forskaren klargor att intervjupersonernas svar kommer att behandlas pa ett
konfidentiellt satt. Forfattaren papekar aven att det ar en stor fordel om forskaren
genomfor en pilotstudie for att testa sina intervjufragor pa en person som

motsvarar urvalsgruppen.

Utifran Denscombes ovannamnda resonemang, skickade jag ut ett
informationsbrev (bilaga 1) till intervjudeltagarna innan intervjuerna skulle
paborjas. | informationsbrevet framgick det bland annat information kring
studiens syfte, frivillighet att medverka/avbryta sitt deltagande, att intervjun
kommer att spelas in samt att personuppgifter kommer att hanteras konfidentiellt
for att garantera intervjupersonernas anonymitet. Jag genomférde dven en
pilotstudie med en sektionschef for att fa en battre uppfattning kring hur det
verkliga genomforandet av intervjuerna kunde se ut. Efter pilotstudien korrigerade
jag de ber6rda fragornas utformningar och ordningen pa dem for att underlatta

samtalsflodet och intervjupersonernas forstaelse av fragorna.

4.2.4 Genomfdrande av intervjuerna

Jag genomforde totalt sju semistrukturerade intervjuer som pagick i 30-45 minuter
via zoom och Google Meet. Intervjufragorna kastades om under de olika
intervjuerna for att passa in i samtalets riktning, samt for att underlatta att jag fick
ett jamforbart resultat mellan de olika intervjuerna. Som ljudupptagare anvénde
jag mig av en bandspelare. Jag valde att spela in intervjuerna for att inte missa
nagon vardefull information, samt for att jag skulle kunna ga tillbaka efter att
intervjun &gt rum och lyssna pa ordval och svar pa de olika fragorna.
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Jag upplevde att det var relativt enkelt att stalla bade de forutbestamda fragorna
och foljdfragorna under intervjuernas gang och att det var en valdigt avslappnad
stdmning. Jag upplevde &ven att samtliga intervjupersoner kande sig bekvama att
intervjun spelades in. Vissa av svaren kandes nagot lasta och bundna till specifika
policyer, medan andra svar som jag fick var véldigt 6ppna, givande och kritiska
kring organisationens ledningsarbete. Intervjuerna avslutades med att jag tackade
intervjudeltagarna for deras tid och energi och tillfrdgade om de var intresserade
av att fa ett exemplar av studien nar den ar klar. Jag anser att detta erbjudande inte
var nagot betungande for mig utan att detta forbattrade relationen till mina
intervjudeltagare, samt att intervjun avslutades med en positiv och avslappnad

stdmning.

4.3 Urvalsprocess

4.3.1 Malstyrt urval

Bryman (2018, s. 495 ff.) menar att ett malstyrt urval innebér att forskaren
strategiskt véljer ut undersokningsdeltagare som ar relevanta i forhallande till
studiens fragestallningar. Bryman menar att forskaren ofta ar intresserad av att
belysa variationen mellan de utvalda deltagarnas uppfattningar och erfarenheter
kring ett och samma fenomen/social foreteelse. Utifran Brymans resonemang, har
jag valt att anvanda mig av ett malstyrt urval da jag ar intresserad av att analysera
empatitrotthet ur ett ledningsperspektiv. Mitt tilltankta urval var tankt att vara
sektionschefer inom barn-och familjeenheten eftersom dessa chefer arbetar
narmast socialsekreterare och har darmed mest insyn i hur socialsekreterarna
arbetar och mar. Dock slutade det med att mitt urval bestod av olika chefer inom
socialtjansten, da det var dessa chefer som visade intresse for att stalla upp pa en
intervju. Mitt urval bestod da av avdelningschefer, enhetschefer, sektionschefer,
verksamhetschefer och gruppledare inom enheten barn-och familj. Jag anser att
det malstyrda urvalet speglar mina fragestallningar och syfte pa ett relevant satt
dar hierarkin i chefspositionerna éppnade upp mojligheten att belysa diskrepansen
I deras berattelser. Den geografiska spridningen bland intervjupersonerna var
jamnt fordelat 6ver landet och samtliga intervjupersoner arbetade pa olika

socialtjanster.
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4.3.2 Urvalskriterium och urvalsstorlek

Ahrne och Svensson (2015,s.42) havdar att om forskaren vill fa fram ett material
som inte ar beroende av enskilda individers personliga asikter ska forskaren
intervjua sex till atta personer for att fa ett sakrare och oberoende material.
Forfattarna papekar att en mattnad inom den kvalitativa forskningen uppnas nar

intervjuerna ger aterkommande svar.

Urvalsstorleken var sju chefer inom socialtjansten for att sakerstalla att jag fick in
tillrackligt mycket material for analysarbetet, samt for att materialet skulle ha en
nyans och inte vara beroende av chefers enskilda uppfattningar. Jag
uppmarksammade att jag borjade uppleva den méttnad som forfattarna patalade i
de sista intervjuerna eftersom jag borjade fa liknande svarsmonster, vilket
bekraftade att sju intervjupersoner var ett tillrackligt antal for denna studie.

Urvalskriterierna var att cheferna aktivt ansvarar for enhet barn-och familj.

4.3.3 Tillvagagangssatt

Pa grund av tidsbrist och sjukskrivningar hos de nérliggande socialtjansterna
bestdmde jag att genomfora mina intervjuer via zoom eller motsvarande digitalt
verktyg for att pa sa satt vara oberoende av ett geografiskt omrade. De digitala
intervjuerna var bast lampade da de var tidseffektiva att genomfora. Jag letade
upp en lista dver alla kommuner i Sverige och kontaktade forst respektive
kommunens kontaktcenter. Jag skickade en begéran att fa kontaktuppgifter i form
av mejladresser till chefer inom barn och ungdomsenheten pa socialtjansten.
Daérefter tog jag en direkt mejlkontakt med cheferna och skickade ut
informationsbrevet (bilaga 1) dér jag forklarade studiens syfte, begreppet
empatitrotthet, informerade kring medverkan och ratten att avbryta medverkan,
konfidentialitet och vikten av samtycke till inspelning. Om cheferna ville
medverka bestdmde vi darefter ett datum och en tid som passade for
intervjupersonen. Dérefter skickade jag en lank till ett zoom-mote eller till ett
mote i google meet.
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4.3.4 Bortfall

Totalt kontaktades 20 kommuner runt om i Sverige dar sammanlagt 9
intervjupersoner visade intresse att delta pa en intervju. Av dessa 9
intervjupersoner sorterades en socialsekreterare och en enhetschef inom
arbetsmarknaden bort. Av dessa kvarstar 7 intervjupersoner. Samtliga 7

intervjupersoner deltog i intervjun och det fanns inget bortfall bland dessa.

4.4 Presentation av intervjupersonerna

Intervjuperson 1

Gruppledare for barn-och familj.

Intervjuperson 2

Gruppledare for barn-och familj.

Intervjuperson 3

Avdelningschef for barn-och vuxna.

Intervjuperson 4

Enhetschef for barn-och ungdom.

Intervjuperson 5

Enhetschef pa 6ppenvarden for barn-och unga.

Intervjuperson 6

Sektionschef for barn-och ungdomssektionen

Intervjuperson 7

Verksamhetschef for familjeenheten.
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4.5 Analysmetod

4.5.1 Tematisk analysmetod

I analyseringen av det insamlade datamaterialet anvands en tematisk analysmetod.
Bryman (2018,s.702ff.) menar att den tematiska analysmetoden ar den mest
férekommande analysmetoden nar det kommer till kvalitativt analysarbete och
kannetecknas av att empirin omvandlas till centrala teman och underteman genom
kodning. Bryman menar vidare att det finns sex olika principer i en tematisk
analys. Den forsta och andra principen ar genomldsning av materialet for att
forskaren ska bli bekant med det. Den tredje och fjarde principen ar kodning av
materialet som sedan utvecklas till centrala teman och underteman som dels ska
grunda sig i studiens syfte, teoretisk utgangspunkt och tidigare forskning. Bryman
menar att den slutliga principen inbegriper att forskaren ska visa vilka teman som
ar relevanta och viktiga for studien och hur forskaren har kodat fram till de

relevanta teman.

Bryman (2018,s.702ff.) lyfter fram en strategi inom den tematiska analysmetoden
som kallas for “framework” och innebér att datan struktureras och sammanstélls i
en matris utefter centrala teman och underteman. Bryman hévdar vidare att
forskaren ska ha i atanke olika faktorer for att i sin tur kunna finna centrala-och
underteman. Dessa faktorer inbegriper; repetitioner, metaforer eller antologier,
likheter, skillnader och teori relaterat material. Bryman papekar dock vikten att
alla upprepningar inte nédvandigtvis behdver betraktas som ett tema utan att

upprepningar ska stallas i forhallande till studiens syfte.

4.5.2 Analysforfarande, kodningsforfarande och bearbetning

Né&r mitt empiriska material samlats in borjade bearbetningsprocessen. Det forsta
steget i bearbetningen &r transkribering. Kvale och Brinkman (2009,s.90ff.)
menar att vid kvalitativa intervjuer spelar ofta forskare in intervjuerna eftersom
denna inspelning utgor en fullstandig dokumentation och underlattar
analyseringen, samt bearbetning av intervjun i efterhand. Forfattarna menar att
transkribering syftar till att omvandla den muntliga empirin till skrift. Jag

paborjade transkriberingen omgaende i anslutning till att varje enskild intervju
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avslutats for att minska risken att intervjupersonernas uttalanden blev férvrangda.

Jag transkriberade intervjuerna i sin helhet for att inte ga miste om viktig empiri

som aterfinns i intervjupersonernas svar och resonemang.

Det andra steget ar genomlasning och kodning av det transkriberade materialet.

Jag laste igenom de transkriberade intervjuerna for att bli bekant med dess

innehall samt for att paborja kodningsprocessen. Jag exkluderade delar av det

empiriska materialet som jag inte ansags kunde grunda sig i studiens syfte, teori

eller tidigare forskning. Detta material innehdll icke relevanta svar eller

pastaenden som kanslig information som potentiellt skulle kunna aventyra

intervjupersonernas anonymitet. Det sista steget ar visa hur teman identifierades i

relation till kodning av data. For att pavisa temans och undertema relevans och

betydelse for denna studie har en matris enligt Brymans strategi “framework”

utformats:
Koder Centrala teman Underteman
Definition Chefers kannedom och
Medvetenhet uppfattning av
empatitrotthet
Hélsa och Riskfaktorer for att 1) Socialsekreterarens individuella

valbefinnande
Psykosocial
arbetsmiljo
Sarbarhet

Obalans

Emotionell
hantering

drabbas av
empatitrotthet

sarbarhet i kombination med otillracklig
niva av emotionell hantering.
2) Ett bristande stod fran chef och kollegor

3) Obalans mellan krav och resurser
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Stod Forebyggande atgarder | 1) Handledning och kollegialt stod

Medarbetares och hantering 2) Arbetstyngdsmétning
valmaende 3) Foretagshalsan

Emotionellt 4) Introduktion for nyanstallda
I6nearbete 5) Utbildning kring empatitrotthet
Nyanstéllda

Policy Ledarskap 1) Relationsorienterat ledarskap
Medarbetare 2) Uppgiftsorienterat ledarskap
valmaende 3) Kombination av relations-och

MAl och uppdrag uppgiftsorienterat ledarskap

Kommunikation

Relation

Tabell 1: Exemplifiering av hur kodning av det empiriska materialet har gatt till.

4.6 Studiens tillforlitlighet

Bryman (2018, s. 465 ff.) menar att begreppen validitet och reliabilitet maste
anpassas inom den kvalitativa forskningen eftersom dess syfte inte ar att mata, till
skillnad fran den kvantitativa forskningen dar fokus ligger pa matning och
replikering. Bryman menar att forskare talar om att validitet och reliabilitet kan
“assimileras” utan att deras grundbetydelse férdandras. Bryman lyfter fram Lincoln
och Guba (1985) som menar att tillforlitlighet ska vara det grundlaggande kriteriet
som ska tillampas i kvalitetsgranskning av kvalitativa studier. Tillforlitlighet
bestar, enligt forfattarna, av fyra delkriterier: Trovardighet, dverforbarhet,
palitlighet samt en mojlighet av att styrka och konfirmera.

4.6.1 Trovardighet

Bryman menar att trovéardighet innebér att forskaren ska félja de regler och
principer samt att resultaten delges till de personer som har deltagit i studien i
form av respondentvalidering. Jacobsen (2012, s. 20ff.) pavisar aven att
ytterligare en aspekt av trovardighet &r att forskaren ska uppvisa en dppenhet och

transparens genomgaende i sin studie. Jacobsen anser att detta tillater lasaren att
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sjalv dvervéga och avgdra om materialet ar trovardigt. Darfor ar det av hogsta
prioritet att forskaren redogér bade for sin empiriinsamling och metodval utforligt

och Oppet.

| stravan att uppna trovardighetskravet redovisade jag de forskningsetiska
principerna som det vetenskapliga radet (2002) faststéllt och hur dessa har foljts i
min studie, vilket kommer att beskrivas i nastféljande avsnitt. Jag beskrev dven
mina metodologiska dvervaganden pa ett tydligt och utforligt satt. Vidare
informerade jag mina intervjupersoner bade i informationsbrevet och i bérjan av
varje enskild intervju att det kommer att finnas maojlighet for dem att ta del av min
studie. Jag bifogade dven en figur som enligt Brymans riktlinjer, 6kar
genomskinligheten i mitt kodningsforférande och i sin tur relevansen av teman.
Detta anser jag okar bade insikten, saval som trovardigheten och tillforlitligheten i

min studie.

4.6.2 Overforbarhet

Bryman (2018, s. 468) menar att inom den kvalitativa forskningen ar
overforbarhet ett svarare kriterie att anpassa eftersom kvalitativ forskning ofta
genomfors med en mindre grupp av individer som underséks. Bryman menar att
det ar viktigt for forskaren att lagga ett stort fokus pa att gora fylliga och tata
beskrivningar for att pa sa satt skapa en databas dar lasare far sjalva avgora i

vilken utstrackning som resultatet ar éverforbart till andra grupper.

| stravan att uppna detta krav har jag anvant mig av tata och fylliga beskrivningar
genomgaende i min studie och inte minst i analys-och resultatdelen. Dock anser
jag sjélv att det &r en utmaning att uttala mig om i vilket utstrdckning som
resultatet ar Overforbart till exempelvis andra yrkesgrupper inom socialt arbete.
Min forhoppning &r att socialtjanster som befinner sig i andra kommuner kan dra
nytta av mitt resultat och implementera ett nytt synsétt géllande atgarder och

hantering av empatitrétthet.
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4.6.3 Palitlighet

Bryman (2018, s. 468) menar att palitlighet handlar om forskaren ska anta ett
granskande synsatt och sékerstélla att det har skapats en tydlig redogorelse dver
samtliga faser av forskningsprocessen. | stravan av att uppna palitlighetskravet sa
har jag forsokt sékerstélla en tydlig och utvecklad redogérelse kring samtliga faser

I forskningsprocessen.

4.6.4 M0jlighet att styrka och konfirmera

Bryman (2018, s. 470) anser att detta krav handlar om att forskaren ska sékerstalla
att hen har agerat i god tro med goda intentioner. Forskaren ska dven visa en
medvetenhet kring sin egen forforstaelse och ska medvetet inte ha paverkat
slutsatser, resultat och teoretisk inriktning av sin studie. Jag har arbetat aktivt med
att inte lata mina egna personliga varderingar och forutfattade meningar paverka
min datainsamling och analysarbete. Jag har forsokt, i den utstrackning som ar
mojlig, att vara ett blankt blad genom att erhalla ett objektivt forhallningssatt

genomgaende i min forskningsprocess.

4.7 Studiens fortjanster och brister

4.7.1 FOrtjanster

Den forsta fortjansten som jag kan identifiera i min studie, ar att kvalitativa
intervjuer ar en relevant insamlingsmetod da jag far en detaljerad och en personlig
inblick i chefers uppfattningar och erfarenheter kring empatitrétthet pa deras
arbetsplatser. Ytterligare en fortjanst ar att samtliga intervjupersoner medgav sitt
samtycke att bli inspelade direkt vid bdrjan av intervjun och jag uppfattade inte att
inspelningen hade nagon storre negativ inverkan pa deras svar. En annan fortjanst
i min studie var att intervjuerna upplevdes som valdigt avslappnade pa grund av
att dels intervjun agde rum digitalt och dels pa grund av den semistrukturerade
intervjuformen som ingav mig en trygghet da jag sag till att ungefar samma fragor

tacktes i varje intervju, vilket sedan underlattade analysarbetet.
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4.7.2 Brister

Jag ar medveten om att en av de mer omfattande bristerna i en kvalitativ studie &r
svarigheten att generalisera resultatet till andra grupper av individer. I min studie
gjorde jag inte ansprak pa att generalisera hur arbetsmiljon och chefers installning
till empatitrétthet ser ut, utan jag ville helt enkelt belysa att det finns en
problematik. En annan brist som jag identifierade &r att jag genomfdrde mina
intervjuer via Zoom/Google Meet eftersom kroppsspraket foll bort. Dock anser
jag att Zoom/Google Meet &r ett battre alternativ an intervjuer 6ver telefon, da jag

fortfarande kan halla 6gonkontakt och lasa av intervjupersonernas ansiktsmimik.

4.8 Forskningsetiska 6vervaganden

Vetenskapsradet (2002) skriver att i en vetenskaplig studie ska foljande etiska
Overvaganden betraktas: Informationskravet, samtyckeskravet,
konfidentialitetskravet och nyttjandekravet.

Informationskravet innebar att deltagarna i studien ska informeras om vad studien
syftar att uppna. Detta krav har uppfyllts i min studie da jag informerade om
studiens syfte i informationsbrevet (bilaga 1) men &ven muntligt i bérjan av varje

enskild intervju.

Samtyckeskravet innebadr att deltagarna sjalva ska bestamma om de vill medverka
I studien och kan nér som helst har ratt att avbryta sin medverkan. Detta krav
uppfylldes da jag informerade om att deras medverkan var frivillig och att de nar
som helst kunde avbryta sin medverkan bade i informationsbrevet och i borjan av
varje enskild intervju. Samtliga deltagare samtycke till att medverka och
konfirmerade att de var medvetna om deras rétt att nér som helst avbryta sitt
medverkande. Genom att intervjudeltagarna fick sjalva bestamma det datum och

tid som passade dem skedde intervjun pa deras villkor.

Konfidentialitetskravet innebér att den empirin som har inhdmtas maste férvaras
pa ett sakert satt sa att ingen obehorig ska fa atkomst till ljudfiler och
intervjuutskrifter. Detta krav uppfylldes eftersom jag avidentifierade vilken

socialtjanst och kommun som cheferna arbetar pa da jag sorterade bort de
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intervjucitat dar kommunens namn ndmndes och endast tog med yrkesroll for att
respektera intervjupersonernas anonymitet. Vidare forekommer det inga namn i
det transkriberade materialet da materialet kodades om till endast intervjuperson
(IP1, IP2, IP3, IP4, IP5, IP6 och IP7 ) Det inspelade materialet fran intervjuerna
forvarades pa en usb sticka som var inlast mellan intervjuerna. Det transkriberade
materialet forvarades i ett word dokument pa en dator som ar skyddad med
I6senord. Det insamlande materialet forstordes nar uppsatsen var fullstandig for

att med full sékerhet bevara intervjupersonernas integritet.

Nyttjandekravet innebér att det insamlade materialet endast far anvandas i
studiens syfte. Jag informerade att den insamlade empirin endast skulle anvéndas i
mitt examensarbete bade i informationsbrevet men aven i borjan pa varje enskild

intervju. Samtliga deltagare samtycke till detta.

5. Resultat och analys

| detta avsnitt kommer intervjupersonernas utsagor att presenteras och
analyseras utifran de teoretiska utgangspunkterna och den tidigare forskningen.
De fyra teman som kommer att ligga till grund for analysen &r: Chefers
kannedom och uppfattning av empatitrétthet, riskfaktorer, forebyggande atgarder
och hantering samt ledarskap. Analysen kommer att utga ifrn dessa teman for att

skapa en djupare forstaelse kring empatitrétthet ut ett organisatoriskt perspektiv

5.1 Chefernas kdnnedom och uppfattning av
empatitrotthet

Chefernas kdnnedom och uppfattning av empatitrotthet ar en central aspekt kring
hur cheferna i sin tur agerar forebyggande och hanterar empatitrétthet pa

arbetsplatsen.

Det som jag anser blev tydligt ndr jag jamforde de olika chefernas kdnnedom och
uppfattningar av empatitrétthet var att samtliga av cheferna uppgav att
empatitrotthet inte var ett begrepp som anvands inom organisationen. Variationen
framkom dock géllande deras kdnnedom kring sjalva begreppet empatitrotthet.

Denna variation tolkar jag kan bero pa att chefernas relation ser olika ut i
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forhallande till socialsekreterarna, detta da det finns en tydlig hierarkisk ordning
av chefspositioner inom socialtjansten. Min tolkning kan hérledas till Webers
(1987) sociologiska byrakratiteori dar han menar att byrakratiska organisationer
byggs upp av personal som befinner sig pa olika hierarkiska nivaer. Den
hierarkiska strukturen fungerar enligt Weber som ett ordnat system 6ver vilken
personal som har mindre och storre befattningar och som i sin tur har tillsyn 6ver

de som ar underordnade dem.

Exempel pa skillnaden i kdnnedom av begreppet empatitrotthet tog sig uttryck i
intervju utsagorna mellan gruppledarna (IP1 och IP2) och verksamhetschefen
(IP7).

IP1 beréttar att:
“Man pratar ju inte om sjalva begreppet i sig men mer om fenomenet, lite
mer s&, och diskussioner halls pa en viss niva men man benamner det inte
som empatitrotthet utan mer processer som sker i arbetet inom en sjalv. Vi
pratade dven om det efter att vi har varit pa forelasning sa vi vet var det ar

for ndagot.”

IP2 beréttar att:

“Jag skulle nog saga att vi inte pratar om just ordet empatitrotthet, sa
mycket, men vi har varit pa forelasningar om det och vi har pratat om det i

’

gruppen ocksa.’

IP3 berattar att:
“Empatitrotthet dir vdl inte ett begrepp som man anvander s, utan vi
anvander begreppet sekundar traumatisering. De som framst upplever att
det &r extra tungt och det som vi pratar mycket om, det &r val dem som

sitter i vardarbetet eftersom de moter den typen av beréttelser hela tiden. ”

IP7 berattar att;
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“Alltsd jag har ju hért ordet ndgon gang men det dr ingenting som dr
vanligt forekommande (...) jag har egentligen ingen riktig definition pd
begreppet”.

IP1 och IP2 &r bade yrkesverksamma som gruppledare och har ett nara samarbete
och tillsyn over socialsekreterarna och darmed har de en djupare inblick i deras
diskussioner. Detta visade sig i ovanstaende citat da det fanns en medvetenhet om
begreppet empatitrétthet och att detta har varit ett &mne for diskussion inom
gruppen. IP3 som ar yrkesverksam som avdelningschef berattar att de pratar om
sekundar traumatisering som uppstar nar manniskor i vardande yrken bemoter
svara berattelser, men att de inte pratar om sjélva begreppet empatitrotthet. IP7 ar
yrkesverksam som verksamhetschef och befinner sig, utav alla chefer som
intervjuades, langst bort fran socialsekreterare. Detta visade sig i citatet att hen
inte hade nagon stérre kannedom kring begreppet och hade inte heller nagon
riktig definition av vad empatitrétthet innebar. Anledningen till detta tolkar jag
som att IP7, till skillnad fran IP1 och IP2, har storst tillsyn Gver narmaste understa
chef och inte socialsekreterare pa grund av den existerande hierarkiska strukturen
inom socialtjansten. Dock visade IP3 en relativt stor kdnnedom kring
empatitrotthet da hen berorde en central aspekt av empatitrétthet, vilket ar
sekundar traumatisering, enligt Figley (2002). Att chefernas kannedom ser olika
ut kan dven hérledas till Wettergren (2013,s.31f) teori om emotions regim dér de
cheferna (IP1, IP2 och IP3) som arbetar ndrmare socialsekreterarna och pratar om
emotions regimen, som i detta fall &r de negativa kanslor som ar férknippat med
empatitrotthet saval som sekundar traumatisering. IP7 uttrycker ingen kdnnedom
om emotions regimen kopplat till empatitrotthet, vilket kan tolkas som en

konsekvens av att IP7 inte arbetar néra socialsekreterare och for denna dialog.

5.2 Riskfaktorer for att socialsekreterare drabbas av
empatitrotthet

De foljande riskfaktorer som cheferna identifierade ar viktiga att analysera
narmare for att se pa likheter och skillnader, vilket i sin tur ligger till grund for
hur cheferna beskriver att de hanterar och forebygger att empatitrétthet uppstar

pa arbetsplatsen.
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5.2.1 Socialsekreterarens individuella sadrbarhet i kombination med
otillracklig niva av emotionell hantering.

Majoriteten av intervjupersonerna ansag att socialsekreterarens individuella
sarbarhet i samband med en otillracklig niva av emotionell hantering, fungerar
som en riskfaktor da sarbarheten triggas av speciella drenden dar

socialsekreteraren kanner igen sig sjalv i klientens livssituation.

IP3 belyser socialsekreterares individuella sarbarhet som en riskfaktor och

beréttar att:
“De som arbetar med barn dr utsatta da det dr dterkommande att man
anvander sig sjalv som ett filter i deras berattelser. Man anvander sig sjalv
oerhdrt mycket och har en inlyssnande roll och tar emot beréttelser, och da
tanker jag ju att vald ar nastan allt det vi beror forr eller senare i samtalet,
da vi kan knyta an till valdstendenser i manniskors liv. Vi kommer alla in
med vara egna personliga beréattelser och om det ar s& att man inte sjalv ar
klar med sin egen livssituation och livshandelser sa blir det har oerhort
svart och komplext. De personerna kommer att fa det extremt svart att klara
av det har och jag tror aven att dessa personer lamnar oss i hdgre grad.”

Att majoriteten av cheferna anség att socialsekreterarens egen sarbarhet ar en
riskfaktor att drabbas av empatitrétthet, kan kopplas till Denkinger et al. (2018)
som anser att sarbarhet ar en betydande riskfaktor for att socialsekreterare drabbas
av empatitrotthet, om den sjalv tidigare varit med om en liknande traumatisk
handelse och att detta inte & genomarbetat. Chefernas uppfattningar gar aven att
kopplas till Hochschild (2012,s.56ff.) teori om emotionell hantering. Detta
eftersom om socialsekreteraren inte klarar av att hantera bade sin egen
emotionella sarbarhet och klientens pa samma gang leder detta till att
socialsekreteraren behdver anvanda sig av antingen ytagerande eller djupagerande
for att kompensera for sin egen svarighet. Detta langvariga agerande fran
socialsekreteraren som har en individuell sarbarhet, leder i sin tur till att
socialsekreteraren i hogre utstrdckning drabbas av utbrandhet och lamnar yrket.
Vidare gar citatet att koppla till Moesby-Jensen & Nielsen (2015,s. 695ff.) och
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Dwyer (2007,s. 50ff.) som menar att om socialsekreteraren inte besitter en
tillrackligt hog niva av emotionell hantering, leder detta till att socialsekreteraren
inte klarar av att bemota och hantera klienternas traumatiserade berattelser, leder
till att de upplever en hdgre grad av emotionell utmattning och hég

arbetsbelastning.

Vidare identifierade majoriteten av intervjupersonerna att nyanstallda och
nyutexaminerade ar sarbara socialsekreterare och befinner sig i en extra utsatt
situation da de inte har en tillrackligt hog arbetsmognad och erfarenhet att hantera
arbetsbelastning och stress.

Exempel pa detta syns i [P4’s resonemang:
“En bidragande faktor till empatitrotthet ar ett systemfel inom
socialtjansten da man satter unga nyutexaminerade socialsekreterare som
inte har en arbetsmognad i utredningsarbete, som ar den svaraste grenen i
socialt arbete. Detta eftersom om du far ett &rende som dverstiger din
arbetsmognad sa ar detta ett skal till stress och kanslan av att man inte vet
vad man ska gora och sen ar det ju ocksa arbetsbelastningen i sig att du
kanske har for manga arenden for att det finns en gréans for vad man klarar

’

av.

Att detta identifierades som en specifik sarbarhet av majoriteten av
intervjupersonerna, kan kopplas till Jansen (2017) som belyser att
nyutexaminerade och nyanstallda socialsekreterare varken har den motstandskraft
som behdvs for att bemota klienters frustrationer och ilska samt den erfarenhet
som kravs for att klara av det dagliga livet inom utredningsarbetet.
Socialsekreterarens individuella sarbarhet i kombination av att vara nyanstalld gar
aven att kopplas till Wettergrens (2013,s. 31f.) teori om det emotionella och
professionella manuskriptet samt arbetsplatsens emotions regim. Detta eftersom
den nyanstélldes emotionella manuskript inte fatt tillfalle att anpassa sig till det
professionella manuskriptet som ar kopplad till arbetsplatsens emotions regim.
Detta visar sig pa sadant satt att den nyanstallda, pa grund av for lite
arbetsmognad, inte fatt lara sig vilka kanslor som ar normala och lampliga att

kanna, speciellt nar de blir inkastade i svara arenden, vilket leder till att de
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nyutexaminerade socialsekreterarnas sarbarhet forstarks i och med att deras
manuskript inte samspelar vilket bidrar till stress och hog arbetsbelastning.

5.2.2 Bristande socialt stod fran kollegor och chef.
Endast tva chefer patalar att ett bristande stod fran chefer och kollegor ékar risken

att socialsekreteraren drabbas av empatitrétthet.

IP2 beréttar att:
“Har man inga kollegor pd plats som man inte kan bolla med eller har en
gruppledare eller en chef som inte lyssnar eller fangar upp det da ar det

valdigt latt att den anstallde drabbas av empatitrétthet”

IP7 beréttar att:

“Det finns ju chefer som har mycket att gora och som hamnar i ldgen ddr
man inte har mycket tid att jobba forebyggande mot det som inte har hant
an. Eftersom ingen ar sjukskriven pa arbetsplatsen sa att det blir det sa att
da later man det vara. Eftersom nar din chef har fullt upp sa sitter man inte
och férebygga en massa saker som inte ar akuta och aktuella. Att chefer inte
har koll pa sin personal som blir sjukskrivna betyder att de inte ar
narvarande, det ar deras ansvar att se till s& att gruppen mar bra. Det ar
ofta det som hander nar chefer ar stressade och har mycket att géra och
inte lagger energi pa sina medarbetares valmaende. Om jag inte har uppsikt
dver mina medarbetare s& misslyckas de och mar daligt och det blir ju inte

’

bra for mig heller eftersom de gdr in i viggen tysta.’

Att tva av cheferna ansag att ett bristande socialt stod fran chef och kollegor dkar
risken for att socialsekreteraren drabbas av empatitrotthet, kan kopplas till Asker
Palmer (2019, s. 32) som pavisar att detta leder till att socialsekreteraren inte far
mojlighet att ventilera de trauman och upplevelser som kravs for valmaendet. IP7
lyfter en intressant infallsvinkel dar chefens egen arbetsbelastning kan bli sa pass
hog att hen inte hinner varna om sina medarbetares maende, vilket leder till att
medarbetare pa grund av sin sarbarhet gar in i vaggen i tysthet. De tva chefernas

resonemang gar att koppla till Wettergren (2013,s. 31f.) som menar att det finns
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en stark emotions regim pa arbetsplatsen som styr vilka kanslor som &r lampliga
som den anstéllda ska uppvisa och paverkas av hur chefer och kollegor pratar om
detta kénslor. Om det saknas en 6ppenhet kring hur denna emotions regim ser ut
pa grund av avsaknad av stod leder detta till att socialsekreterare inte har nagon
kollega eller chef att vanda sig till for att ventilera om man mar daligt och om det
ar accepterat att ma daligt da det inte sker nagon kommunikation kring detta,

vilket da leder till att socialsekreterare gar in i vaggen i tysthet.

5.2.3 Obalans mellan krav och resurser
Obalans mellan krav och resurser identifierades av tva av cheferna som en
riskfaktor for att de anstallda drabbas av empatitrotthet. De uttrycker att brist pa

aterhamtning och hdg arbetsbelastning uppstar till foljd av obalansen.

IP2 beréttar att:
“Man blir ju stressad da det finns folk som behover hjdlp men vi har inte
tillrackliga resurser, och da blir det ju sa att man kanske lagger for mycket
energi och tid, vilket leder till att man kanske dé inte har tillrackligt mycket
andrum for att hinna bolla med kollegor och liksom bara ta en paus och
surfa i typ 10 minuter for att bara rensa hjarnan eller sa for det behover

man ndr man har haft samtal.”

IP7 beréttar att:
“I andra kommuner som jag har arbetat i sa har det varit sa att personal
sagt upp sig eftersom de har inte orkat med arenden eller
arbetsbelastningen och da vill man spara &nhnu mer pengar som man
ersatter inte den personen utan man later det bli en tom tjanst och da far
folk annu fler arenden, vilket da leder till att folk bérjar ga in i vaggen.
Detta leder da till att arbetsgivare tar in utbildare som ska beratta for dem
om psykisk ohalsa eller &r det fenomenet som har lett till flest antal
sjukskrivningar. Det blir som att man foérsoker laga nagonting men

grundproblemet ligger det att man har for lite resurser.
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Att en obalans mellan krav och resurser identifierades av bada intervjupersonerna
kan kopplas till Kreitzer et al (2019) som pavisar likt intervjupersonerna, att
tidsbesparing och nedskarningar har lett till en hogre arbetsbelastning hos saval
chefer som anstéllda vilket ar starkt férknippat med att de drabbas av
empatitrotthet. Vidare belyses riskfaktorn av Jansen (2017) som aven instammer
att tidsbrist och resursbrist leder till att socialsekreterarna upplevde en hég grad av
emotionell stress, misstro och konflikterande lojalitet.

En koppling som kan aterfinnas mellan intervjucitaten, Mcfadden et al. (2014)
samt Ahramei och Mor Barak (2015) &r att forfattarna anser att en ohalsosam och
stressfylld arbetsmiljo till foljd av hog arbetsbelastning leder till att
socialsekreteraren upplever en lag arbetstillfredsstéllelse. Obalans mellan krav

och resurser forknippas med en forhojd risk att drabbas av empatitrétthet.

5.3 Férebyggande atgarder och hantering

5.3.1 Handledning och kollegialt stéd
Samtliga chefer beréattade att de tyckte att handledning parallellt med kollegialt
stod ar en viktig skyddsfaktor mot empatitrotthet. De uttryckte att
handledningstillfallen ska vara en sjalvklar resurs, en forvantning och &r ett viktigt
verktyg for att bade hantera empatitrotthet men aven for att identifiera tidiga
tecken sa att man kan arbeta forebyggande. Handledningen pavisades vara extra
viktigt om en anstalld har en sarbarhet dar det ska finnas en tillgang till direkt
handledning. Exempel pa vikten av handledning och kollegialt stod uttrycker sig
da IP3 berattar att:
“Vi foljer ju vara medarbetare vdildigt kontinuerligt i deras mdende, vi har
det har arendehandledning, kollegial handledning och intern handledning.
Detta gor sa att vi kan fanga upp medarbetaren tidigt om det &r sa att den
gar pa fel hall och forsoka stotta upp. Vi ar medvetna om vilka &renden som
ar svara och lattare. Vi ar dven medvetna om vilka arenden som initialt kan
verka svart men det betyder inte att de kommer att vara det utan att efter
forsta samtalet kan det bli ett "'rott” eller "gront drende”. Man foljer ju
alltid arendena hela tiden. Om det &r sa att ett arende bedéms vara svart sa

’

valjer vi att ta in tva handlaggare.”’
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IP5 beréttar att:
“Jag var i bérjan pa min karridr med i ett drende med min kollega och hon
fick en fruktansvard vark och vi kunde harleda det till att klienten hade
ocksa borderline. Vilket ledde till att kollegan gick in i processen och
varken uppkom nér vi arbetade med denna klient. Kollegan kunde efter
handledning fa hjalpen att forsta varfor det hande och vad hon behévde

gora for att backa och finna distans samt anvinda sin yrkesroll som skydd.”

Att handledning och kollegialt stdd ar en viktig skyddsfaktor mot empatitrotthet
aterfinns i den tidigare forskningen. Asker (2019, s.32) menar att handledningen
ar en skyddsfaktor da den okar anstalldas valmaende genom bearbetning av
trauma. Welander, Astvik och Hellgren (2017,s.10) anser att handledning kan
starka den kollegiala samhdrigheten och leda till en 6kad forstaelse kring
fenomenet om detta lyfts under handledningen eftersom det finns ett hogt varde i
att anstéllda kan ventilera med sina kollegor. Detta kan kopplas till Hochschild
(2012,s.35ff.) teori om ytagerande och djupagerande. Detta eftersom
socialsekreteraren som sjalv led av borderline, anvande sig av ytagerande for att
inte visa detta for klienten, vilket manifesterade sig som fruktansvard vark, men
som genom handledning kunde hjalpa socialsekreteraren att finna distansen och
anvanda yrkesrollen som ett skydd for att inte engagera sig i ytagerande utan
istallet anvanda sig av djupagerande genom att faktiskt kdnna att det ar okej att

kanna sa som hon kanner.

5.3.2 Arbetstyngdsmatning
Majoriteten av cheferna beskriver att arbetstyngdsmaétningen &r ett viktigt verktyg
for att cheferna ska fa en 6verblick kring hur arbetsmiljon ser ut men aven
medarbetarnas upplevelse av arbetsbelastningen. Arbetstyngdsmétningen fungerar
som ett kontrollsystem for att det ska finnas en realistisk bild éver hur
arbetsmiljon ser ut, sa att krav och resurser upplevs ga ihop av chefer savél som
medarbetare. Exempel pa att arbetstyngdsmatningen fungerar som ett viktigt
verktyg i arbetsmiljoarbetet belyses da IP6 beréttar att:

“Arbetstyngdsmatningen utfors av gruppledare dar man tittar pa hur den

aktuella arbetsmangden ser ut och man poangsatter olika insatser.
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Medarbetaren gor aven en skattning pa hur man upplever
arbetsbelastningen och om man ar stressad. Ar det da s& att gruppledaren
fangar in att medarbetare kanner sig stressade oavsett arbetstyngd, sa
behdver man vidta atgarder sa att det inte blir varre.
Arbetstyngdsmatningen ar ju till for att chefer ska fa koll 6ver

arbetsklimatet.”

Att chefer betraktar arbetstyngdsmatningen som viktig i det férebyggande arbetet
mot empatitrotthet kan aterfinnas i Locke et al. (2017) som anser att den
psykosociala arbetsmiljon ar en viktig skyddsfaktor da detta framjar en balans
mellan krav och resurser. Locke menar att det &r centralt att anstrangning matchar
beloning. Arbetstyngdsmatningen fungerar som ett matt pa hur den psykosociala
arbetsmiljon ser ut samt om de anstélldas prestationer matchar den beléning de far

av sina chefer.

5.3.3 Foretagshalsan
IP1 och IP2 ansdg, a ena sidan, att foretagshalsan var en viktig del av det

forebyggande arbetet och kopplades in om chefen bedémer att det fanns behov.

IP1 beréttar att:
“Vi har ju ledningsméten en gang i veckan sd kan man ju ta det med hela
organisationen och sa far chefen ga vidare. Chefen har ju kontakt med

foretagshdlsan och kan koppla in dem om det behévs.”

IP2 beréttar att:
“Om man har varit hemma mer an 3 ganger under en kort period sa blir
man inkallad pa omtankessamtal av chefen och da fragar dem varfér har du
varit hemma. Sager man da att det ar empatitrotthet da drar chefen in
foretagshalsan och sa gor man en planering dar och hur man ska arbeta

med detta.”

IP4 och IP7 ansdg, a andra sidan, att foretagshalsan inte var en viktig del i det

forebyggande arbetet utan att det snarare forvarrade den organisatoriska halsan
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dar fokus laggs pa att det ar utredarna som ar problemet samt att problemet maste

I6sas inom organisationen genom intern handledning.
IP4 berattar att:

“Vi har tagit bort den externa handledningen, sa vi har bara intern
handledning enligt science of safety. Jag tycker att den externa
handledningen, ja det &r ett kapitel for sig sjalvt, eftersom da kommer det ju
in en massa nissar som ska halla pa och givetvis kan ju detta vara bra
ibland om strukturen och arbetsledningen inte fungerar sa kan ju den
externa handledningen vara ett skyddsnat, men handledning ar nagot som
man ska gora inom organisationen eftersom det &ar arbetsplatsen som leder

och styr arbetet.”

IP7 beréttar att:

“Om chefen kopplar in foretagshdlsan maste chefen betala flera 1000 kr till
for behandling. Det som hander da ar att fokus laggs pa att det ar

utredarna som ska dndra sig och inte cheferna”

Den likhet som aterfinns mellan IP1 och IP2’s utsagor ar att de har bada en positiv
bild av foretagshalsan som en bra hanterings atgard. Likheterna som aterfinns
mellan IP4 och IP7s utsagor &r att de bada anser att foretagshalsan inte &r
nddvéndig for hantering av empatitrétthet. Skillnader mellan IP1 och 1P2
gentemot IP4 och IP7 kan kopplas till deras respektive chefspositioner. Detta
eftersom bade IP1 och IP2 &r gruppledare och arbetar valdigt nara
socialsekreterarna och inte dr de sjalva som kopplar in foretagshélsan vilket kan
forklara deras positiva bild. Detta star i kontrast till IP4 som ar enhetschef och IP7
som ar verksamhetschef, dar bada ar ansvariga for att koppla in foretagshalsan
och identifierar darfér problem med den externa handledningen, den ekonomiska
kostnaden och att inkoppling av foretagshélsan hindrar att problemen I6ses inom

organisationen dé det dr socialsekreteraren som maste “fixas” och inte cheferna.
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5.3.4 Introduktion fér nyanstallda

Majoriteten av cheferna uttryckte att introduktionen for nyanstéllda ar central i
hantering och férebyggande av empatitrétthet. Cheferna pavisade vikten av att ha
ett bra introduktionsprogram och att den anstallde gar bredvid nagon annan, vilket

ska sédkerstélla deras inlérning och att de inte blir utkastade i arbetet for snabbt.

IP7 pavisade ett bra exempel pa hur en introduktionsplan kan se ut for
nyanstallda:

“Jag anser ocksd att nyanstdllda ska fa en bra introduktion méjlighet att ldra sig.
Vi har en introduktionsparm och ett schema som finns under tva veckor dar alla
nyanstallda kommer och har en person som blir ansvarig for deras introduktion.
Vi har ett schema déar de ska ga igenom korridoren och halsa pa andra. Vi ska
visa vilka lokaler vi har. Det sakerstaller vi att alla gar igenom dem och far en

bild over vad som giller.”

Att majoriteten av cheferna identifierade att introduktionen av nyanstéllda &r
viktig kan knytas an till Csiernik et al (2010) som menar att det &r av stor vikt att
nyanstallda far en god introduktion for att kunna stalla om sig till den
professionella yrkesrollen och hantera stress. Det bésta séttet ar enligt Csiernik att

den nyanstallda blir guidad av en mer erfaren kollega eller en mentor.

5.3.5 Utbildning kring empatitrotthet

Majoriteten av cheferna anser att det behdvs mer utbildning om empatitrétthet och

att det hade varit positivt att prata mer om det for att forsta begreppet bade pa en

individ-och organisatorisk niva. Exempel pa vikten av utbildning kring

empatitrétthet lyfts fram da IP5 beréttar att:
“Utbildning dr ju aldrig fel men det behévs vara mer fokus pd det hade
behovts i vara arbetsmiljoutbildningar, och ett medarbetarperspektiv att vi
behbver prata mer om det, jag har ju pratat om det en del i arbetsgruppen
utifran arbetsmiljé men just att forsta begreppet och vara beredd pa det och
s4, tanker jag att det ocksa skulle inga i utbildningen nu néar jag tanker lite
Sritt.”
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IP7 belyste en intressant aspekt till skillnad fran de andra cheferna i citatet:
“Arbetsgivare eller chefer satter bara in utbildning om det finns ett problem

pa arbetsplatsen.”

Att majoriteten av cheferna ansag att det var viktigt med utbildning inom
empatitrotthet kan kopplas till Weber (1987) som anser att det ar viktigt att en god
kompetensniva och kunskapsniva bibehalls for att de anstéllda alltid ska ha ratt
kvalifikationer och att arbetet ska kunna effektiviseras. Detta far en ny nyans
utifran IP7s resonemang da hen menar att utbildningen endast satts in om det
finns ett problem pa arbetsplatsen, vilket indirekt ocksa knyter an till Webers
resonemang. Detta da cheferna endast satter in utbildningen for att hoja bade sin
egen och anstalldas kunskaps-och kompetensniva kring det fenomen som
paverkar effektiviteten av den byrakratiska organisationen negativt. Utbildningens
prevalens inom socialtjansten kan aven knytas an till Hochschild (2012,s.6f.) teori
om emotionellt I6nearbete dar en av aspekterna &r att cheferna utéver viss kontroll
for att anstallda ska uppvisa lampliga emotionella uttryck gentemot klienter, vilket
socialsekreterarna inte gor om det exempelvis férekommer empatitrotthet hos
anstillda. Utbildning anvinds for att fanga upp detta i ett forsok att “fixa”

problemet som leder till o6nskade emotionella uttryck pa arbetsplatsen.

5.4 Ledarskap

Det &r intressant att analysera narmare hur cheferna beskriver hur deras
ledarskap ser ut och vad de tycker ar viktigt och centrala delar i hur ett bra
ledarskap ska se ut for att framja medarbetare valmaende. Kategoriseringen av
ledarstilarna i relationsorienterat respektive uppgiftsorienterat ledarskap,
baseras pa Yukl teori samt utifran intervjucitat och deras analogier som skildrar

deras ledarstilar.

5.4.1 Relationsorienterat ledarskap
Tva av cheferna, IP2 och IP6 pavisade att de gar runt och fragar hur anstallda mar
for att kunna fanga upp tecken pa empatitrotthet eller utbrandhet. Exempel pa ett

relationsorienterat ledarskap syns da IP2 berattar att:
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“Som gruppledare gar man ju runt och alltid kollar liget varje dag och
kollar hur det &r och kollar och ser vad du har idag och om det ar nagot
jobbigt.

IP6 beréttar att:
“Jag kan frdaga: “Du ser trott ut idag och vad beror det pd?” Och blir det
upprepat sa ar det mitt ansvar att ta hand om det och da kommer de till mig

och kan synliggora sin problematik och da kan vi ju kartldgga vad det dr.”

Bade IP2 och IP6 ledarstil gar att koppla till Yukl (2008,s.720f.) teori om
relationsorienterat ledarskap dar ett stéttande, individinriktat och vanligt ledarskap
genomsyrar och fokuserar pa interpersonella relationer och personalens
valmaende. Detta aterfinns i bada citaten da cheferna uttrycker att det ar deras
ansvar att se till s& att anstéallda har det bra och om nagonting ar jobbigt sa ar det
deras ansvar att ta hand om det. Bade IP2 och IP6 ledarstil framjar omtanke och

positiva relationer mellan chef och anstélld.

5.4.2 Uppgiftsorienterat ledarskap
Tva av cheferna, IP3 och IP4, menar att de arbetar mer 6verskadligt for att
sékerstélla att det finns en bra struktur och ledningsarbete for att férebygga
utmattning och empatitrétthet. Exempel pa ett uppgiftsorienterat ledarskap syns
da IP3 berattar att:
“Vi arbetar mycket utifran neuroledarskap, vilket innebér att vi ar valdigt
mana om att man ska prata om det har med energiintag och energiuttag.
Man fragar “har du koll pa det?” Det vill sdga, vad ar det som fyller pa dina
resurser och din ork. Man maste i det har arbetet vara fullt medveten om att
de anstéllda draneras pa energi och man maste vara oerhdrt noggrann pa

att de ocksa fyller pa energin.”

IP4 berattar att:
“Det ar ju chefens ansvar att ha koll pa laget men det ar ju ocksa

medarbetarens ansvar att identifiera sina egna signaler och man har da ett
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ansvar att beréatta hur det star till. Jag vill vara nara medarbetarna i mitt
ledarskap da jag har en bra dverblick i vilka arenden som ar aktuella och
om det finns akuta arenden. Det &r viktigt att du skapar struktur sa att du
vet vad du gor och varfor for att pa sa satt forebygga utmattning som
kommer att uppsta om medarbetare kénner att de inte racker till. Det &r ju
upp till chefen att fa medarbetare som ar bra och vaxer sa att de blir sa
pass bra som de kan bli. Medarbetarna ar ju det viktigaste verktyget for att

uppnd madlen for verksamheten ”

IP4 likstaller sitt ledarskap med en analogi:
“Det dr lite som att du mdste veta hur du ska svianga och ha en viss teknik
for att det ska ga bra. Som att du maste bérja i en skidskola, visst du kan ju
bara aka ned men det kommer ju inte ga lika bra som om du vet hur och nar

du ska svinga.”

Bade IP3 och IP4 ledarstil gar att koppla till Yukls (2008,s.720f.) teori om
uppgiftsorienterat ledarskap dar fokus ligger pa det basta sattet att effektivisera
och styra verksamheten samt ha en tillsyn Gver att resurserna anvéands pa basta
satt. Detta kan aterfinnas i IP3s resonemang om neuroledarskap som baseras pa
chefers tillsyn dver att medarbetare fyller pa energin och sina resurser som de gar
miste om eftersom annars paverkar detta arbetet negativt. Yukls resonemang kan
aterfinnas hos IP4s da hen uttrycker att hen vill arbeta nara medarbetarna. Detta
for fa en dverblick kring arenden och kunna bygga upp en strategi for att
forebygga utmattning eftersom medarbetarnas valmaende ar det viktigaste
verktyget for att verksamheten ska uppna malet. Antologin lyfter fram 1P4
uppgiftsorienterat ledarskap ytterligare dar hen anser att om man som chef vet hur
man ska ga tillvaga genom vissa tekniker (strukturer) sa leder detta till ett bra
resultat. IP4 antologi och citat, pavisar att medarbetare och ett evidensbaserat tank
med “trial and error” dr centrala for att uppna malet med verksamheten, vilket
enligt Socialstyrelsen (2015) &r att utreda barn-och ungas situationer samt hur
eventuella behov ska tillgodoses. Detta kan kopplas till Hochschild (2012,s.6f.)
eftersom om det finns “trial and error” mentalitet okar detta risken for att de

anstallda socialsekreterare engagerar sig i emotionellt I6nearbete da en viss kénsla
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hos socialsekreteraren har visat sig genom “trial and error” skapa en onskvérd
reaktion hos klienten som ska uppnas sa att chefen uppnar malet med

verksamheten, vilket den uppgiftsorienterade ledarskapsstilen fokuserar pa.

5.4.3 Kombination av relations-och uppgiftsorienterat ledarskap
Tva av cheferna, IP5 och IP7, beskriver att det ar viktigt att de som enhets-och
verksamhetschefer tar ansvar for sina medarbetares valmaende och att detta ar ett
dvergripande tema som ska genomsyra bade verksamheten i sin helhet men aven
relationerna mellan chefer och anstéllda. Exempel pa anvandandet av en
kombination mellan relations-och uppgiftsorienterat ledarskap belyses da IP5
beréttar att:
“Vi enhetschefer behover lyfta begreppet sa att man ocksd pratar om det
utifran vilka arbetsrisker det finns om man inte jobbar med det. Jag har
byggt min verksamhet utifran att vi ska tanka utifran ett halsoperspektiv och
for att vi ska kunna veta vilka halsoparametrar som behdver vara inbyggda
for att vi ska undvika sa mycket risker som méjligt sa att vi kan paverka det
som fungerar istallet for att jag ska vanta till att ndgon har dippat. Och sen
s& behdver man ju da titta vidare pa hur vi &r mot varandra, om vi har

’

tillrdckligt bra arbetsrelationer som gor att vi kdnner oss trygga.’

IP7 beréttar att:
“Jag har alltid som chef velat ha den relationen att folk kan komma att sdiga
hur de mar och att de kanske behover ha lite tid att aterhamta sig, det tycker
jag funkar bra som chef eftersom da finns det ett dppet klimat dér folk kan
komma och saga till mig om de inte mar bra. Det ar eftersom da vet jag som
chef att om jag later dem aterhamta sig sa kan de komma tillbaka snabbare
och mar béttre an att jag kor pa sa att de blir sjuka. Fokus ska ligga pa att
sakerstalla att utredare mar bra och kan sedan visa empati gentemot
klienter och kan skapa en bra empatisk allians till klienter, eftersom
forskning visat pa att det leder till ett battre behandlingsresultat annars ar
det bara sl6seri av pengar pa behandlingar som inte ger resultat. Jag ar

som stoltast nar min personal mar bra. Den feedbacken jag har fatt som
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ledare ar att medarbetare kanner av att jag bryr mig om dem. Da far jag ju
mycket tillbaka”

IP7 likstaller sitt ledarskap med foljande analogi:
“Jag holl pd mycket med fotboll innan och ddir har man en instdllning att
alla pa planen &r jatteviktiga. Det finns en massa studier som visar pa att
om folk mar bra och far anvanda sig av sina egenskaper pa béasta satt sa
blir dem lyfta. D& far man fram jattebra resultat. Men om man inte bryr sig
om spelarna sa kraschar man. Jag brukat tillampa detta i mitt arbete pa
socialtjansten att vi ar ett lag. En ar Zlatan och en &r Svensson. Jag kan
inte tanka att jag kan behandla alla likadant utan att alla behdver olika
saker. Om jag stammer av med dem sa kommer jag kunna ge dem det som
de behdver. Min filosofi ar att om vi tar hand om folk sa far vi ut maximalt.
Ledarskap inom socialtjansten handlar om att skapa effektivitet genom

personalens vilmdende”

Bade IP5 och IP7s resonemang har en tydlig koppling till Yukl (2008,720f.) som
menar att den mest effektiva ledarskapsstilen ar nédr en ledare kombinerar den
uppgiftsorienterade med den relationsorienterade. IP5 anvéander sig, & ena sidan,
av ett relationsorienterat ledarskap da hen menar att det ar viktigt att de har bra
arbetsrelationer for att de ska kanna sig trygga. IP5 anvander sig, 4 andra sidan, av
ett uppgiftsorienterat ledarskap da hen menar att hen har byggt upp sin
verksamhet utifran ett halsoperspektiv for att undvika arbetsrisker och arbeta
forebyggande innan nagon blir sjuk. IP5 kombinerar bada ledarskapsstilarna da
hen ser till bade arbetsrelationerna, effektivisering och resursférdelning inom

verksamheten.

IP7 anvander sig, a ena sidan, av ett relationsorienterat ledarskap eftersom hen
uttrycker en vilja att de anstallda ska kunna komma och saga till nar de inte mar
bra och vad de behdver for att ma bra. IP7 uttrycker dven en intressant
infallsvinkel da hen menar att fokus ska ligga pa att utredarna mar bra och att
detta mojliggor att de i sin tur kan bilda bra empatiska allianser till klienter och
hen kanner sig stolt nar hens personal mar bra. Detta relationsorienterat ledarskap

lyfts fram tydligare i hens antologi, dar hen papekar att chefen maste bry sig om

51



alla spelare (medarbetare) och deras egenskaper dér alla behtver olika saker som
formedlas via god kommunikation. Dér effektivitet skapas genom personalens

valméende.

IP7 anvénder sig, & andra sidan, av ett uppgiftsorienterat ledarskap da hen
fokuserar pa effektivisering och styrning av verksamheten. Detta da teraputisaka
allianser med klienter har lett till ett battre behandlingsresultat, vilket i sin tur
leder till att ekonomiska resurser inte slosas pa behandlingar som inte ger resultat.
IP7 uttrycker ocksa att hen har fatt positiv feedback av sina anstallda som kanner
att hen bryr sig om dem. Denna feedback fran de anstéllda kan kopplas till Landry
et al (2018) som menar att det kan uppstéd en “smittoeffekt” av att chefen uppvisar
vanlighet. Detta genomsyrar feedbacken som IP7 dar hen ger vénlighet och far

vanlighet samt uppskattning tillbaka.

IP7s ledarskapsstil och feedback fran de anstéllda gar aven att koppla till ett
tjanande ledarskap som Mahon (2021) beskriver. Detta da IP7 visar en forstaelse
for sina anstalldas situation och kanner sig stolt nar de mar bra. Denna tillvaro
framjar enligt Mahon, “emotional healing”. Detta visar sig 1 de anstélldas
feedback da de kanner en trygghet och det finns utrymme att aterhamta sig vid

behov.

6. Avslutande diskussion

I den avslutande diskussionen sammanfattas studiens resultat och analys i
samband med att studiens syfte och fragestallningar besvaras. Avslutningsvis fors
det en diskussion kring forslag och synpunkter for framtida forskning inom

omradet.

Inledningsvis i denna studie presenterades det att socialsekreterare stalls infor
hoga krav utifran socialstyrelsens riktlinjer, samtidigt som det rader en obalans
mellan tid och resurser. Detta har lett till 6kat antal sjukskrivningar och psykisk
ohdlsa i form av empatitrétthet. Nar socialsekreterare blir utmattade brister deras
empati, vilket paverkar organisationen, klienter och den enskilda
socialsekreteraren negativt. Med bakgrund av detta fann jag det relevant att
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utforska hur empatitrétthet tar sig uttryck pa en organisatorisk niva. Studien syftar
att undersoka hur chefer inom barn-och familjeenheten beskriver sina erfarenheter
och kdnnedom om empatitrétthet, vilka riskfaktorer som finns, vilka
forebyggande atgarder som anvands samt hur cheferna beskriver sitt ledarskap.
For att besvara det ovannamnda syftet formulerades fyra fragestéllningar som

presenteras nedan.

7.1 Vilken kdnnedom och uppfattningar har chefer om
empatitrotthet?

Chefernas kdnnedom och uppfattning av empatitrétthet var i sin helhet bristande
eftersom ingen av cheferna uppgav att empatitrétthet som begrepp anvands inom
organisationen. Dock pavisades det en skillnad nar det galler chefernas kannedom
av empatitrotthet dar cheferna som ar yrkesverksamma som gruppledarna och
arbetar néra socialsekreterarna hade en storre kdnnedom kring sjalva fenomenet
an vad chefen som ar yrkesverksam som verksamhetschef hade. Att det finns en
bristande kdnnedom och uppfattning om empatitrétthet bland cheferna generellt
sétt, anser jag Oppnar upp for en intressant diskussion. Detta eftersom cheferna
gled pa svaren gallande empatitrétthet och istéllet for att svara specifikt om
empatitrotthet, svarade cheferna pa ett mer brett plan om utbrandhet, stress och
sekundar traumatisering. Att cheferna var bredare och mer svévande i sina svar
gallande just mitt intervjuobjekt (empatitrtthet) kan saledes fragan stéllas om vad
cheferna egentligen beskriver i intervjun, vilket inte ar specificerat till

empatitrotthet.

Jag drar slutsatsen att pa grund av chefers bristande kdnnedom och uppfattning
om empatitrétthet, sa finns det en mojlighet att cheferna i dessa intervjuer
likstaller empatitrotthet mot nagot som for dem ar bekant, vilket visade sig vara
stress, utbrandhet, sekundar traumatisering och medarbetares maende pa arbetet.
Det som ar intressant ar att aven om cheferna definierade empatitrétthet pa olika
satt sa berors samtliga delar som utgor empatitrotthet: Utbrandhet, stress och
sekundar traumatisering enligt Figley (2002). Anledningen till att definitionen ser
annorlunda ut, kan bero pa att begreppet empatitrotthet just nu befinner sig i

samma lage som utbrandhet, da empatitrotthet inte ar en officiell
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sjukskrivningsdiagnos da empatitrotthet likt utbrandhet, saknar en klar och tydlig
bild av att vara en arbetsrelaterad sjukdom (Pavlica 2021 & Markusson 2018)

7.2 Vilka riskfaktorer bidrar till att anstallda drabbas
av empatitrotthet enligt cheferna?

De riskfaktorer som identifierades av majoriteten av chefer pavisar en allméan
kannedom om vilka riskfaktorer som kan utlosa empatitrétthet. Dels &r det
socialsekreterarnas individuella sarbarhet i kombination med en otillracklig niva
av emotionell hantering, vilket mer specifikt identifierades som en
socialsekreterare som har en tidigare traumahistorik som triggas av en klient, dels
nyanstallda och nyutexaminerade socialsekreterare. Endast tva av cheferna belyste
foljande tva riskfaktorer: Bristande stod fran chefer och kollegor samt obalans

mellan krav och resurser.

Jag drar slutsatsen att det finns grundlaggande brister kring vilka riskfaktorer som
kan vara bidragande till empatitrotthet eftersom chefernas kdnnedom om antalet
riskfaktorer 1ag pa en allmén niva dar majoriteten av chefer inte lyfte fram samma
antal riskfaktorer. Detta ar ett intressant resultat eftersom det papekar att chefer

behover starka sin medvetenhet om vilka riskfaktorer som finns pa en arbetsplats.

7.3 Hur berattar cheferna om hur de hanterar och
forebygger empatitrotthet?

De forebyggande atgarder och hanteringsmojligheterna som identifierades av
samtliga chefer var handledning och kollegialt stéd. Vidare beskrev majoriteten
av cheferna att forebyggande atgarder &r arbetstyngdsmatning, introduktion kring
nyanstéllda och mer utbildning kring empatitrotthet. Dock pavisades det en
skillnad géllande utbildning dar en av cheferna papekar att utbildning kring
exempelvis empatitrotthet bara sétts in nér det redan finns ett arbetsmiljoproblem
och anvands inte i férebyggande syfte. Ytterligare en skillnad identifierades da
gruppledarna ansag att inkopplingen av foretagshalsan var en positiv tillgang till
organisationen, medan enhetschefen och verksamhetschefen pavisade motsatsen,
namligen att foretagshalsan inte &r nddvéandig i samma utstrackning utan istallet

forsdmrar den organisatoriska miljon.
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Jag drar slutsatsen att cheferna uppvisar en grundlaggande kunskap i hanterings
och forebyggande arbete for att anstallda ska ma bra pa arbetsplatsen, men
eftersom cheferna samtidigt uppvisar en bristande kdnnedom och uppfattning av
vad empatitrétthet ar for nagot sa kan inte dessa forebyggande och hanterings
atgarder nodvandigtvis likstallas med att arbeta forebyggande mot just
empatitrotthet i sin helhet. Dock pavisas det att de likstéller dessa forebyggande
och hantering atgarderna mot utbrandhet, stress, sekundar traumatisering och att
medarbetare ska ma bra, vilket ar delar som empatitrétthet utgors av enligt den
tidigare forskningen.

7.4 Hur beskriver cheferna sitt val av ledarskap i
hantering av empatitrotthet?

Cheferna beskrev sina ledarstilar med mycket detaljer och i vissa fall med
passion. Detta visar pd en medvetenhet kring hur viktig ledarskapsstilen ar och
paverkar bade hur organisationen fungerar och medarbetares valmaende.
Chefernas ledarstilar foll in i tre kategorier: Relationsorienterat, uppgiftsorienterat
och en kombination av bada. Bada enskilda ledarstilar har sina fortjanster och
brister varpd kombinationen av ledarstilarna tycks vara den effektivaste och
eftertraktansvard i bade chefens Ggon och i anstalldas 6gon. Detta da de far
tryggheten av att ha en nara relation till chefen samtidigt som arbetet blir effektivt

och erhaller en hog kvalité.

Jag drar slutsatsen att chefernas egna beskrivningar av sitt ledarskap ska lasas
med en nypa salt eftersom det finns en skillnad mellan hur de teoretiskt s&tt
beskriver sig agera och hur de rent praktiskt sétt agerar. Dock ar det intressant att
cheferna gav mig tata och fylliga beskrivningar av sitt ledarskap med exempel och
analogier om hur viktigt ledarskap inom socialtjansten ar for att dels effektivisera

arbetet och dels att se till att medarbetare mar bra.

7.5 Framtida forskning
Jag hoppas att denna studie har bidragit med en 6kad forstaelse for hur

empatitrotthet uttrycker sig pa en arbetsplats och hur fenomenet kan forstas och
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analyseras utifran organisationsteori, ledarskapsteori och emotionssociologisk
teori. | denna studie intervjuades endast chefer inom barn-och familjeenheten och
inte socialsekreterare pa grund av de avgransningar jag behdvde gora. Det hade
varit intressant for framtida forskning att exempelvis intervjua socialsekreterare
och chefer inom samma organisation/arbetsplats for att vidare belysa de
diskrepanser som finns samt att se pa skillnader och likheter mellan vad chefer
séger att de gor och vad de faktiskt gor gallande empatitrotthet. Vidare anser jag
att den framtida forskningen inom empatitrotthet skulle kunna bidra en dkad
forstaelse om fenomenet och férhoppningsvis en entydig definition om vad
empatitrotthet &r for nagot och hur det tar sig uttryck pa en arbetsplats. Detta
Oppnar aven upp mojligheten for empatitrotthet att, likt utbrandhet, klassas som en
arbetsrelaterad sjukdom, vilket i sin tur skulle kunna fungera som ett startskott

och ny infallsvinkel for stressforskning inom arbetsrelaterad ohélsa.
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Bilaga 1: Informationsbrev

UNIVERSITET

Hej!

Jag heter Sarah Sahli och laser sjatte termin pa socionomprogrammet vid Lunds
universitet. Jag skriver nu min C-uppsats och eftersoker chefer inom
socialtjansten som kan tanka sig stalla upp pa en intervju. Syftet med studien ar att
undersdka hur chefer inom barn-och familjeenheten, beskriver sina erfarenheter
och kdnnedom om empatitrétthet hos anstallda socialsekreterare.

Det centrala begreppet i min uppsats ar empatitrotthet som kan beskrivas som
professionellas “cost of caring” och innebér att den professionella moter klienter
som befinner sig i en emotionell och/eller fysisk smarta. Empatitrotthet definieras
som en djup psykisk och fysisk utmattning och en betydande forandring i den
professionellas formaga att kanna empati gentemot klienter och kollegor.

Intervjuerna kommer att hallas via zoom eller google meet och jag kommer, efter
6verenskommen tid och datum, skicka ut min personliga moteslank. Intervjuerna
ar beréknade att ta cirka 30 minuter och kommer genomféras under veckorna
15,16 och 17. Intervjuerna kommer att spelas in med hjélp av ljudinspelning.
Materialet kommer att anonymiseras och hallas oatkomlig for obehdriga och
kommer att raderas efter att c-uppsatsen ar fardig. Om inspelning inte 6nskas av
intervjudeltagaren kommer jag istallet féra anteckningar under intervjuns gang.
Jag kommer efterfraga ett muntligt samtycke kring detta i samband med intervjun.
Ditt deltagande ar frivilligt och Du kan nar som helst vilja att avbryta din
medverkan utan skal.

Om Du eller nagon annan chef, vill delta i studien, vanligen kontakta mig genom
e-mail pa xxx@gmail.com.

Hoppas vi hors!

Vénligen Sarah Sahli, student vid Lunds Universitet
Samt Torbjorn Hjort, handledare
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Bilaga 2: Intervjuguide

Intervjuguide

Jag vill bara pdminna om att samtalet kommer att spelas in och forsékra mig om
att det ar okej for dig. Jag vill aven paminna dig om att du kan valja att avbryta
din medverkan narsomhelst utan anledning.

Bakgrundsfragor:
e Vilken yrkesroll har du?
e Hur lidnge har du arbetat som (...)
o Vilken kédnnedom har du kring begreppet empatitrotthet? Anvands
begreppet inom er organisation?

Empatitrotthet hos anstallda:

1. Vilka ar de storsta faktorerna som bidrar till empatitrétthet hos
socialsekreterare?

2. Hur uttrycker sig det och hur marker du som chef det?

3. Om du mérker tecken pa empatitrétthet hos dina anstallda paverkar
detta hur ni fordelar ut arenden och for samtal kring kénsliga &mnen?

4. Om nagon anstélld har kommit for “néra” ett drende och kdnner en stor
kanslomassig involvering hur hanterar ni detta?

5. Har ni kdnnedom pa er arbetsplats om i hur stor utstrackning
empatitrétthet paverkar sjukskrivningar?

6. Anser du att ni inom er organisation har tillrackligt mycket resurser
och tid att arbeta férebyggande mot empatitrotthet?

7. Anser du att du har den befogenhet och den utbildning som kravs for
att hantera empatitrotthet?

8. Arbetar man aktivt tillsammans chef och socialsekreterare kring
empatitrotthet?

9. Anser du att empatitrétthet ar ett prioriterat omrade inom din
organisation?

10. Vilka andra omraden ar prioriterade?

Forebyggande atgiarder och hantering:

11. Hur arbetar ni forebyggande gallande empatitrotthet? Kan du ge nagra
praktiska exempel?

12. Om anstallda blivit drabbade av empatitrotthet vilka insatser finns det
tillgangliga?

13. Sker insatser pa en individniva och isafall hade du kunnat ge nagra
exempel?

14. Sker insatser pa en gruppniva, hade du kunnat ge exempel?

15. Hur agerar du som enskild chef i hantering av empatitrotthet?

16. Hur ser aterkopplingen ut mellan dig och socialsekreterarna?

17. Hur ser din aterkoppling uppat i organisationen?

18. Hur ser introduktionen ut for nyanstéllda?

Avslutande fragor
19. Vill tacka dig for att du stallde upp pa min intervju, det uppskattas.
20. Vill du ha en kopia av examensarbetet ndr den ar fardigstalld?
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