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The unsustainable work environment of social workers in Swedish social services has been
highlighted frequently through various reports. According to various reports, first line
managers in social services seem to play an important role in how to approach an
unsustainable work environment. The aim in this study was to analyze how first line managers
in Swedish child social services reflect on social support to their social workers and also how
social support can function as a tool to prevent a poor working environment. The empirical
material was gathered from seven qualitative interviews with first line managers in Swedish
social services and analyzed with Goffman's dramaturgical theory and Scheff's theory of
social bonds. The main conclusions were that social support is a multifaceted phenomenon
that demands a flexible approach from the first line managers when the social support is given
to social workers. Social support, with its different aspects was deemed effective to aid the
social workers in their work although it has its boundaries. Furthermore, when social support
is deemed insufficient, first line managers tend to care for the organization rather than focus
on the individual needs. First line managers should maintain balanced levels of closeness and
distance to their social workers to be able to achieve a good and effective application of social
support.
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Inledning

Forsdkringskassans rapport om sjukfrdnvaro 1 olika yrken pavisar att sjukfrdnvaron i yrken
inom vard och omsorg samt sociala tjénster &ar fortsatt pd hog nivd. Inom omradet sociala
tjdnster ingdr bland annat socialsekreterare yrkesverksamma inom kommunerna. De bristerna
inom arbetsmiljon som uppmérksammats dr framst fysiska vald- och hotsituationer samt
psykosociala arbetsmiljobelastningar. Forsakringskassan rapporterar dven att sjukskrivningar
baserade pa psykiatriska diagnoser medfor langre sjukskrivningar for de drabbade och dessa
sjukskrivningar ar sdrskilt hoga inom socialtjansten (Forsdkringskassan 2018). Det finns en
koppling mellan arbetsmiljon och sjukskrivningar i psykiatriska diagnoser som till exempel
utmattningssyndrom. Problem 1 den sociala arbetsmiljon ger varaktiga konsekvenser for
medarbetaren och det konstateras att mellan 50 till 60 % av all sjukfrdnvaro relateras till
arbetslivet (Forsdkringskassan 2020). Bristerna i arbetsmiljéon i manga av kommunernas
socialtjdnster visar tydligt att socialsekreterarens arbete utfors med risk for utsatthet for
arbetsrelaterade skador sdsom utbriandhet och véld. Rapporten visar dven att det rader obalans
mellan krav och resurser i arbetet, avsaknad av atgérdsplan for den héga arbetsbelastningen,
bristande sdkerhetsrutiner och bristande insyn om organisatorisk och social arbetsmiljé hos
cheferna. Den sociala arbetsmiljon innefattar den sociala och psykiska delen samt relationerna

som ingdr i arbetsmiljon 1 arbetsgruppen (Arbetsmiljoverket 2018).

Myndigheten for arbetsmiljokunskap redovisade i1 sin rapport, som ar utford av forskare,
kunskapssammanstéllningar 6ver olika faktorer som skapar friska och védlmaende
arbetsplatser. I rapporten framkommer bland annat att ledarskap har stor betydelse for att
motverka en ohallbar arbetsmiljo. Enligt rapporten framkommer Kkortfattat att ett
transformativt och autentiskt ledarskap dr en friskfaktor och péverkar medarbetarnas hélsa
positivt (2020). Ett transformativt och autentiskt ledarskap kinnetecknas av att ledaren i en
arbetsgrupp fokuserar pa vision samt att ledaren tar stor hénsyn till arbetsgruppens behov. En
arbetsmiljo anses vara bristande om den innehdller en eller flera riskfaktorer som bland annat
lag kontroll, bristande socialt stod och hoga krav pa medarbetare. Dessa riskfaktorer skapar en
ohallbar arbetsmiljo vilket 1 sin tur kan leda till psykisk ohélsa och sjukskrivningar (Vingard
2015).



Problemformulering

Socialsekreterare har sedan lidnge varit utsatta for arbetsrelaterade besvér till foljd av en
ohéllbar arbetsmiljé dir kraven och resurserna varit i obalans. Detta har medfort att
socialsekreterare behdvt anvinda sig av strategier som missgynnat sin egen hélsa.
Socialsekreterare méste dven forhalla sig till och interagera med ndrmaste chefer, det vill sédga
forsta linjens chefer, och klienterna vilket Okar arbetsbelastningen (Welander, Astvik &

Hellgren 2017).

Socialt stod &r betydelsefullt for att det kan motverka en ohallbar arbetsmiljo for
medarbetaren pa arbetsplatsen. Ett socialt stod fran till exempel chefer, kollegor eller familj
kan fungera som ett skydd for medarbetaren i1 den arbetsmiljon som rdder (Welander, Astvik
& Hellgren 2017; Gard 2014). Socialt stod kan definieras som det stdd en individ kan fa av en
annan/andra genom att den andre dr engagerad och lyssnar samt dr kinslomadssig tillgdnglig.
Socialt stod innebar dven den konkreta hjélp och information en person kinner att den far fran
omgivningen (Vingard 2015). Socialt stdd péd arbetsplatsen definieras som den grad i vilken
individer uppfattar att deras vélbefinnande vérderas av bland annat arbetsplatsens chef och
medarbetare och som hjilper till att stodja detta vilbefinnande (Kossek et al 2011). Olika
aspekter av socialt stod som ges av chef till medarbetare kan forbittra arbetsmiljon for
medarbetare (Welander, Astvik & Hellgren 2017; Pohl et al 2022; Tangen & Conrad 2009;
Blanch 2016; Gard 2014).

I denna studie viljer jag att fokusera pé socialt stod frén forsta linjens chefer vilket dr de
chefer som arbetar ndrmast den operativa personalen i en organisation (Arbetsmiljoverket
2018; Socialstyrelsen 2021). Forsta linjens chefer bor utveckla sina kunskaper om hur en
ohallbar arbetsmilj6 ska bade hanteras och forebyggas. Att som chef utdva ett ledarskap som
skapar en stindig dialog mellan medarbetarna skapar goda forutsittningar for att systematiskt
folja upp den organisatoriska och sociala arbetsmiljon dar atgdrder mot obalans mellan krav
och resurser 1 arbetsmiljon kan tillimpas. Forsta linjens chefers ekonomiska och
administrativa ansvar samt arbetsuppgifter inom socialtjinsten minskar deras mdjligheter till
att fora dialog med samt stddja sina medarbetare (Welander, Astvik & Hellgren 2017;
Arbetsmiljoverket 2015).



Forskning och rapporter dr tydliga med att frambringa bristerna med arbetsmiljon i
socialtjansten (Welander, Astvik och Hellgren 2017; Arbetsmiljoverket 2015). Denna studies
intention ar att bygga pd kunskapen om socialt stod 1 socialsekreterarens arbete frdn sina
ndrmaste chefer. Det sociala stddet fran forsta linjens chefer kan betraktas som en atgard for
att motverka den ohallbar arbetsmiljon (Gard 2014; Welander, Astvik & Hellgren 2017).
Detta foranleder ytterligare kunskap om fenomenet socialt stod frén forsta linjens chefer pa
socialtjénsterna for att kunna forstd hur forsta linjens chefer betraktar socialt stdd och hur det
sociala stodet anvédnds for att motverka socialsekreterarnas ohallbara arbetsmiljé. Enligt
Vingérd (2015) finns det behov av forskning kring chefens roll och inflytande pa arbetsmiljon
samt vilka faktorer som chefer kan ta till sig for att motverka att arbetsmiljon brister samt att
medarbetarna stottas i arbetet. Detta utgdr en kunskapslucka vilket motiverar min ingang i att
studera hur forsta linjens chefer reflekterar kring socialt stod som verktyg for att motverka att

arbetsmiljon forblir bristande.

Att fokus riktas péd forsta linjens chefer och inte socialsekreterarna sjdlva beror pé att forsta
linjens chefer betraktas som ldnken mellan sjdlva organisationen och socialsekreterarna som
direkt kommer i kontakt med klienter (Harmoinen & Suominen 2020). Ledarskapet fran forsta
linjens chefer dr nyckeln for att nd och péverka socialsekreterarna i1 arbetet (Ibid.)
Ovanstdende forskning och rapporter (Welander, Astvik och Hellgren 2017,
Arbetsmiljoverket 2015) visar tydligt brister i socialsekreterarnas arbetsmiljo dir forsta
linjens chefer har ett stort ansvar for att motverka en ohdllbar arbetsmiljo samt stotta
socialsekreterarna. Hur detta sker i praktiken dr hogst relevant att studera genom att fokusera

pa forsta linjens chefer och deras uppfattningar om socialt stod.

I denna studie véljer jag dven att goéra en avgransning genom att fokusera pa socialsekreterare
verksamma inom barn- och familjesektionerna eftersom de i genomsnitt dr mer utsatta for
hoga stressnivder, hog arbetsbelastning och tidspress jamfort med andra sektioner i
socialtjdnsten (Tham & Meagher 2009). Dirav dr min ambition att studera hur forsta linjens
chefer reflekterar kring socialt stod 1 arbetet med socialsekreterare. Det &r relevant for
yrkesverksamma inom socialt arbete att studien kan bidra med ytterligare kunskap om

ledarskap och socialt stod.



Syfte

Syftet &r att undersoka hur forsta linjens chefer som deltar i denna studie reflekterar kring
socialsekreterarna inom barn- och familjesektionerna med fokus pa vad som anses vara socialt

stod samt hur det kan motverka en ohallbar arbetsmiljo.

Forskningsfragor
e Hur reflekterar forsta linjens chefer kring socialt stod?
e Hur reflekterar fOrsta linjens chefer kring hur socialt stod kan motverka

socialsekreterarnas ohallbara arbetsmiljo?

Definitioner

Nedan kommer viktiga begrepp, som ér aterkommande i studien, att vidare definieras.

Forsta linjens chef innebdr den chef som arbetar ndrmast den verksamma personalen som till
exempel ldkare, sjukskoterskor, hemtjinstpersonal mm (Arbetsmiljoverket 2018b). Forsta
linjens chefer kan ha olika titlar sdsom enhetschef, sektionschef eller verksamhetschef men
med “’forsta linjen” menas att det &r den narmaste chefen till personalen som moter klienter
(Arbetsmiljoverket 2018b; Socialstyrelsen 2021). Utdver att forsta linjens chefer arbetar med
den operativa personalgruppen har de ansvar Over arbetsmiljé, budget, utveckling och
personalfrdgor (Socialstyrelsen 2021). 1 studien dmnar jag att inhdmta empiri fran
socialtjanstens forsta linjens chefer inom barn- och familjesektionerna. Da forsta linjens
chefer kan ha olika titlar s& kommer jag anvinda mig av begreppet forsta linjens chef nér jag

presenterar empirin och dven i analysen.

Socialsekreterare ar ett brett yrkesbegrepp som innefattar de arbetstagare som arbetar med att
ge stod och hjdlp till behovliga medborgare 1 Sveriges kommuner (Saco 2022). Inom arbetet
ingdr att utreda behov och analysera inhdmtad information f6r att kunna ge rétt stod (Ibid). En
socialsekreterare kan arbeta med olika klienter och problematik, sisom ekonomi, barn och
familjer, missbruk osv (Ibid). Nér jag anvidnder begreppet socialsekreterare i min studie
refererar jag till de socialsekreterare som arbetar med barn och familjer diar de utfor
forhandsbedomningar, utredningar, tar stéllning till barnens behov, fattar beslut om insatser

samt som utfor placeringar enligt Socialtjdnstlagen (2001:453) eller lagen om sédrskilda



bestimmelser om vard av unga (1990:52), dven kallad 1 kortfattad form LVU (Riksdagen
2022).

Kunskapslage

I detta avsnitt presenteras tidigare forskning om psykosociala resurser pa arbetsplatser, socialt
stod samt dess aspekter och forsta linjens chefskap med fokus pé socialtjansten eftersom jag
anser det vara relevant for mina forskningsfragor. Forskning om socialt stod har varit brett och
mangsidigt dar fenomenet fragmenterats och dér forskare tydligt visar att socialt stod har flera
aspekter. I detta avsnitt presenteras dven internationell forskning kring socialt stod och forsta

linjens chefer.

Psykosociala resurser dr de resurser och hjdlpmedel som socialsekreteraren har i arbetet att
anvianda och de motverkar den obalans som rdder mellan krav och resurser. Psykosociala
resurser for socialsekreterare som bland annat socialt stdd och mojlighet till inflytande i
arbetet kan leda till positiva hélsoutfall och motverkar en ohéllbar arbetsmiljo. Kollegialt stod
frdn andra socialsekreterare lyfts som en psykosocial resurs for socialsekreteraren eftersom

det motverkar stress (Welander, Astvik och Hellgren 2017).

Socialt stdd innebir det som en individ sdger eller gor till ndgon annan i hopp om att skapa ett
skydd mot de negativa effekterna av till exempel stress. Socialt stéd kan dven betraktas som
en interpersonell dverforing som inkluderar att man visar en kinslomissig empatisk formaga
till den andra personen. Socialt stod kan &ven innebédra praktiskt som stodjande samtal,
stodkontakt eller stodrelation dér socialt stod forblir en subjektiv upplevelse som utbyts i
interaktionen mellan tva personer. Socialt stod kan betraktas som en paraplyterm med flera
olika aspekter som emotionellt stdd, informationsstdd, patagligt stdd och nétverksstod.
Emotionellt stdd dr en aspekt som innebér de uttryck for omsorg, empati och forstiarkning av
egenvirdet som kan uppstd i ett samtal. Informationsstdod ar aspekten dir stod i form av
forslag till 16sningar, nya perspektiv pd problem och dven information ges till den andre.
Pétagligt stod dr en aspekt inom socialt stdd som innefattar de praktiska hjdlpmedlen som kan
ges till den andra for att forbattra situationen sdsom att erbjuda ting eller tjénster som kan
forma den andra att ma battre. Nétverksstod dr en annan aspekt inom socialt stod som innebér
de stod som kan ges av nitverket en individ tillhor och inom arbetet kan det 4ven innebira

handledning eller att bekymmer samt problem kan lyftas i grupp. Aldre forskning och



rapporter frdn och med 1980-talet géllande socialt stdd har visat att socialt stod kan fungera
som en metod for att utfora interventioner hos en individ och att det sociala stodet kan fungera
som viktiga byggstenar i relationer. Socialt stdd dr en social process som kan medfora att man
lever langre, motverka flera olika sjukdomar, forbéttrad aterhdmtning och dven en forbattrad
psykisk hilsa. Minskad arbetsrelaterad stress och forbéttrade copingstrategier kan frambringas
av socialt stod i arbetet samt att socialt stod kan aterstéilla hopp hos individer om samhillen
som har genomgatt misir och katastrofer. En omtalad beskrivning av effekten av socialt stod
ar att den kan verka som en buffert for att motverka de negativa effekterna av stress. Nér en
individ upplever en hog niva av stress och erhéller socialt stod kan stressen reduceras eller
bearbetas som bdst men nér nivdn av stress dr lag kan individen mgjligtvis inte uppleva nagon
effekt av socialt stod. Genom att studera socialt stdd utifrdn hur den kommuniceras kan man
vidare analysera hur mottagaren kan uppfatta det sociala stddet for att sedan méta om effekten
av det sociala stodet dr positiv eller negativ. En nyttig variant av det sociala stodet dr att ge rdd
och det betraktas som ett hjdlpande tillvigagangssatt for att vara ett stod for en annan individ.
Emellertid &r det komplext att ge rdd eftersom manga andra faktorer spelar roll for att det ska
en verkande positiv effekt. Hur rad ges och hur rad uppfattas av den andre paverkar effekten
samt att bdda individernas identitet och relationens kvalité &r faktorer som kan pdverka
utfallet av att ge rdd. Det dr inte bara genom rad, att vara ett kinslomdssigt stod och
informativ som det sociala stodet blir uppfyllt utan dven genom att forsta kontexten dir det

sociala stodet verkar och for de relationerna som ar inblandade (Goldsmith 2004).

Hsu, Chen & Ting, (2018) lyfter likt Goldsmith (2004) att socialt stod kan delas in i olika
sorter. Socialt stod kan delas in i kdnslomissigt stod, informativt stdd, tillhdrande stod och
praktiskt stod. Kanslomaissigt stod dr den sorten av socialt stdd dar uppmuntran och feedback
ges. Informativt stdd innebér att en individ far stdd 1 form av upplysningar eller information.
Det tillhorande stodet innebér att individen fir kdnna tillhérighet och gemenskap i en
arbetsgrupp. Ett praktiskt stod omfattar det stod som giller verktyg och utrustning som en
individ kan fa pa arbetsplatsen. Socialt stod med alla dess sorter dr en kommunikativ atgird

som dmnar att ge stdd, komfort och hjilp mellan individer (Hsu, Chen & Ting 2018).

Lennéer-Axelson (2018) gor en liknande indelning av socialt stodd som Hsu, Chen & Ting
(2018) och Goldsmith (2004). Socialt stod forklaras som hjidlpande handlingar av olika slag
dar alla former av stodet oftast leder till mer eller mindre 6kat emotionellt vilmaende. Nar en

individ mottar socialt stdd kan en stark kénsla av lattnad finna sig samt att oro och andra



negativa kénslor avtar med tiden. Chefer dr bidragande aktorer till socialt stdd pa en
arbetsplats. De som sitter i chefsposition har en viktig roll i att stodja medarbetarnas trivsel,
vilbefinnande, hilsa och motivation. I flera studier har det emotionella stodet fran chefen
visat sig ha en viktig betydelse for medarbetarnas hélsa (Allebeck & Mastekaasa 2004; Dellve
& Ericsson 2016; Hultberg m.f.1 2010 refererade i Lennéer-Axelson 2018). Chefer har ingen
latt uppgift att sikerstilla att samtliga medarbetare mér bra eftersom de sjdlva oftast har en
stressfull arbetssituation, sdrskilt om det ar forsta linjens chefer. Chefer kan bemoéta sina
medarbetare pé olika sétt och chefens medel att bemdta exempelvis en ohallbar arbetsmiljé ar
att gora dndringar av olika faktorer i medarbetarens omgivning. I flera studier kan man visa
att medarbetare gidrna Onskar att chefen &r initiativtagande och inleder stodsamtal nér det blir
besvirligt for medarbetaren. Det som karaktiriserar ett gott stod fran chefer dr en hog grad av
tillgédnglighet och en bekriftande kommunikation. Chefer dr beroende av att ha en god
kommunikationsféormdga med sina medarbetare for att tillsammans komma 6verens om en
16sning. Att chefen ser en 16sning som en given hjélp ar inte detsamma som den upplevda

hjdlpen (Ibid).

Socialt stod frén chefer dr betydelsefullt for att frdmja medarbetarnas hélsa, sdrskilt nér
kraven pé arbetsplatsen dr hoga. For medarbetarna pa en arbetsplats dr chefens konstruktiva
feedback viktig for att oka arbetstrivsel, delaktighet och utveckling bland medarbetarna.
Medarbetare vid hoga krav i arbetet kan bli hjdlpta av en chef som hjélper personalen att
prioritera bland arbetsuppgifterna. Detta ir vésentligt nédr arbetsméngden ar stor samt om det
finns tidspress. Socialt stod och tydliga besked frdn arbetsledningen kring vad som ska

prioriteras i arbetet underlittar for medarbetarna samt forbattrar arbetsmiljon (Gard 2014).

Blanch (2016) understryker i sin studie om det sociala stodets effekt pa arbetsrelaterad stress
att socialt stod fran chefer och medarbetare kan fungera som medlare mellan att bidra till mer
kontroll pa arbetssituationen for medarbetaren samt att det sociala stodet kunde motverka
arbetsrelaterad stress. Socialt stod kan hjidlpa en medarbetare att aterta kontrollen dver sitt
arbete och arbetsuppgifter ndr medarbetaren har varit stressad och inte kunnat utfora sitt
arbete. Ndr man studerar det sociala stodets effekt pa arbetsplatsen som ett element for att
motverka arbetsrelaterade stressorer bor man dven ta storre hiansyn till att stirka relationerna i

arbetsgruppen dér dven chefen dr inkluderad (Ibid).



Socialt stéd pa arbetsintegrerande sociala foretag' har studerats bdde fran chefernas och
medarbetarnas perspektiv. Det sociala stodet kan delas in i tva olika inriktningar, namligen
individuellt stod och socialt stdd 1 en arbetsgrupp. Inom inriktningen individuellt stod lyfts
instrumentellt stod som inbegriper de medel och sjdlvhjilp medarbetare kan fa av sina chefer
pa arbetsplatsen for att pd optimalt sétt utfora arbetsuppgifterna. Emotionellt stod dr en annan
aspekt inom inriktningen individuellt stod som relateras till det stod och rad som chefer ger
sina medarbetare nir de inte mar bra eller har problem pé arbetsplatsen. Medarbetarna kan till
exempel uppleva olika svéra kénslor pd arbetsplatsen sasom sorg, ridsla, osékerhet eller ilska
och dé dr det emotionella stodet en viktig aspekt som medarbetarna mottar fran sina chefer.
Nér man utforskar frdn chefernas perspektiv innebédr det emotionella stodet att lyssna pa
medarbetarna med intresse, ta emot kdnslor som framkommer och framhédva acceptans
gentemot de kénslor som medarbetarna lyfter. Som chef kan man ge ett emotionellt stod forst
efter att man har lyssnat pd sina medarbetare. Det dr dock problematiskt for chefer inom
sociala foretag att kunna bemota samtliga kdnslor och problem som kan dyka upp fran de
arbetsintegrerande medarbetarna eftersom de oftast har storre behov av socialt stod. Cheferna
behover stindigt ge ett socialt stod till medarbetarna vare sig det handlar om att bemota
kénslor eller att endast ge feedback. Socialt stod kan dven ges till hela arbetsgruppen och det
finns fyra olika typer av socialt stdd 1 en gemensam arbetsgrupp:

e Strukturstod: Att skapa tidsscheman, regler och fordelning av uppgifter.

e Kunskapsstdd: Ledarna bidrar med information och kunskap fran tidigare erfarenheter

for att skapa en kreativ utveckling.
e Virdestdd: Framhéva verksamhetens mal och vision.
e Processtod: Forstirka gruppgemenskapen, utforma arbetsplatskultur och forstirka

sociala band mellan medarbetare. (Hedin 2014)

Ledarskap i socialt arbete har med tiden blivit allt viktigare eftersom féltet och professionen
har fordndrats dd komplexa kulturella, sociala, politiska och ekonomiska faktorer har medfort
fordndringar 1 socialt arbete pd samhéllsnivd. Det risker som finns inom ledarskap 1 socialt
arbete dr att de som oftast blir chefer dr socialarbetare som har gatt frdn samma yrke till en
chefsposition samt att det finns fa resurser i att trdna, utbilda och hdja kompetens for de som

blir chefer i socialt arbete. Interpersonella formagor som chef ar att foredra 1 socialt arbete

' Socialt integrerande féretag innebér de arbetsplatser dar medarbetare pabdrjar sin anstallning efter
en langvarig arbetsloshet. Dessa medarbetare integreras genom arbetsmarknadsinsatser av
arbetsférmedling och socialtjanst. Ledarna som refereras till i avsnittet arbetar framst med
medarbetare med skilda férutsattningar sasom langvarig arbetsloshet (Hedin 2014).



eftersom det forutsdtter att chefen kan forbéttra kompetensen bland socialarbetare,
kommunicera vél bade skriftligt och verbalt, ha god formaga till sjilvreflektion och kunna
engagera socialarbetare 1 arbetet. Sammantaget finns det ett stort behov av att chefer 1 socialt
arbete far rétt forutséttningar, traning och utbildning for att utféra sitt komplexa arbete (van

Zwanenberg 2010).

Socialt stod kan dven betraktas pa tva olika sdtt dar det fOrsta sdttet har som fokus pa
huvudeffekten av det sociala stodet, det vill sdga en direkt paverkan pa en individs hélsa. Det
andra sittet att betrakta socialt stdd pa &r att det kan fungera som en buffert mot olika
stressorer pé arbetsplatsen och bufferten som dr skapad av det sociala stddet hjélper individen
att dvervinna stressorerna som finns. Det sociala stodet har en reell pdverkan pa hur en individ
hanterar sin arbetssituation och genom ett socialt stod frdn chefer kan en medarbetare oka
formagan att se problem med nya perspektiv och hitta I6sningar i arbetet. En positiv effekt av
socialt stdod frdn chefer och ledningen &r att den minskar konflikter och intriger pé
arbetsplatsen vilket medfor att sjukfranvaro och psykiska pafrestningar minskar i ldngden.
Dock kan ett felaktigt eller for mycket socialt stod leda till att sjdlvstdndigheten 1 en
arbetsgrupp kan héllas tillbaka vilket 1 sin tur kan leda till att ansvarstagandet minskar i

framfor allt storre arbetsgrupper (Tangen & Conrad 2009).

Stod fran chefer till medarbetare paverkar medarbetarens arbetssituation och en aspekt inom
detta stod ar den emotionella aspekten. Inom socialt arbete behdver medarbetarna oftast
reglera och hantera sina kénslor for att utfora sitt arbete och dirav forblir det emotionella
stodet en viktig resurs som medarbetarna kan fa av sina chefer. Det emotionella stodet kan
ocksa finnas och ges mellan medarbetarna sjdlva som &r minst lika viktigt som nér stodet
kommer fran chefen. Det emotionella stodet fran chefer medfor ett forhojt arbetsengagemang
i gruppen och stodet i sig hjdlper till att reglera och begripliggéra medarbetarnas
kénslohantering. Detta leder dven till ett okat sjélvfortroende bland medarbetarna samt bidrar

till sjdlvsdkra medarbetare som kan utfora sitt arbete forndmligare (Pohl et al 2022).

Forsta linjens chef har oftast nyckelrollen i en organisation eller foretag eftersom man har en
position dir man bade tar hdnsyn till personalen man ansvarar for och dven hogre chefer. Det
finns forvéntningar fran olika hill som fOrsta linjens chefer méste forsoka uppfylla for att
utfora sitt arbete. Det kan vara forvantningar fran medarbetarna och hogre chefer som i

princip innebir att forsta linjens chef maste leverera pa ett eftertraktat sitt i arbetet for att gora



bade hogre chefer och medarbetare ndjda. Det finns flera formégor och forhéllningssatt som
forsta linjens chef behdver ha och anvénda sig av for att lyckas med arbetet. Forsta linjens
chef ska kunna vara sjdlvgdende, hantera stress, ha en hdg samarbetsforméga, vara réttvis i
konflikter, vara lyhord och ndrvarande. Dessutom ska en forsta linjens chef ha koll pa vad
som sker 1 det dagliga arbetet och kunna hantera ovéntade hindelser eller avvikelser i arbetet.
Det som utmirker fOrsta linjens chefer 4r att de har ett personalansvar och ett
arbetsmiljoansvar som maste foljas upp frekvent. Kort sagt innebédr det att forsta linjens chef
maste sdkerstdlla att medarbetarna har det bra i arbetet och bidra till en hilsofrimjande

arbetsmiljo (Karltun et al 2022).

Inom socialt arbete dr socialsekreterarna den storsta resursen for cheferna. Denna resurs maste
bli vdl omhindertagen av chefen bade pa grupp- och individniva. Chefen forvintas uppfylla
medarbetarnas behov for att socialsekreterarna dr de som utfor arbetet med klienterna. Chefer
forvintas hilla en lingvarig dialog med sina socialsekreterare om utveckling,
karriarmdjligheter och om deras prestation 1 arbetet. Socialsekreterare behdver systematiska
och regelbundna diskussioner om sitt arbete eftersom socialsekreterare behover stottning i
arbetet, framforallt 1 svdra drenden. Det dr viktigt att chefer lyfter gruppens goda formégor
och att inte endast lyfter de negativa formagor eller hdandelser som intrédffar i arbetet. Ett bra
satt for att mojliggora en god feedback till medarbetarna ar att individualisera budskapet till
socialsekreteraren for att visa att feedbacken dr genomténkt samt personlig. En annan viktig
faktor som chefer maste ta hinsyn till & dppenheten pd arbetsplatsen. Konflikter och oro kan
uppstd pa de flesta arbetsplatser men avsaknaden av Oppenhet kan forsvara att siddana
konflikter eller oro bearbetas. Chefer har personalansvar och maste ta till atgarder for att 16sa
konfliktsituationer eller bemota kinslor av oro pa arbetsplatsen. Chefer kan vélja att lyfta
sadant pa gruppniva eller endast med de berdrda medarbetarna. Endast nir chefer viljer att
bemota oro och konflikter och inte viljer att ignorera kan det vara forsta steget till att bidra till

en bittre arbetssituation for medarbetarna (Hearn & Darvill 2017).

Kunskapslucka

I det nuvarande kunskapsldget har socialt stod blivit definierat och indelat i flera olika
aspekter eftersom det dr ett komplext begrepp och som kan anvindas pa olika sétt (Goldsmith

2004; Hsu. Chen & Ting 2018; Lennéer-Axelson 2018; Hedin 2014). Dessutom lyfts forsta
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linjens chefers ansvar och skyldigheter till sina medarbetare (Karltun et al 2022; van
Zwanenberg 2010; Hearn & Darvill 2017). Socialt stdd fran chef till medarbetare med fokus
pa arbetsmiljon diskuteras utifran att olika aspekter av socialt stod kan forbittra arbetsmiljon
for medarbetare (Welander, Astvik & Hellgren 2017; Pohl et al 2022; Tangen & Conrad 2009;
Blanch 2016; Gard 2014).

Overgripande i kunskapsliget finns en kunskapslucka i hur forsta linjens chefer pi
socialtjdnsten inom barn- och familjesektioner med aldersgrupp 0-18 reflekterar kring socialt

stod utifrén deras perspektiv. Malet med min studie &r att fylla denna kunskapslucka.

Metod

Forskningsansats

En kvalitativ forskningsansats kan kopplas pa flera inriktningar och denna studies ansats utgar
frdn den hermeneutiska inriktningen. I en hermeneutisk forskningsansats ldgger forskare stor
vikt vid tolkningen av meningen i ménniskors beteende och att empirin som har insamlats
tolkas 1 en process. Inom hermeneutiken ar det viktigt att forskaren kan skapa mening av
empirin genom att tolka méinniskors handlingar och beteenden utifran deras perspektiv. Den
hermeneutiska forskningsansatsen medfor att jag anvdnder mig av ett induktivt arbetssitt
vilket dr passande och anvéndbart for att studera sociala foreteelser, uppfattningar av sociala
fenomen, sociala processer och personers uppfattningar om olika fenomen. Ett induktivt
arbetssétt innebdr att teorin blir resultatet av en forskningsinsats och att generaliserbara
slutsatser kan skapas utifrdn empiri som har insamlats (Bryman 2018). Forstaelsen av
beteenden, fenomen, begrepp och uppfattningar omfattas av den kontext i vilken studien
genomfors (Bryman 2018). I min studie syftar jag till att studera individers reflektioner
genom att studera deras uppfattningar med en kontextuell fOrstielse som innebér att de
slutsatser jag drar kan endast generaliseras till den kontexten som empirin dr inhdmtad ifran,
det vill siga forsta linjens chefers reflektioner i barn- och familjesektioner . Jag &mnar inte for
att gora en teoriprovning eller att testa en hypotes likt kvantitativa forskningsansatser. Inom

socialvetenskaplig forskning dominerar tvd forskningsstrategier gillande insamlandet av

empiriskt material. I en kvalitativ forskningsstrategi betonas vikten av vad som uttrycks, hur
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det uttrycks samt pa deltagarnas uppfattningar, till skillnad frdn en kvantitativ
forskningsstrategi dér fokus ligger pé siffror. Denna studie utgar frén en kvalitativ metod
eftersom studiens syfte och forskningsfrigor &r mest ldmpade for denna metod. Den
kvalitativa metoden producerar kunskap bestdende av forstaelse (Bryman 2018).
Kunskapsintresset ligger i att begripliggora det som studeras, till skillnad fran kvantitativa
metoder som ofta visar intresse for att forklara det som studeras. Dérmed gor jag géllande att
min studie ligger 1 linje med den kvalitativa metoden och Overensstimmer med en
hermeneutisk forskningsansats. Denna forskningsansats och arbetssitt stiller krav pd mig som
forskare att kunna sétta mina erfarenheter och min forforstaelse at sidan och att kunna sétta in

mig i andra individers uppfattningar och situation.

Semistrukturerade intervjuer

Inom ramen for kvalitativ metod kommer jag att bedriva semistrukturerade intervjuer dar
frdgorna dr tematiserade och byggs av foljdfragor for att studera hur forsta linjens chefer
reflekterar kring socialt stdd och hur socialt stod kan anvidndas for att motverka en ohallbar

arbetsmiljo.

Intervjuer syftar till att forstd delar av den vardagsvérld som intervjupersonen lever vilket
medfor att man efterstrivar att forstd intervjupersonens uppfattningar om det som studeras
genom att studera de uppfattningar som framkommer. En semistrukturerad intervju har inte
helt strukturerade frdgor men dr heller inte helt 6ppen likt en 6ppen intervju. Intervjuaren
dmnar for att forstd meningen hos de uppfattningar som intervjupersonen delar med sig om
sin upplevda verklighet kring frdgan. Genom semistrukturerade intervjuer skapas social
produktion av kunskap eftersom intervjun 1 sig dr en aktiv process dar kunskap produceras
genom interaktionen mellan intervjuare och intervjuperson. Denna intervju kunskap
produceras under samtalet och den kan vara spraklig, narrativ och kontextuell (Kvale &
Brinkmann 2014). Semistrukturerade intervjuer kdnnetecknas dven av att intervjupersonen har
stor frihet att formulera sina svar eftersom denna intervjuform inte helt &r strukturerad.
Intervjufrdgor 1 en semistrukturerad intervju behover inte komma i1 ordning och fragor som
inte finns med 1 intervjuguiden kan dven stillas. En fordel med semistrukturerade intervjuer ér
att denna intervjuform é&r flexibel dd intervjuaren kan anpassa sig till vad intervjupersonen
uppger (Bryman 2018). Efter att ha genomfort de semistrukturerade intervjuerna skall de

transkriberas och analyseras. Att skriva ut utférda intervjuer mojliggor en ndrmare analys och

12



initierar sjdlva analysprocessen. Slutligen analyseras de utskrivna intervjuerna genom kodning
vilket innebér att man kodar och kategoriserar i utskrifterna av intervjuerna de segment som
kan hirledas till forskningsfragorna och utgora analytiska podng (Kvale & Brinkmann 2014).
Kritik som riktats till kvalitativa intervjuer som kunskapsproduktion ar att kvalitén i en
intervju beror starkt pad intervjuarens kompetens. Intervjuaren forblir det priméra
forskningsverktyget diar hoga krav stills pa intervjuarens skicklighet att bedriva en kvalitativ
intervju utan att det personliga forhallandet med intervjupersonen paverkar utfallet. Det ar
mojligt att intervjupersonen uppger nidgot som inte hor till forskningsdmnet pa grund av att
intervjuaren stéller frdgor for snabbt som gor att intervjupersonen inte hinner ténka och svarar
hastigt. 1 en semistrukturerad intervju kan &ven intervjupersonen stilla motfragor till
intervjuaren. Datamaterial ur forskningsintervjun maste alltid studeras i den kontext
intervjupersonen befinner sig i innan man kan konstatera att den speglar den kontext dir
empirin hdmtas. Invdndningar och problematiska aspekter av forskningsintervjun &r att
forskningsintervjun dels inte betraktas som vetenskaplig eller objektiv eftersom den speglar
sunt fornuft och dels att det som framkommer 1 en intervju &r hogst subjektivt. En annan
problematisk aspekt av den kvalitativa forskningsintervjun handlar om ledande fragor som
kan forma svarets innehdll. Utover de ledande frdgorna kan dven forskarens kroppssprak,
verbala reaktion och foljdfragor ha inverkan pa intervjupersonens svar (Rapley 2007: Kvale &

Brinkmann 2014).

Niér jag bearbetar och analyserar min insamlade data kommer jag ta Rapleys (2007) och Kvale
& Brinkmanns (2014) ovanndmnda kritik av forskningsintervjuer i beaktande. Eftersom jag
studerar verbala reflektioner om ett amne (socialt stod) kommer jag ta hdnsyn till datan som
just reflektioner. Datan fran intervjuerna kommer begrinsa mig i vad jag kan yttra mig om 1

resultat- och analysdelen av studien.

Forforstaelse

Jag dr utbildad socionom och jag dr for ndrvarande tjdnstledig frdn min tjdnst som
barnutredare inom barn- och familjesektionerna med aldersgruppen 0-18 ar. I mitt arbete ingar
att utreda barn och ungas behov av skydd, stdd och insats fran socialtjansten. Som
barnutredare har man oftast flera drenden som ska utredas samtidigt som man &r ansvarig
handldggare Over insatser man har beviljat ett barn eller en familj samt att dessa insatser ska

foljas upp. Detta innebdr emellandt ett hogt arbetstempo och en hog arbetsbelastning. Det som
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utmérker mitt arbete dr att det sédllan ar forutsdgbart vad som kan dyka upp i mdte med
klienter eller vad nista drende kommer handla om. Det stiller krav pa att vara flexibel i
arbetet och kunna bemdta olika former av problematik. I arbetet ingir dven att gora
tvangsplaceringar vid behov enligt Lagen med sirskilda bestimmelser om vard av unga
(1992:52), dven kallad for LVU-lagen. Min forforstdelse av socialt stod &r att det dr viktigt
och gynnsamt i det dagliga arbetet. Enligt min forforstielse forekommer socialt stod mellan
socialsekreterarna men dven till och fran forsta linjens chef. Jag har egna erfarenheter av
socialt stdd 1 arbetet men kommer vara sjdlvmedveten om detta i arbetet for att det inte ska
illustreras 1 bdde intervjuerna samt resultatavsnittet. For att ta ett kort avstdnd fran mitt egna
yrke har jag valt att studera det sociala stodet fran forsta linjens chefers perspektiv istillet for
att fokusera pa sjélva socialsekreterarna och hur de reflekterar kring socialt stod. Forforstaelse
inom ett omrade kan paverka valet till att studera sdrskilda &mnen pa grund av erfarenheter
eller intressen men nidr man intar forskarrollen behdver man vara medveten om sin
forforstdelse och hitta ett distanserat forhallningssitt till &mnet och empirin som inhdmtas

(Holme & Solvang 2001).

Urval

Inom kvalitativ metod ska forskningsfragorna i en studie peka pa vilka ménniskor, omraden
och dokument som ska ingd i urvalet. Det dr vanligt att urvalet i en kvalitativ studie ar
mélstyrt vilket innebdr att forskaren véljer ut deltagare till studien som anses vara relevanta
for syftet och forskningsfragorna (Bryman 2018). I min studie har jag valt att inhdmta empiri
frdn forsta linjens chefer inom socialtjdnsten eftersom det finns en direkt koppling mellan
dessa intervjupersoner och mina forskningsfragor. Jag har genomfort intervjuer med sju forsta
linjens chefer som arbetar i1 barn- och familjesektioner med &ldersgruppen 0-18.
Urvalsstorleken 1 en studie kan variera bland olika studier och vilken typ av studie.
Urvalsstorleken ar beroende av rédande principer om minimikrav kring intervjupersoner,
antalet forskningsfragor samt hur manga intervjuer som behovs for att fa till en datamittnad.
Med dataméttnad menas den méngden empiri som behdver inhdmtas for att {2 tillrdckligt med
variation 1 empirin (Bryman 2018). Intervjupersonerna jobbar i direkt anslutning med
socialsekreterare och detta mojliggor att relevant empiri himtas genom detta mélstyrda urval.
Nar jag genomforde de forsta intervjuerna fick jag tips av intervjupersonerna om andra forsta
linjens chefer som kan ténka sig stédlla upp pd intervju, vilka jag kontaktade. Pa sa sitt kunde

jag genomfOra samtliga intervjuer. Detta benimns som snobollsurval som innebér att de
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utvalda intervjupersonerna i en studie rekommenderar andra tdnkbara individer som tdnka sig
intervjuas. Snobollsurvalet dr gynnsamt om det &dr svart att hitta relevanta intervjupersoner och
det medfor att forskaren far tiligang till nidtverk av tankbara intervjupersoner (Bryman 2018).
Efter sju genomforda intervjuer upplever jag att datamittnad har uppnétts da jag har fatt en
stor variation 1 intervjuerna samtidigt som det forekom liknande svar pa frdgor i flera
intervjuer. Jag gjorde flera forsok att genomfora flera intervjuer men de kontaktade forsta

linjens chefer har avbdjt inbjudan att delta 1 studien.

Reliabilitet och validitet

Likt kvantitativ forskning anvinds begreppen reliabilitet och validitet 1 kvalitativ forskning
for att utviardera och avgoéra om en studies syfte och forskningsfrdgor har besvarats av
tillvigagangssitt och om resultaten ar tillforlitliga. Begreppet reliabilitet dr framst aktuell
inom kvantitativ forskning eftersom det innebar huruvida en studie gér att replikera med en ny
studie med samma tillvigagangssitt och forskningsfragor. Begreppet pdlitlighet &r en
motsvarighet till reliabilitet inom kvantitativ forskning och innebdr om en studies
forskningsprocess, val av forskningsfragor, genomforande och intervjupersoner bedoms vara
palitliga (Bryman 2018). I min studie har jag beskrivit processen kring min metod innan,

under och efter sjdlva genomforandet for att uppna god niva av transparens.

Begreppet validitet anviands frekvent inom kvantitativ forskning for att mita om studie kan
generaliseras till en stérre population vilket dven kallas for extern validitet. Detta kriterium &r
problematiskt att tillimpa 1 kvalitativ forskning eftersom huvudfokus inom kvalitativ
forskning brukar vara att forstd sociala foreteelser, kontext med ett begrdnsat urval eller
fallstudier. Intern validitet innebér studiens forméga att fi observationer och intervjumaterial
att Overensstimma med de teoretiska idéer och analytiska podng som framstéllts. Trovardighet
ar ett annat begrepp for att beskriva validitet inom kvalitativ forskning och det inbegriper
trovirdigheten i en studies framstdllda resultat och i hur forskaren har genomfort studien
enligt de regler och forordningar som finns. Overforbarhet inom kvalitativ forskning innebér
hur vél en studies resultat kan Gverforas till en annan social kontext ddr man konstaterar att
man hade fatt samma resultat. Detta uppnds genom att man inhdmtar sd kallade téta
beskrivningar fran en liten grupp intervjupersoner och dessa “’tita beskrivningar” forblir en

bas av empiri i det filtet for att innehéllet i empirin 4r mycket detaljerad (Bryman 2018).
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Mina forskningsfragor dr vl forankrade i intervjuguiden som jag anvdnde i mina genomforda

intervjuer.

Tillvigagangssitt

Efter att jag beskrev problemformulering och syfte skapade jag en intervjuguide (Se bilaga 1.
Intervjuguide) med fragor kopplade till mina forskningsfrdgor och syftet med denna studie.
Intervjuguiden innehdller fragor och underrubriker som direkt hérleds till mina
forskningsfragor. Jag valde inriktningar pa olika aspekter av det sociala stodet enligt

Goldsmith (2004) for att {4 en djupare forstaelse av begreppet.

Jag har sedan valt att definiera de centrala begreppen i studien vilket &dr forsta linjens chef,
socialt stod och socialsekreterare i avsnittet Definitioner. Darefter har jag sokt och letat i olika
litteraturdatabaser for att fi en god bild om kunskapsldget inom dmnet. Jag har sokt i bade
Lunds universitets bibliotek samt Malmds universitets bibliotek men dven Héssleholms
stadsbibliotek. I mina sokningar har jag hittat relevanta internetkillor, rapporter och artiklar

samt bocker for att presentera en bild av kunskapsléget.

Diérefter kontaktade jag forsta linjens chefer inom den forvaltningen jag arbetar i. Jag
bestimde mig fOr att inte intervjua min ndrmaste chef utan valde att kontakta andra forsta
linjens chefer i andra sektioner. Jag anser inte att empirin har paverkats av att jag har varit 1
kontakt med och genomfort intervjuer med forsta linjens chefer inom den forvaltning jag
arbetar 1. Ett fital av intervjupersonerna som arbetar inom samma forvaltning som mig har jag
arbetat med undantagsvis nidr min nidrmaste chef ej har varit tillgdnglig. En distans till dessa
intervjupersoner var nddvéindig och det har kunnat bibehéllas ndr jag intog rollen som
master-student. Distansen mdjliggjordes dven av intervjupersonernas hoga professionalitet. |
intervjuerna med de forsta linjens chefer som jag har arbetat med undantagsvis var det enklare
att skapa ett gott klimat for intervjun samt att dessa intervjupersoner upplevdes mer
avslappnade én de resterande intervjupersoner. Jag ser dessa intervjuer med chefer inom
samma fOrvaltning som en ingang och resurs for att komma in i féltet for att hitta flera
intervjupersoner. Efter att jag genomforde ett par intervjuer fick jag tips frdn mina forsta
intervjupersoner pa andra forsta linjens chefer som kan ténka sig stélla upp pé intervju. Jag
anvinde mig dven av intranitet som jag har tillgang till genom mitt arbete for att kontakta

andra fOrsta linjens chefer samt ge information om min studie (Se bilaga 2. Informationsbrev).
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Sammanlagt genomforde jag sju intervjuer didr fem av dessa intervjuer var pa
intervjupersonernas arbetsplats. De resterande tvd intervjuer skedde digitalt pa
intervjupersonernas begéran. Digitala intervjuer ar ett relativt nytt tillvigagangssdtt inom
kvalitativ forskning och det finns likheter mellan digitala intervjuer pa video och
telefonintervjuer. Det som dr gynnsamt med en digital intervju &r den visuella aspekten samt
att det sparar tid och resurser for bade forskaren och intervjupersonen genom att undga fran
att boka rum, vara fysiskt ndrvarande pa arbetsplatsen och att som forskare besparas resan till
intervjupersonens arbetsplats. Kritik mot digitala moten ar att det kan uppsta tekniska problem
med uppkopplingen som kan medfora att ljudet hackar eller att bilden stannar vilket i sin tur
kan forsvdra en korrekt transkription (Bryman 2018). Min erfarenhet av de tva digitala
intervjuerna var god och det uppstod inga tekniska problem som forsvarade intervjun eller

transkriptionen.

Utforandet av en forskningsintervju byggs pad en metod dér olika regler styr hur forskaren
driver en intervju, till exempel hur man ska borja intervjun och att stilla frdgor i ordning etc.
Det finns ett mekaniskt element som leder forskaren genom en forskarintervju fran borjan till
slut. Dock kan intervjun dven priglas och drivas av en forskares personliga fardigheter och
omdome ndr det handlar om vilka fridgor man ska stélla och som i sin tur kan gé ut 6ver den
rddande intervjumetod med dess regler. Forskarens kunskap om dmnet paverkar formagan att
stilla foljdfrdgor. 1 en kvalitativ forskningsintervju skapas kunskap i1 samtalet mellan
intervjuare och intervjuperson och dé stills det krav pa intervjuarens personliga fardigheter
utover de intervjuregler som finns (Kvale & Brinkmann 2014). Jag har lést tidigare forskning
och tillgodogjort mig en god bild av kunskapsldget inom bland annat &mnena socialt stéd och
forsta linjens chefer innan jag genomforde intervjuerna. Detta for att fa mer kunskap om
dmnet och fOr att konstruera en intervjuguide som &dr forankrad i forskning. Jag har stillt
Oppna fragor 1 intervjuerna och andra fragor nir jag bedomde det som lampligt. Jag avslutade
varje intervju med att stélla frdga om det finns nadgot annat intervjupersonerna ville ldgga till

eller om det finns nagra fragor till mig att besvara.

Niér jag transkriberade fardigt samtliga intervjuer i separata dokument skrevs de ut och jag
laste och jamforde dem for att sedan dela upp innehéllet i olika subteman som finns i
intervjuguiden (Se bilaga 1. Intervjuguide). Samtliga intervjuer tog cirka 50 minuter vardera
och transkriberingen genererade 6ver 60 sidors text. Den vanligaste metoden for att hantera

dataanalys kallas for kodning som innebér att man kategoriserar intervjumaterialet. Kodning
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anvinds for att f4 en Oversikt Over textmaterialet. Det innebér i1 praktiken att man tillsétter
nyckelord for textavsnitt for att enklare hitta det givna textsnittet. Fordelen med kodning ar att
metoden ger forskare mojligheten att bekanta sig med varje detalj av empirin. En nackdel med
kodning kan vara att kategoriseringar i intervjumaterial kan leda till att den stora miangden
empiri reduceras till just de kategoriseringarna som gors och att de bitarna som inte
kategoriserar kan bidra med att ge en helhetsbild for vad som yttras i en intervju (Kvale &
Brinkmann 2014). Jamnldpande studerade jag vilka teorier som hade kunnat hjdlpa mig forsta

intervjumaterialet.

Etiska dverviganden

Studier inom samhéllsforskning bor innefatta redogorelse for hur forskare har tagit stidllning
till etiska fragor som ror de individer som dr en del av forskningen. Forskare maiste ta
stillning om all information har givits till deltagarna, om deltagare kan komma till skada av
studien eller om studiens forfarande kan inskrdnka i deltagarnas privatliv (Bryman 2018).
Vetenskapsradet (2002) har presenterat fyra huvudkrav for forskare att uppna i sina studier for
att uppnd god forskningssed samt fullfolja radande etiska principer kopplade till forskning.
Informationskravet kraver att forskaren ska informera deltagarna i en studie om studiens syfte
och tillvigagangssittet 1 studien. Samtyckeskravet innebér att deltagarna i en studie maste
forst ta stéllning kring att samtycka till att delta i en studie eller inte innan man genomfor sina
observationer eller intervjuer. Deltagarna har dven ritt att avbryta sitt deltagande 1 studien i
alla tidpunkter. Konfidentialitetskravet ser till att forskare méste behandla uppgifter om
deltagarna 1 en studie med en hog niva av konfidentialitet. Uppgifter om deltagarna bor inte
kommas at av andra obehdriga personer. Det sista kravet dr nyttjandekravet som innebér att
den information eller de uppgifter som inhdmtats frdn deltagarna i en studie endast fér

anvindas for forskningens syfte (Vetenskapsradet 2002; Bryman 2018).

Forskning genom intervjuer som metod domineras av etiska fragor eftersom den kunskap som
skapas i en intervju &r beroende av relationen mellan intervjuare och intervjuperson.
Intervjuaren méste forma intervjupersonen att kénna sig séker och fri att yttra sig som den vill
samtidigt som man har informerat om att det som framkommer registreras for senare bruk
som till exempel analys och transkribering. Detta stiller krav pa intervjuarens formaga till
etisk respekt for den andres integritet samtidigt som intervjuaren vill komma &t den

kunskapen som produceras (Kvale & Brinkmann 2014). I borjan av varje intervju informerade
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jag intervjupersonerna att jag skulle vilja spela in intervjun for att hdlla mig ndra det som sags
under intervjun genom att transkribera korrekt. Jag informerade intervjupersonerna om
frivilligheten att delta i studien samt att det de uppger kommer héllas konfidentiellt. Jag
repeterade dven for intervjupersonerna vad uppsatsens syfte dr och vilka uppsatsens
forskningsfragor ar. Samtliga intervjupersoner accepterade att intervjun spelades in. Férdelen
med att spela in intervjuer dr bland annat for att forskaren ska kunna fokusera pa vad som sigs
och delta i intervjun snarare &n att lagga fokus pa att fora anteckningar, men det finns en risk
att intervjupersonerna antingen kan bli oroade eller sjdlvmedvetna om att det de sdger spelas
in och sparas (Bryman 2018). For att motverka denna risk informerade jag varje
intervjuperson att rostinspelningen kommer att raderas efter att denna uppsats behandlas i
seminarium. Nér jag transkriberade intervjuerna tog jag bort personuppgifter, ort och annan
information som kan hirledas till intervjupersonerna for att uppnd en hog niva av
konfidentialitet. Nar utdrag gors frdn intervjuerna och anvénds 1 analys kommer

intervjupersonerna ha de fingerade namnen Melina, Aisha, Kai, Iris, Lotta, Hera och Tintin.

Teoretisk referensram

I det hidr kapitlet kommer den teoretiska referensramen presenteras. Jag har valt att studera
och forstd den insamlade empirin med hjélp av tva teorier, Scheffs teori om sociala band
(1990) och Goffmans dramaturgiska teori (2014). Scheffs teori om sociala band kan ge en
djupare forstaelse for hur forsta linjens chefer interagerar med socialsekreterarna i arbetet och
hur det sociala stodet kommer 1 uttryck. Goffmans teori och begrepp kan anvéndas for att
forstd de roller som forsta linjens chefer kan ha 1 offentlig och privat sfar och for att forsta de
fallexempel intervjupersonerna lyfter upp som svar pd intervjufrdgorna. Jag dmnar inte att
anvianda dessa tva teorier i sin helhet och de begrepp som jag har valt att presentera dr de som

visade sig vara relevanta for att analysera det empiriska materialet.

Scheffs teort om sociala band

Thomas Scheff belyser att ménniskan &r en social varelse med drivkraften om att skapa och
bevara sociala band till andra méinniskor. Formandet av sociala band ir en av ménniskans

mest grundliggande motiv som pdverkar allt ménskligt beteende. Stabila sociala band ar
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kraften som haller ihop ett samhélle och i denna kraft samt mellan dessa sociala band finns
bade ndrhet och distans. De sociala banden mdjliggdr att samhéllen och dess individer kan
fungera 1 samstdimmighet. Individer kan forstas utifrdn den gruppen de tillhor samtidigt som
gruppen 1 sig kan forstas utav de individer som utgor den. Individer balanserar mellan att vara
néra gruppen eller att distansera sig vilket beskriver ett socialt band mellan en individ och till
andra individer eller grupper. Den hir balansgangen som en individ &r delaktig i kallas for
differentiering och den beskriver ett socialt band genom att studera nédrhet och distans.
Optimal differentiering innebér att en individ har en nérhet till en grupp men samtidigt kan
hélla avstdnd for att kunna betrakta gruppen med ett nytt perspektiv. Ett ndra socialt band
betyder inte att individen accepterar allt i gruppen men att det finns kunskap och kdnnedom
kring sig sjdlv och gruppen. Det kan innebira att en individ kan ha en konflikt inom gruppen
men att individen inte kénner att det sociala bandet dr hotat. Individen som har ett stort
avstand fran gruppen kan innebdra en underdifferentiering vilket kan medfora att denna
individ inte kan uppfylla de behov som finns inom gruppen. P4 motsvarande sétt kan en
individ som har mycket nérhet till gruppen inte bli sjidlvstindig utan ser endast till gruppens
behov. Det som dr optimalt dr att sociala band utgdrs av balanserade nivéer av bade nérhet och
distans. De sociala banden revideras, utviarderas och kan till och med forstoras 1 interaktionen

mellan individer (Scheff 1990).

Emotionerna skam och stolthet

Mainniskan har flera emotioner som har olika effekter och de anvinds i relation till hur
manniskan péverkas av de intryck som fas av vérlden. Bland dessa emotioner finns skam och
stolthet som dr de emotioner som har storst samband till sociala band. Badde skam och stolthet
paverkar den sociala interaktionen mellan individer samt individens egna sjdlvkédnsla. Genom
att forst studera dessa tva emotioner kan man senare avgora om ett socialt band &r starkt eller
svagt mellan individer. Skam framkommer hos individer nédr ett socialt band ar svagt eller
hotat vilket medfor att individer kénner sig otrygga i relationen med andra. Stolthet uppstar
nér relationer mellan individer dr vélfungerande samt att individen sjélv ar trygg vilket ar
tecken pa att de sociala banden &r starka. Individers forestdllning om hur de blir uppfattade av
andra samt hur de uppfattar sig sjdlva styrs av emotionerna skam och stolthet. Hur andra
individer uppfattar en viss individ paverkar den enskilde och hur den enskilde uppfattar sig
sjdlv. Det som star klart ar att individer hellre vill kinna stolthet 4n skam da skam innebér att

omgivningen inte virdesitter individen medan stolthet leder till att individen kdnner sig
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uppskattad och bekriftad. Genom att studera dessa emotioner kan man vidare forsta individers

handlingar och relationer till varandra (Scheff 1990).

The deference-emotion system

Scheff skapade modellen deference-emotion system som beskriver hur individen styrs av
forestillningen om andra individers forestdllningar om denne. Nér en individ interagerar finns
det en risk att individen blir avfdardad vilket i sin tur kan framkalla emotionen skam. Nir
individer interagerar med en annan individ kan den andre individen antingen kénna skam eller
stolthet. Det innebér att i mdnniskans interaktion sker en kontinuerlig utdelning av abstrakta
beloningar (kédnsla av uppskattning) eller bestraffningar (avvisning). Detta utgdér grunden i
deference-emotion systemet vilket 4ven visar hur det sociala inflytandet kan kontrollera eller
begrdnsa en individs handlingar. Modellen beskriver en hindelsekedja dir om en individ
upplever stolthet och uppskattning uppfattas detta som en beléning som kommer medfora att
individen kommer agera pa liknande sétt framover for att fortsétta bli belonad av de man
interagerar med. Kénslan av skam har en annan effekt pa individen da skam tolkas som
bestraffning och detta pdverkar individens sjdlvkédnsla. En stark sjdlvkénsla motverkar

effekten av skam och kontrollerar skamkénslorna pé ett skyddande sétt (Scheff 1990).

Goffmans dramaturgiska teori

Goffman antyder 1 sin teori att den sociala vérlden efterliknas en pjds. Den dramaturgiska
teorin innefattar manga begrepp som kan anvindas for att beskriva en pétaglig social
inrédttning av olika slag. Dessa begrepp dr av teatralisk karaktdr men beskriver konkret den
véirlden individer lever 1 samt interaktionen som framkommer mellan individerna. Den
dramaturgiska teorin fokuserar pa hur individer presenterar sig sjdlva infor andra och att det &r
avgorande for vem man presenterar sig samt vart man befinner sig (Goffman 2014). Nedan

foljer relevanta begrepp (for denna studie) ur Goftfmans teori.

Goffman forklarar att interaktion kan betraktas som ett modte och att individernas
gemensamma inflytande pd varandras handlingar samt metod for att fungera i varandras
ndrvaro. Interaktion dr alltsa allt samspel som sker vid ett bestimt tillfdlle mellan flera

individers nérvaro. Ett framtrddande innebédr den ackumulerade aktiviteten som en individ
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utfor for att paverka eller berdra en annan individ vid ett sérskilt tillfdlle. Néar en individ utfor
ett framtradande infor andra individer forblir dessa individer en publik for den framtrddande
individen. Goffman belyser olika nyckelroller som kan urskiljas av de aktérer som upptrader
pa scenen. Huvudrollen utgor en av dessa nyckelroller och innefattar den aktdren som har den
uppenbara och sjdlvklara rollen pa scenen. Medaktéren ér en annan roll som spelas av en
aktor som enkelt kan bytas ut mot en annan aktor. Likt en pjés gestaltas flera roller pa en scen
av olika aktorer. Det d4r med andra ord rollen som anvénds néir framtrddandet sker infor en
publik och att publiken studerar framtradandet i relation till rollen. Individer i framtradanden
och 1 alla interaktioner kan beskrivas som aktérer eftersom de ar aktiva och bidragande i de
uttryck som sker mellan varandra. Goffman belyser scenen dir individernas framtridanden
utspelas. Scenen kan betraktas som platsbunden och som innebér att individer endast kan
“’borja upptrdda” nir de befinner sig pa scenen och de kan inte slutfora sitt framtrddande
utanfor denna scen. Nér ett framtrddande sker pd scen infér samma publik kan den vidare
socialiseras samt formas for att mdta publikens forvéntningar och forutsittningar (Goffman

2014).

Bakre- och framre regionen

Pdminnande om en pjds eller ett skddespel pendlar individer mellan scenen de framtréder i
och rummet bakom kulisserna. Detta forklarar Goffman som regioner dar individer kan rora
sig mellan. En region kan definieras som en plats som pa nagot sitt dr begransad, exempelvis
ett kontor som begrdnsas av sina véggar eller glasskivor. Goffman menar att de individer som
for sina framtrddanden gor det oftast 1 den sa kallade frdmre regionen som forklaras som den
platsen dar sjilva framtraddandet dger rum. Framtriddanden i1 den frimre regionen kan leda till
upprétthdllandet av rddande normer inom regionen. Den bakre regionen, bakom kulisserna,
definieras som den plats dir de kdnslor och forhallningssétt som individer haller tillbaka i
fraimre regionen kommer fram. 1 bakre regionen tar aktorerna av sina masker och har ett
avslappnat forhallningssatt jamfort med 1 den frdmre regionen. 1 bakre regionen kan individen
arbeta med att revidera sina framtrddanden utan publikens nérvaro. Beteenden och
framtrddanden i den bakre regionen skiljer sig fran den frimre regionen eftersom dessa
beteenden har en avslappnande karaktir. Individerna i1 bakre regionen kan uppvisa andra
kanslor jamfort med 1 den framre regionen. Kénslorna som att vara ledsen, arg och avspénd i
sitt forhallningssitt kan skilja sig 1 frimre regionen dér individen oftast behdver vara

entusiastisk (2014).
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Team och regissor

Goffman definierar ett feam som en grupp individer som driver ett intimt samarbete for att
framstélla en rutin. Individerna 1 ett team kan bade utfora liknande eller olika framtrddanden
men individerna skapar ett team om framtrddanden handlar om ett givet tema eller att
framtradandena utgdr en helhet. Teammedlemmarna agerar 1 fullt fortroende till varandra
dven om en enskild teammedlem kan sabotera de sirskilda teamframtridanden. Aven om
teammedlemmarna kan skiljas at av social rang och status hélls de ihop av en slags intimitet.
En regissor ar en individ 1 ett team som har ritten att ‘’regissera’ och kontrollera att teamets
framstillande av rutin sker pé ett behovligt sitt. Regissoren utvérderar teamets framtradanden
och har som uppgift att dessa framtrddanden ska vara effektiva for att géra publiken ndjd.
Regissoren kan dven lugna eller bestraffa teammedlemmar vars framtridande uppfattas som
olampligt. Aktorer kan i en viss inramningen folja ett sd kallat manuskript som kan finnas
uppréttat. Detta manuskript végleder aktoren i sina upptrddanden och framtrddanden. Det

medfor att aktoren vet vad som ska goras eller sdgas under vissa framtradanden. (Goftman

2014).

Tillimpning av begreppen i Goffmans dramaturgiska teori 1 studien

For tydlighetens skull samt for att Goffmans begrepp kan ha varierande tolkningar kommer
jag att tillimpa de redovisade begreppen ur Goffmans teori pd det empiriska materialet.
Denna tillimpning kan fungera som en forberedelse infor analysavsnittet med forhoppning
om att ldsaren ska kunna forstd bade teorin och den analys som gors med stod av Goffmans

teori (2014).

e [nteraktion: Samspelet mellan forsta linjens chef och socialsekreterarna eller vice
versa.

e [Framtrddande: Jag tolkar framtrddandet 1 det empiriska materialet nér
socialsekreterarna framtréder infor sina klienter.

o Aktorer: De som befinner sig pd scenen; socialsekreterarna. Socialsekreterare &r
aktorer nidr de upptrdder framfor klienterna i enlighet med deras uppdrag som
socialsekreterare.

® Medaktér: Andra socialsekreterare som kan befinna sig pa scenen.
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e Publik: Enligt min tolkning &r publiken socialtjédnstens klienter men i analysen av den
insamlade empirin av aspekten nitverksstod kan publiken bestd av socialsekreterare
och forsta linjens chef, alltsd att en enskild medarbetare kan betrakta resten av
arbetsgruppen som publiken for sitt framtradande.

e Scenen: Jag tolkar scenen som en fysisk plats dédr aktorernas framtrddande dger rum.
Till exempel sjélva arbetsplatsen.

e [Frdamre region: Jag tolkar framre regionen som scenen dér framtradandet beskddas av
publiken.

® Bakre region: Platsen bakom scenen. Denna plats utgdr de interaktioner mellan fOrsta
linjens chef och socialsekreterarna som den Gvriga publiken inte far ta del av. Ett
exempel kan vara en interaktion pa chefens kontor med stdngd dorr.

e Team: Socialsekreterarna och forsta linjens chef utgor ett team.

® Regissor: Forsta linjens chef.

® Manuskript: Den lagstiftning som socialtjdnstens arbete regleras av det vill sdga

socialtjénstlagen (SoL) och lagen om sérskilda bestimmelser av unga (LVU).

Avslutningsdiskussion om teorierna

Jag har valt Scheffs- och Goffmans teorier for att forstd den insamlade empirin. Syftet med
min studie dr att studera hur forsta linjens chefer reflekterar kring socialt stod samt hur socialt
stdd kan anvidndas som ett verktyg mot en ohdllbar arbetsmiljo. Goffmans teori och dess
begrepp kan hjdlpa mig forsta hur forsta linjens chefer kan anta flera roller nir de ska ge olika
aspekter av socialt stod. Begrepp som regissor, regioner och team har visat sig vara relevanta
for att forstd den insamlade empirin. Scheffs teori kan vidare hjdlpa mig fOrsta relationerna
och det sociala inflytandet forsta linjens chef har i relation till socialsekreterarna. Goffmans
teori beskriver den sociala vérlden och interaktioner mellan ménniskor som en pjis dar
manniskan upptrader infér andra manniskor samt har olika roller. Scheffs teori fokuserar mer
pa hur sociala band forstarks eller forsvagas av olika emotioner samt vad som kategoriserar
nirhet och distans till en grupp. Bada teorierna fokuserar pa interaktionen mellan minniskor
men Goffmans teori mojliggor forstdelse for andra aspekter inom interaktionen sdsom plats
(framre-, och bakre region) och ledare (regissoren av pjdsen) som kan paverka hur individer
ska framtrdda infor andra. P4 s sitt skiljer sig teorierna &t samtidigt och kompletterar
varandra. Jag anser att teorierna dr ldmpliga for att kunna forstd den insamlade empirin och

jag anser dven att de ar relevanta for mina forskningsfragor samt for studien.
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Resultat och analys

I detta avsnitt kommer det empiriska materialet att presenteras och analyseras med hjilp av de
redan nimnda teorierna Scheffs sociala band (1990) och Goffmans dramaturgiska teori (2014)
och jag kommer samtidigt forhdlla mig till den tidigare forskningen som har presenterats
under kapitlet Kunskapsldge. Analysens syfte ska bidra till att besvara denna studies
forskningsfragor. Nar jag har gitt igenom det empiriska materialet har jag valt att dela min
analys 1 tvd huvudsakliga teman i enlighet med mina forskningsfragor. I intervjuguiden (se
Bilaga 1) har jag i forhand sorterat mina intervjufrdgor under de tva forskningsfrdgorna. Det
forsta temat handlar om hur intervjupersonerna reflekterar kring socialt stod pa arbetsplatsen
med vidare indelningar inom emotionellt stod och varderande stod. Det andra temat kommer
lyfta hur intervjupersonerna reflekterar kring socialt stdd i relation till arbetsmiljo med vidare
inriktningar inom informativt och patagligt stdd samt ndtverksstod. Den fOrsta
forskningsfragan behandlas i bada huvudteman medan den andra forskningsfragan behandlas
frimst 1 det andra huvudtemat. Det dr mojligt att teman sammanblandas 1 vissa sekvenser

utifran att socialt stod diskuteras 1 bada teman.

Socialt stod, ett mangfacetterat fenomen

I intervjumaterialet framkommer att socialt stod definieras olika och déir vissa
intervjupersoner gor sina egna tolkningar baserat pa den arbetsplats de jobbar pd. Socialt stod
beskrivs som en kénsla av trygghet, tillatande klimat och dven en kultur. Intervjuperson Lotta

beskriver socialt stod pa foljande sétt:

For mig handlar det dd om en kultur kanske, som man kan ha i en arbetsgrupp.
Det dr ndr man har kénsla av trygghet som medarbetare. Att man inte star sjilv
1 ndgonting. Inget dr konstigt, man behdver inte kdnna att man gor fel, det finns
nidgon som lyssnar nidr man behover det. Man har rdtt att grata och att vara
berord, behdva hjdlp. Man ska inte kidnna prestige att man borde klara det hir.

Sa ska man inte kinna. En grundkénsla av trygghet skulle jag nog séga. (Lotta)
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Lotta beskriver det sociala stodet pa sin arbetsplats med ett Oppet och accepterande
forhéllningssitt dar hon dven ger exempel pa vad som dr acceptabelt. Socialsekreterarna ska
inte kdnna prestige och de har rétten att grata eller att bli berdrda. Enligt intervjuperson
Melina innebér socialt stod ett tillitande klimat och ett relationellt perspektiv samt att det
sociala stodet dr en psykologisk trygghet. P4 foljande sétt beskriver intervjuperson Melina det

sociala stodet.

Socialt stod handlar om relation, relation och relation. Precis det vi tinker om vara
klienter, s& ldnge du fir en relation s& kan du ocksa leda de ratt. Likadant &r det
som chef, far jag en relation till mina medarbetare dr det mycket léttare for mig att
leda dem (socialsekreterarna) ritt. Jag tinker som sagt, ett tillitande klimat, det &r
okej, vi ér inte perfekta manniskor. Det dr ménskligt att vi inte alla gor rétt.

Psykologisk trygghet skulle jag séga dr ett béttre ord egentligen. (Melina).

Béde Lotta och Melina beskriver forutsittningar for arbetsplatsens klimat nir de ska definiera
socialt stod. Lennéer & Axelson (2018) lyfter vikten av att chefer har en viktig roll i att stodja
medarbetarnas vilbefinnande, hédlsa, motivation och trivsel. Lottas och Melinas definition av
socialt stod kan dels forstés utifrn att de har ett helhetsperspektiv dver gruppens klimat samt
utifran Goffmans (2014) begrepp scenen samt bakre- och frdmre regionen da arbetsplatsen ar
dar scenen ar beldgen for socialsekreterarnas framtrddanden. P& arbetsplatsen ar det okej att
gora fel, att grata och dir relationen mellan varandra dr viktig. Jag tolkar det som att detta
perspektiv géller 1 bakre regionen da det ar dir socialsekreterarna kan till exempel grata och
visa kinslouttryck som de inte kan gora i frdmre regionen. Bade bakre och fraimre regionen
tillskrivs egenskaper och spelregler. Forsta linjens chefers framsta uppgift dr att se till att
socialsekreterarna foljer manuskriptet, det vill sidga att det sociala arbetet sker enligt rutin och
rddande lagstiftningar. En annan uppgift dr att skapa ett accepterande klimat bakom scenen
som kan medfora att socialsekreterarna kan ta stod av forsta linjens chef eller andra

medarbetare vid behov eller ndr man har begatt misstag.

Socialt stdd kan dven vara ett medel for att inhdmta information om socialsekreterarna och
ddrmed agera utifrdn den informationen. Forsta linjens chef kontrollerar och observerar sina
socialsekreterare for att bilda en uppfattning om socialsekreterarnas méende och nuvarande

situation. Intervjupersonen Kai presenterar denna beskrivning pa foljande sétt.
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Jag tanker ju att det handlar om att vara dir och fanga, att se. Det handlar ju att se
att vi dr mer dn en sak. Forsta hur arbetet och privatlivet paverkar varandra. Vi har
alla sérbarhetsfaktorer som paverkar oss olika mycket. Att kunna veta detta om sin
personal (...) Det géller socialsekreterarna. Att se ndr nagon blir paverkad av nagot.
Att stilla en kontrollfriga om hur dr ldget och hur blev det hir for dig. Jag har
medarbetare som har gatt igenom forluster i sitt privatliv och da har man funnits hir
som medménniska men ocksd for att arbetssituationen kan bli paverkad under en

period. (Kai)

Kais definition av socialt stod gér i linje med Lennéer & Axelsons (2018) forskning om vid
socialt stod laggs tyngdpunkten pd chefen att vara initiativtagande och inleda stodsamtal nér
medarbetaren visar tecken pa besviar samt att chefen ska kunna ha god formaga till
kommunikation med sina medarbetare. Utifrdn Goffman (2014) kan intervjupersonerna, som
jag anser ar regissorerna, kontrollera sitt feam, socialsekreterarna, genom att de utvirderar de
framtradanden som sker. Regissorens uppgift dr att se till att teamets framtrddanden foljer
manuskriptet (Ibid.). Kai observerar sina socialsekreterare och bildar en uppfattning om hur
de mar och genom sitt sociala stdd till dem kan Kai gora att socialsekreterarna hamnar i den
bakre regionen dir socialsekreterarna da kan uppvisa kénslouttryck som de vanligtvis inte kan
uppvisa i den frdmre regionen. Det sociala stodet till socialsekreterarna kan forstds som ett
sitt for socialsekreterarna att inta den bakre regionen som mojliggér for uttryck som
kénnetecknas av den bakre regionen. Det sociala stodet fran forsta linjens chef formas och ges
till socialsekreterarna nir de befinner sig i den bakre regionen. Med andra ord kan forsta
linjens chef se till att socialsekreterarna far forutsittningar och utrymme for att uppvisa
kanslouttryck vid sidan om det vardagliga arbetet. P4 sa sitt kan det sociala stodet forstas och
som kan fungera som ett medel for att dels observera och leta efter oldgenheter i en

arbetsgrupp, dels for att ge mojlighet till den individ eller individer som erfar oldgenheter.

I intervjumaterialet framkommer frekvent att tillimpningen av det sociala stddet &ar
mangsidigt och unikt for varje individ det tillimpas pd. Det sociala stddet gir inte att
applicera pa en annan individ utan att individualisera det och for att gora det krdvs en
noggrann dialog mellan forsta linjens chef och socialsekreteraren. Intervjupersonen Hera

understryker det sociala stodets tilldmpning pé foljande sétt.
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Man kan tillsammans komma fram till vad den enskilde medarbetaren behdver.
Det gér inte att applicera samma sak pa alla medarbetare. De ér olika rustade och
ar unika. De har olika erfarenheter. S& den som behover kan gé till
foretagshdlsovarden efter en viss hiandelse kanske nagon annan inte alls behover.

Det &r viktigt att man fingar medarbetaren 1 det hen behdver. (Hera)

Denna redogorelse av det sociala stodets tillimpning hidnger ihop med forsta linjens chefers
ansvar over sin personal ddr forsta linjens chefers ansvar ar att se till att noggranna dialoger
fors med medarbetarna om arbetssituationen och att forsta linjens chef ska vara lyhord och
kunna lyssna fOr att fatta rittvisa beslut som gynnar medarbetaren (Karltun et al 2022). Detta
kan citat forstds genom att forsta linjens chef i interaktion med socialsekreteraren dr mottagare
for de intryck, det vill sdga fakta, som socialsekreteraren 6verfor till forsta linjens chef. Nér
en interaktion sker mellan individer dr det oftast den ena individen som &verfor information
och den individen som tar emot informationen vill lampligen ha s& mycket information om
situationen som mojligt for att kunna interagera tillbaka. Det dr dock svért for den mottagande
individen att fi fullstdindig information fran den andra individen och detta leder till att
mottagaren behdver oftast tolka yttre tecken som kroppssprék och gester for att forsta
interaktionen i sin helhet (Goffman 2014). P4 samma sitt vill forsta linjens chef att
socialsekreteraren delar med sig all fakta av situationen, exempelvis vad behovet ar sé att
forsta linjens chef kan borja arbeta med detta behov. Det kan vara verbal kommunikation men
dven gester. Forsta linjens chef miste ddrmed tolka det som socialsekreteraren uppger i den
bakre regionen dér interaktionen sker for att det ska bli tydligt vad som dr behovet som kan ge
upphov till tillimpningen av det sociala stodet. I den bakre regionen kan socialsekreteraren ta
hjalp av forsta linjens chef som é&r regissoren for pjdsen. Har kan socialsekreteraren uttrycka

sig utan att publiken tar del av interaktionen.

Platsen och miljon har betydelse for tillimpningen av socialt stod. Nar det uppstér ett behov
av att prata om nagot icke arbetsrelaterat det vill sdga nagot kring privatlivet, blir det mérkbart
att forsta linjens chef maste avgora om diskussionsdmnet kan behandlas pa scenen eller
bakom scenen (Goffman 2014). Flera intervjupersoner belyser att det som inte ar
arbetsrelaterat kan man prata om pa det egna kontoret och didrmed skilja frin resten av

gruppen. Intervjuperson Kai resonerar enligt foljande.
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Jag skulle aldrig prata med en handldggare i fikarummet om saker som é&r privata
for den personen. Sedan kan man prata om ett drende eller mer arbetsrelaterat
under fikat, ocksd om man &r flera stycken sédklart(...)Att ha tid och avskildhet
paverkar absolut. (Kai)

Det ar tydligt att forsta linjens chefer méste bedoma vad som kan pratas i enrum eller i grupp
och denna bedomning kretsar kring att skilja vad som &r arbetsrelaterat eller inte. Karltun et al
(2022) péapekar att en av forsta linjens chefers viktigaste uppgifter ar att de ska vara medvetna
om det som sker dagligen pd arbetet genom att vara narvarande. Detta grundar sig i att forsta

linjens chef har ett personalansvar som just utmirker dessa chefer till forsta linjen (Ibid.).

Att forsta linjens chefers tillimpning av socialt stdd kan regleras utifran platsen kan dven
forstas utifrdn att vissa aspekter inom socialt stod tydligt kan pavisa att det finns bade en
frimre och en bakre region pa arbetsplatsen enligt Goffman (2014). Den fridmre regionen
utgdr den platsen dér aktorerna utfor sina framtradanden infor publiken. Den framre regionen
utmarker sig dven av att det dr den platsen dér aktorerna undertrycker de uttryck eller kédnslor
som de inte kan visa upp framfor publiken. Dessa uttryck och kénslor kan uppvisas 1 den
bakre regionen, platsen bakom kulisserna (Ibid.). I citatet av intervjuperson Kai kan Goffmans
begrepp tillimpas for att fa en djupare forstaelse av “’scenen” och de olika regionerna pa
intervjupersonens arbetsplats. Den frimre regionen gér att likstélla med den miljo och plats
dér socialsekreterarna och forsta linjens chef framtrdder. Den bakre regionen utgér da den
plats som resten av publiken inte har tillgéng till och i detta fall blir det forsta linjens kontor.
Héar behdver socialsekreteraren inte upptrida pa scenen utan kan ta av sina masker och
uppvisa kinslor infor forsta linjens chef som hen inte hade kunnat uppvisa om det hade varit
infor publiken. Forsta linjens chef kan nu ge ett socialt stod som inte hade varit mojligt 1 den

framre regionen. I detta fall blir det att hantera ndgot som ror det privata livet.

Utdver att platsen har betydelse for socialt stod har dven ledarskapet betydelse for att forsta
linjens chef ska kunna identifiera situationer dér socialt stod kan behdvas. Forsta linjens chef
baserar sitt tillvigagingssitt pd de uttryck som socialsekreterarna visar for att avgdra om ett
socialt stod behovs eller inte. Darefter kan de med sitt ledarskap bemdta socialsekreterarnas
uttryck for att ha dialog om hur man antingen ska éndra eller forbéttra en viss situation.

Intervjuperson Iris bendmner detta for ’att 1dsa in folk’ och hon forklarar det pa foljande sitt.
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Det kan vara olika sétt och da tanker jag att det har vuxit sig fram med att alla
kénner varandra. Jag kan se att vissa har vuxit sig obekvidma. I min sektion dr det
vissa som tar storre plats, en liten klick som tycker nadgonting och ofta har nagot
att sdga. Vissa har varit 6ppna med mig och som tycker att det &r svart att ta plats i
gruppen dér jag forsoker uppmuntra dem att komma fram. Samtidigt har jag varit
valdigt tydlig och 6ppen med de som &r extroverta att de faktiskt méste dimpa sig
ibland. Det &r klart att de har goda idéer men ibland behdver de vénta in {for de &r

snabba med att svara. Det ér vildigt mycket att man far lasa in folk. (Iris)

Forsta linjens chefers formaga till att hantera arbetsgruppen och dess behov forutsitter en god
kommunikationsforméga for att nd samtliga medarbetare i arbetsgruppen (Lennéer-Axelson
2018; Tangen & Conrad 2009). I empirin framkommer tydliga sekvenser som citatet av
intervjuperson Iris dér forsta linjens chef bemdter och mottar mycket intryck som behdver
tolkas for att bland annat avgora om det finns ett behov av socialt stod. Det ar d&ven uppenbart
att de intryck som forsta linjens chef far inte alltid handlar om behovet av socialt stod. Hér
forblir ledarskapet hos forsta linjens chef avgorande for att dessa intryck ska sorteras och
regleras. Utifran Goffmans teoretiska begrepp (2014) kan ovanndmnda citat forstds utifran att
socialsekreterarna tillsammans med forsta linjens chef utgor ett team dir forsta linjens chef ar
teamets regissor. Det som karaktériserar en regissor ar den individ i en grupp som har ritten
att kontrollera och reglera teamet och utviarderar teamets framtradanden (Ibid.). Forsta linjens
chef kan kontrollera sina socialsekreterare och reglera deras framtrddande, alltsd hur de
upptrdder. I detta fall anvénder forsta linjens chef sin position och ledarskap for att “’ldsa in
folk” och att de som tar mer plats 4n de andra “mdste ddmpa sig ibland”. Detta
forhallningssdtt dr nddvéandigt och banar véig for en tilldimpning av socialt stod till det behov

som kan framkomma i arbetsgruppen.

Balansgdngen 1 det emotionella stodet

Flera intervjupersoner lyfter det emotionella stodet som en viktig aspekt av socialt stdd och 1
empirin dr det samstimmigt i hur man ska bemota en orolig eller otrygg socialsekreterare.
Forutom formagan att lyssna pa vad socialsekreteraren viljer att lyfta krdvs delvis ett
utredningsarbete kopplat till socialt stod fran forsta linjens chef for att komma underfund med
vad som dr orsaken till att socialsekreteraren dr orolig eller otrygg i sitt arbete samt vad

behovet ér. Intervjupersonen Tintin forklarar detta forhallningssétt enligt foljande.
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Jag tror att det viktigaste dr att lyssna. Det &r jétteviktigt for att alla har ju olika
grad av oro for olika saker. Till exempel jag kan sdga: jag ar inte orolig for detta
men den personen som sitter mittemot mig kanske tycker att det har ar jéttelaskigt
och jitteobehagligt. Dérfor maste jag forhalla mig till detta och trygga den
personen. Hur gor vi da for att det hir ska bli bra for dig? Jag kan inte séga; ja
men det dér dr ingenting och det ska du inte oroa dig for! Assa det funkar ju inte.
D& negligerar man den personen. (...) Sen brukar det inte vara sa enkelt att

personalen sédger vad de vill ha av mig sa jag far dndé luska ut det. (Tintin)

Forsta linjens chefer bemoter socialsekreterarnas oro och otrygghet genom att forst lyssna,
utreda och analysera det som framkommer i dialog med socialsekreteraren. Detta *’forarbete”
kravs for att forsta linjens chef ska kunna ge emotionellt stdd pa ett sitt som &r effektivt. I
citatet av intervjupersonen Tintin kan man pa ett tydligt sétt f4 en bild av detta forarbete som
forsta linjens chef utfor. Forsta linjens chefer bor forst lyssna for att “’alla har ju olika grad av
oro for olika saker” och sedan dr det viktigt att ta bekréfta det som sdgs annars ‘’negligerar
man den personen”. I empirin &r det klart att det inte alltid &r tydligt for forsta linjens chef vad
oron bestdr av och ddrmed behovs ett utredningsarbete for att “’luska ut det” som Tintin
uppger. Vikten av det emotionella stddet i form av att lyssna, bemdta oro och hjédlpa en
medarbetare som inte mar bra ar visentligt mellan chef och medarbetare (Pohl et al 2022;
Hedin 2014; Hearn & Darvill 2017). Aven hir #r det relevant att betrakta detta forarbete och
dialog mellan forsta linjens chef och socialsekreteraren som en interaktion som pagér i bakre
regionen dar forsta linjens chef som ir regisséren reglerar det som har uppstatt och har i syfte
att hantera detta for att se till att socialsekreterarens framtrddande blir effektivt som maojligt
(Goffman 2014). Sett utifrdn Goffmans teori blir det tydligt att forsta linjens chef anvinder sig
av emotionellt stod for att dels att behovet existerar fran socialsekreterarens sida, dels for att
se till att framtrddandet och manuskriptet fortsitter paga (Ibid.). Alltsa agerar forsta linjens
chef 1 forsta hand for att hjdlpa socialsekreteraren som inte mar bra och for att se till att
socialtjinstens arbete ska fortsétta 16pa enligt rutin. Pa sa sétt kan det sociala stodet fran forsta
linjens chefer till socialsekreterarna i forsta hand inte betraktas vara till for socialsekreterarna
utan for att sjdlva pjasen ska fortsitta spelas pa ett effektivt satt. Darmed kan det sociala stodet

snarare ses som stdd till sjdlva organisationen @n for den enskilde individen.
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I empirin framkommer tydligt att det emotionella stodet utgors av ett forhallningssétt dar man
som fOrsta linjens chef ska vara uppsokande och nirvarande samt att forsta linjens chef d&ven
bor lagga tid at sidan for att ge emotionellt stod till socialsekreteraren som behover det. Med
andra ord pétalas ett engagerat och relationellt forhallningssétt fran forsta linjens chef. Detta

forhallningssitt lyfts av flera intervjupersoner och Melina forklarar det sahér.

Jag pratar mer om relationer och det dr ju det jag tdnker. Om jag har en relation till
mina medarbetare sa gor det att nér jag gar forbi pa morgonen hélsar jag. Jag kan
se direkt om nagon inte mar bra. Det tdnker jag att man har den emotionella. Jag
fragar hur mar du, jag upplever att du inte mar sa bra. Sen bokar vi in en tid och
pratar om det. Dar dr min styrka, det emotionella stodet.. Jag har létt for att se nér
nagon inte mar bra, nir grupper inte fungerar osv. Det emotionella innebér att jag
hélsar varje morgon, kollar dver hur folk har det. Déar kan det ocksd komma upp
saker dir de kan sdga: nu har jag métt skitdéligt en ldngre tid. Jag plockar upp det
1 tid. Jag ténker att gora det 1 tid annars har man utbrédnda socialsekreterare det har

man sett allt for mycket. (Melina)

Det emotionella stodet fran forsta linjens chefer till socialsekreterarna byggs upp av ett
forhéllningssdtt som innefattar nivder av engagemang, fOrmagan att uppsoka
socialsekreterarna och att forhallningsséttet styrks av de rddande relationerna mellan forsta
linjens chef och socialsekreterarna. Pa sd sitt blir det emotionella stodet mojlig att erbjuda de
socialsekreterarna som dr 1 behov av stddet. Detta forhdllningssétt gér i linje med att det
sociala stodet i sig forblir en kommunikativ dtgird for att hjdlpa och ge stdd till en annan
individ (Hsu, Chen & Ting 2018). Relationen mellan forsta linjens chef och socialsekreteraren
blir ddrmed avgorande for tillimpningen av det emotionella stddet. Om relationen ar god
underldttar det for forsta linjens chef att erbjuda ett emotionellt stdd. Dessa relationer kan
forstas utifran Scheffs (1990) sociala band. Formandet av dessa sociala band paverkar enligt
Scheff allt ménskligt beteende. Det som forblir intressant hédr &r inte att studera
socialsekreterarens niva av differentiering utan om vi ligger fokus pa forsta linjens chef
istdllet. Om forsta linjens chef har en god relation till sina socialsekreterare med bade nirhet
och distans uppnas optimal differentiering. Eftersom relationerna mellan forsta linjens chef
och socialsekreterarna kan se olika ut eftersom socialsekreterarna har olika behov krévs ett
gediget arbete med att balansera ndrheten och distansen till socialsekreterarna. Forsta linjens

chef méste uppsoka, interagera och uppritthélla relationer for att sedan gora en beddmning
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om ndgon vidare atgird behover tas vilket till exempel kan vara att ge emotionellt stod ndr
socialsekreterare inte mar bra. Scheff (1990) belyser att individer stindigt reviderar och
utvérderar sina sociala band 1 interaktionen med varandra. Detta frambringar att forsta linjens
chef har manga relationer att forhélla sig till samt att dessa relationer méste utvérderas. Det ar
trots allt forsta linjens chefers ansvarsomrade att se till och uppfylla medarbetarnas behov
(Lennéer-Axelson 2018; Hedin 2014; van Zwanenberg 2010; Pohl et al 2022; Karltun et al
2022; Hearn & Darvill 2017). I citatet ovan nidmner Melina att “’utbridnda socialsekreterare”
ar det som hon har som arbetsuppgift att motverka och att det emotionella stodet kan bli
verktyget mot just “’utbrinda socialsekreterare”. Utdver att Melina lyfter det emotionella
stodet som verktyg lyfter hon dven att det finns en tidsaspekt som hon behdver forhélla sig till
ndr hon behover vara ett emotionellt stdd till sina socialsekreterare. Ju snabbare hon uppsoker,
interagerar och avsitter tid for att ta itu med socialsekreterarens behov kan hon undvika att
denna socialsekreterare riskerar att méa sdmre och bli utbrénd. Detta belyser tydligt styrkan i
det emotionella stodet som kan erbjudas for att motverka psykisk ohélsa i form av oro och
otrygghet (Goldsmith 2014). Det sociala stddet har formagan att motverka psykisk ohélsa och

frimjar en forbéttrad aterhdmtning fran just psykisk ohélsa (Ibid.).

Flera intervjupersoner lyfter att det sociala arbetet som socialsekreterare utfor leder till att
socialsekreterarna utvecklar ett stort behov av ett emotionellt stod som inte avtar. Jag har
tidigare konstaterat att forsta linjens chefer behover utreda vad socialsekreteraren dr 1 behov
av 1 en given situation. Som forsta linjens chef behdver behovet av emotionellt stod bedomas
och sedan behdver forsta linjens chef i sitt forhdllningssétt avgéra om det emotionella stodet
ar tillrackligt eller inte alternativt om ndgon annan form av stdd hade varit béttre.
Intervjuperson Lotta papekar detta genom att visa att man behdver ha en gréans for vad det kan

pratas om och om det dr arbetsrelaterat eller inte.

Vi har ett arbete déar det finns ett outtomligt behov av emotionellt stod. Det &r
manga svara situationer, jobbiga mdten. Min upplevelse dr att manga behdver
emotionellt stod véldigt mycket. Ibland kan jag {4 hora att jag kan dalta, att jag dr
for sndll. Men samtidigt har man ett jobb och ett uppdrag. Men man kan inte
heller prata om allting hela tiden, man far ta stillning till om det &r ett forum for
att prata om vissa saker. Hur mycket av det ar privat och hur mycket ar
arbetsrelaterat? Behovs extra handledning hér? Det dr vil en komplikation att det

kan finnas ett outtomligt behov av det emotionella stodet kan jag nog séga. (Lotta)
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Att behovet av det emotionella stddet upplevs som “’outtomligt™ leder till att forsta linjens
chefers emotionella stdd 1 sin tur blir otillrdckligt. Det emotionella stodet ges av forsta linjens
chef som verktyg for att bemoéta socialsekreterarnas oro eller annan form av illabefinnande.
Nir detta stod inte ricker till pd grund av socialsekreterarnas arbete sker en grinsdragning
fran forsta linjens chef som maste ta stillning till om socialsekreteraren i frdga dr i behov av
ytterligare stod utdover det emotionella stodet som erbjuds. Detta stidllningstagande kan
likstédllas en balansgang som forsta linjens chefer ta stillning till for att beddoma om det
emotionella stodet &r tillrackligt eller om ndgot annat behdvs. Denna balansging gér att
studeras ur Schefts (1990) som tydligt pdpekar att en individ balanserar att vara nira sin grupp
eller inte vilket kallas differentiering. P& liknande sitt balanserar fOrsta linjens chef att
distansera sig fran socialsekreteraren for att det stod som hen erbjuder kanske ar otillriackligt.
Om socialsekreterarnas “’outtomliga” behov av emotionellt stod dr ofordnderligt kan forsta
linjens chef kénna att de befinner sig i en underdifferentiering vilket innebdr att de inte kan
tillgodose de behov som finns 1 gruppen (Scheff 1990). Intervjupersonen Lotta visar att hon
gor en tolkning av det som framkommer, vare sig det &r privat eller arbetsrelaterat samt om
det finns behov av “’extra handledning”. Detta kan vara ett exempel pa en atgdrd som forsta

linjens chef vénda sig till ndr hen kinner sig underdifferentierad.

Distinktionen (som dven berordes 1 forra stycket) mellan vad som anses tillhora privatlivet och
arbetslivet resonerar flertalet intervjupersoner dterkommande om. Denna distinktion kopplas
till ndr det emotionella stodet inte fungerar eller som inte leder till att socialsekreteraren
atergar till sitt arbete med ett béttre vilméende. Intervjupersonerna ar tydliga med att det
emotionella stddet bor och kan endast ges for socialsekreterarna pa kort sikt och nér det inte
fungerar maste fOrsta linjens chefer fringd det emotionella stodet till att lyfta andra

ansvarsomraden i arbetet. Intervjuperson Kai understryker det sdhér.

Man kan vara ett emotionellt stdd 1 stunden men det kan dven krocka med
arbetsledaruppdraget. Vi kan inte ta hur mycket hinsyn for folks privata
situationer som helst. Vi dr fortfarande hir och far en 16n for att gora ett arbete.
Absolut under en period ga pa halvfart nagra dagar eller vecka, beroende pa vad
som har hint saklart. Men vi har ocksé ett jobb och ett kirnuppdrag som behdver

skotas och fungera. Dar kan det vara en balansgéng tianker jag. (Kai)
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Komplikationen med det emotionella stodet uppfattas vara en sammanstdtning av en
socialsekreterares stora behov av stodet och nir den inte ricker till langsiktigt. Det gor att
forsta linjens chef har 1 uppgift att formedla detta till socialsekreteraren och forsoka hitta en
annan l6sning. En annan utgangspunkt dr att studera denna sekvens utifran Goffmans (2014)
teori genom att aterigen betrakta forsta linjens chef som regisséren i ett team som driver ett
intimt samarbete tillsammans med socialsekreterarna, deltagarna i teamet och medaktorer. Jag
tolkar att nir det emotionella stodet ges sker det i den bakre regionen eftersom publiken inte
har tillgang till vad som sker. I den bakre regionen sker inget framtrddande pa scenen eftersom
hir anvédnder forsta linjens chef och socialsekreteraren olika verktyg for att forbéttra sina
framtrddanden nir socialsekreterarna ska upptrdda i den frdmre regionen. Dock kan den
sammanstotning som ndmndes utifran Kais citat tolkas som att regissoren (forsta linjens chef)
kontrollerar och utvirderar socialsekreterarens forméga till att effektivt bidra till teamets
framtrddanden pa scenen samt att manuskriptet (det sociala arbetet) efterfoljs (Goffman 2014).
Detta ger ett annat djup i1 forstaelsen om att forsta linjens chef &r ett stod for att tillgodose
verksamheten 1 sin helhet och att syftet med att hjdlpa socialsekreteraren i slutdindan handlar
om att se till att verksamheten inte péverkas negativt. Detta sker genom att forsta linjens
chefer gor grinsdragningar i vad som framkommer i mdte med socialsekreteraren eftersom
det finns “’ett jobb och ett kirnuppdrag” som alla, inklusive forsta linjens chef, méste folja

och jobba for.

Kraften i det varderande stodet

I empirimaterialet framkommer dvergripande att intervjupersonerna tycker att det varderande
stodet dr betydelsefullt for deras arbete och relation till socialsekreterarna. Intervjupersonerna
erbjuder ett virderande stdod till socialsekreterarna i form av positiv feedback. Det som
verkligen utgdr en anstrangning for intervjupersonerna dr att det virderande stodet behdver
anpassas for att fa full effekt. Dessutom finns ett dndlost behov av det vdrderande stodet.

Intervjuperson Lotta formulerar det pa foljande sétt.

Jag forsoker uppméirksamma pa nir de har gjort ett bra arbete, jag sdger det. Jag
sdger det vildigt manga ganger. Efter ett tufft 4rende senast sa jag att de har gjort
det bra, att jag ar stolt som chef att jag har sd proffsiga medarbetare. Att klienter
kan fa stod pa ett professionellt sitt och det gor mig glad. Jag uppskattar det
mycket. Feedback ér lite som socialt stod i det hir yrket, det tar aldrig slut (skratt).

35



Man hinner inte eftersom jag har en stor grupp med hogt antal medarbetare. Jag
far nistan paminna mig sjélv sé att det blir mekaniskt for jag har s mycket annat
att tdnka pd sd ibland glommer man bort det. Sedan forsoker jag skriva feedback
sd langt det géar att det blir personligt "det hdr var bra skrivet". Jag forsoker

konkretisera och skriva personliga feedback. (Lotta)

Forsta linjens chefers formaga till att ge det virderande stodet pé ett fullkomligt sitt hanger
inte bara ihop med deras personliga forméagor utan dven om det finns utrymme och tid for att
det ska vara mojligt. Forsta linjens chefers arbetsforhallanden och flera ansvarsomraden
medfor oftast att de har svart att uppfylla samtliga behov inom arbetet. Det dr problematiskt
for forsta linjens chefer att kunna beméta alla kénslor och intryck som kan framkomma under
arbetet (Hedin 2014). Feedback fran chefen &r viktigt och driver medarbetare till att utvecklas
1 sina arbeten (Gard 2014). Lotta lyfter flera nyanser av det varderande stodet. Det forsta dr
hur viktigt det dr i1 det vardagliga arbetet och att Lotta understryker att hon “’sdger det valdigt
manga ganger” visar att det viarderande stodet dr kontinuerligt och gér i linje med sjidlva
behovet som &r dndlost vilket Lotta beskriver att “’det tar aldrig slut”. Det virderande stodet
betraktas ddrmed matcha behovet av det viarderande stddet likt en cirkel utan slut. Lotta lyfter
dven att eftersom hennes arbete dr krivande kan det medfora att hon glommer ge det
viarderande stodet. Att Lotta belyser att feedbacken till medarbetare bor vara konkret och
personlig lyfts av Hearn & Darvill (2017) som menar att budskapet fran chefen alltid bor vara
genomténkt och personligt genom att feedback individualiseras. Att Lotta pdpekar att det
virderande stodet bor komma “’mekaniskt™ eftersom hon kan glomma belyser dterigen vikten
av det virderande stodet. Genom modellen deference-motion kan det varderande stodet fran
forsta linjens chef forstds som en kontinuerlig hindelsekedja dir chefen delar ut abstrakta
beloningar ndr socialsekreterarna agerar pa ett sitt som gor forsta linjens chef ngjd. Detta
framkallar och styrker emotionen stolthet hos socialsekreterarna samt dven att de sociala
banden forbdttras. Forsta linjens chef delar ut dessa abstrakta beloningar som kan vara
muntlig feedback till vissa handlingar som socialsekreterare goér som vérdesétts och som man
vill se aterupprepas. Detta innebdr grunden for ett socialt inflytande frén forsta linjens chef till
socialsekreterarna dér hen kan kontrollera och begransa deras handlingar (Scheft 1990). Enligt
dessa teoretiska begrepp kan fOrsta linjens chef genom det vérderande stodet styra
socialsekreterarnas handlingar vilket egentligen innebdr det vardagliga arbetet och

relationerna till varandra. Eftersom det varderande stodet kan betraktas som metod for att
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styra handlingar erhdller forsta linjens chefer ett verbalt och abstrakt maktmedel i sin

verktygslada.

Det vérderande stodet fran forsta linjens chef baseras framst pa information fran sekundéra
kéllor vilket innebdr den andrahandsinformation som fOrsta linjens chef tar del av. Flera
intervjupersoner lyfter att i det vardagliga arbetet som forsta linjens chef ser man inte
socialsekreterarnas arbete ndr de till exempel traffar klienter eller sitter 1 andra moten. Det
viarderande stodet ges utifran vad forsta linjens chef hor om socialsekreterarna men dven

utifrén det som de inte hor. Intervjuperson Aisha understryker detta pa foljande sétt.

Det ar ju séklart svart, jag ar inte med de i moten. Som forsta linjens chef far man
ju gé pa andrahandsinfo. Jag kan ha en kédnsla men jag vet inte riktigt hur de utfor
alla sina arbetsuppgifter. I medarbetarsamtal som &r en gdng om &ret med varje
medarbetare dr det virderande stodet mycket synligt. Alla dr mer eller mindre
missndjda efter sin nya l6n, men att médta alla moment hur bra man ar &r svart. Det
ar det som dr bekymret med lonesittande samtal eftersom det kidnns som att jag
har har en kdnsla om att den personen dr sdhidr men det jag kan siga &r det
konkreta jag ser. Hur de skriver osv. Men det &r svart att inte vara med ndr de

bemoter klienter till exempel. (Aisha)

Intervjupersonen Aisha beskriver ett dilemma som hon stélls infor i sitt arbete som forsta
linjens chef vilket i sin tur paverkar relationen till sina medarbetare. Det dr komplext att ge ett
véirderande stod utifran sekunddra killor eftersom forsta linjens chef séllan har andra kallor
tillgédngliga. Intervjupersonen Aisha lyfter medarbetarsamtalet och det skriftliga arbetet som
socialsekreterarna utfor eftersom da kan hon se “’hur de skriver”. I sekvens med citat fran
intervjupersonen Lotta konstaterade jag att det vérderande stddet kan betraktas som ett
maktmedel for att styra och begrinsa handlingar utifrdn Scheffs (1990) modell
deference-motion. Det som forblir talande 1 Aishas citat ar att detta maktmedel blir svar att
genomfora om det virderande stdodet som ges &r baserat pa en sekundérkélla som senare visar
sig inte stimma. Det kan pédverka relationen mellan forsta linjens chef och socialsekreteraren.
Denna podng krockar med att intervjuperson Lotta i forra sekvensen hidvdade att hon ger
feedback s4 mycket som hon kan. Det fOrutsitter en tillit frdn fOrsta linjens chef till de
sekundirkéllor som gors tillgdngliga for dem. Darmed betraktas forsta linjens chefers

tillaimpning av det virderande stodet pé ett godtyckligt satt eftersom forsta linjens chef vill tro
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pa de sekundidra kidllorna som blir tillgéngliga fér dem. Dessutom forblir det virderande

stodets tillimpning knutet till forsta linjens chefers bedomning av dessa sekundéra killor.

Flera intervjupersoner konstaterar att negativ feedback inte bor ges till socialsekreterarna i
skrift utan bor istédllet ges muntligt. Det svdra med feedback skrift dr att socialsekreterarna kan
tolka det givna feedbacken pa ett annat sétt &n vad som fOrsta linjens chef har ténkt sig.

Intervjuperson Hera forklarar detta pd foljande sétt.

Nir jag ger feedback 1 skrift, tex 1 mejl behover jag alltid fundera vad som star och
om det kan misstolkas. Oftast ger jag positiv feedback i skrift for det dr ndgot jag
kan skicka men handlar det om feedback av negativ karaktér dr det inte ldmpligt 1
skrift och det &r mer ldmpligt muntligt. Det handlar om att hitta ritt kanal med vad

som behovs. (Hera)

Denna redogdrelse visar ett tankearbete som forsta linjens chefer méste utfora innan de ger
feedback 1 skrift. Det som &r intressant dr att endast ‘’feedback av negativ karaktdr” kan
misstolkas pa ett annat sitt &n vad som var tankt. Intervjuperson Hera gor en skillnad mellan
positiv och negativ feedback dir positiv feedback utan bekymmer kan formedlas i skrift. Det
som behovs dr “’att hitta ritt kanal™ enligt Hera. Utifrdn Goffman (2014) kan detta tolkas som
att tanken bakom att inte ge negativ feedback i skrift &r, forutom att det kan misstolkas, att
dven publiken kan ta del av det. Eftersom negativ feedback ocksd kan betraktas som en
uppgift som regissoren i ett team kan utfora ar det dven ldmpligt att det sker i den bakre
regionen. Negativ feedback i skrift kan riskera att hamna i den frdmre regionen som publiken
tar del av. Det utgdr inget bekymmer 1 sig men det kan foranleda att resten av aktorerna pa
scenen antingen borjar anpassa sina framtrddanden enligt samma negativa feedback eller att
den aktdren som har mottagit den negativa feedbacken kan tolkas sabotera feamets

framtrddanden (Ibid.).

Sammanfattning av kapitlet ‘’Socialt stdd, ett mangfacetterat fenomen”

Studiens intervjupersoner kopplar socialt stod till trygghet, dppenhet och ett tillitande klimat.
Socialt stod innebédr dven ett sdrskilt forhallningssétt som forsta linjens chef anvédnder sig av
for att forst nd socialsekreterarna och for att sedan erbjuda det sociala stodet. Detta dr mdjligt

genom att dels att ha god sjélvkdnnedom som chef och dels genom att observera och ldsa av
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sina socialsekreterare for att se om det finns behov av socialt stod. Tillimpningen av det
sociala stodet 4r mangsidigt och maste anpassas for varje individ eftersom behoven skiljer sig
frdn den ena individen till den andra. Dessutom beror tillimpningen av det sociala stodet pa
platsen och miljon man befinner sig. Nér behovet av det sociala stodet grundar sig i nagot som
ar relaterat till det privata livet ser forsta linjens chef till att andra inte fir ta del av samtalet.
Da sker samtalet i den bakre regionen eftersom publiken ej fir ta del av samtalet (Goffman
2014). Forsta linjens chef agerar som regissor 1 sitt team for att skapa forutsittningar som ser

till att teamets framtrddande forblir effektivt och att teamets medlemmar utvirderas (Ibid.).

Det emotionella stodet byggs upp av ett liknande forhallningssitt som bland annat innebér att
forsta linjens chefer bor lyssna, vara ndrvarande och uppsoka sina socialsekreterare for att
mota deras behov av emotionellt stod. Darefter utfér forsta linjens chef ett utredningsarbete
kring vad det 4r som behdvs for socialsekreteraren 1 fraga. Detta forhallningssétt genomsyras
av vikten av goda relationer mellan forsta linjens chef och socialsekreterarna. Daremot kan
det emotionella stodet vara otillrdcklig for socialsekreterarna eftersom de har ett stort behov
av emotionellt stod utifrdn deras vardagliga arbete. Dadrmed gor forsta linjens chefer
gransdragningar 1 hur 1dngt det emotionella stodet ska bestd och 1 vad som ar arbetsrelaterat
eller inte. Nar det emotionella stddet inte leder till en langsiktig 16sning behover forsta linjens
chef avgdra om en annan form av stdd ska Overvigas. Utifrdn Scheff (1990) och Goffman
(2014) gar det att hdvda att forsta linjens chef dels kan befinna sig i en underdifferentiering
dédr en distansering dr behdvlig for att visa att det emotionella stodet inte lingre hjdlper och
dels som regissor 1 ett team alltid se till att teamets framtrdidanden ej berdrs av det som
teammedlemmarna lyfter 1 den bakre regionen. Socialt stod ges for organisationens bista for
att framtrdadandena och pjdsen ska fortsitta. Nir det sociala stodet inte ar ett tillrackligt stod
for socialsekreterare kopplas andra insatser in som till exempel fOretagshédlsovarden
rekommenderas som en dtgidrd. I Goffmans termer tolkas att om en socialsekreterare inte kan
spela sin roll enligt manus far socialsekreteraren inte upptrida pa scenen mer och diarmed
avldgsnas fran scenen 1 form av sjukskrivning. Ddrmed dr socialt stéd och framforallt
emotionellt stod ett stod for att se till att framtrddandet pd scenen &r effektivt och foljer

manus.

Det virderande stodet dr en avancerad aspekt av det sociala stodet eftersom det kan anvindas
for att styra och begransa handlingar hos socialsekreterarna i enlighet med deference-emotion

modellen (Scheff 1990). Likt det emotionella stodet finns ett odndligt behov av det virderande
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stodet frdn socialsekreterarna i sitt arbete. Dessutom gors en skillnad inom det vérderande
stodet gillande positiv och negativ feedback. Negativa feedback ges helst i den bakre
regionen for att publiken inte ska ta del av den eftersom det kan finnas risk att den kan reglera
och fordndra teamets framtrddanden men &dven utsdtta den enskilde aktoren i1 teamet

(socialsekreteraren) som har mottagit den negativa feedbacken (Goftman 2014).

Socialt stod och arbetsmiljo

Ohallbar arbetsmiljo

I empirimaterialet framgér att samtliga intervjupersoner definierar ohallbar arbetsmiljo som
tecken pa bristande chefsnidrvaro, hog arbetsbelastning, oforutsdgbarhet i1 arbetsdagen,
otydliga arbetsuppgifter, bristfilliga relationer inom arbetsgruppen, dalig 16neutveckling, 14g
trivsel och konflikter mellan medarbetare. Det dr med andra ord flera faktorer som bidrar till
en ohdllbar och bristande arbetsmiljo. Intervjuperson Lotta beskriver bristande arbetsmiljo pa

foljande sétt.

Om man inte trivs pd sin arbetsplats utifran att det saknas nagot, rutiner,
sammanhang, oforutsdgbart, otydliga arbetsuppgifter, att man inte trivs eller dalig
stimning, mycket stress och hog arbetsbelastning, att man har dalig

l6neutveckling mm. Det ér bristande arbetsmiljo. (Lotta)

Intervjupersonerna lyfter d&ven fram socialt stdd som en losning for att motverka en ohallbar
arbetsmiljo. Det dr en av faktorerna till en god arbetsmiljo for att en god arbetsmilj6 har i sin

tur flera positiva punkter. Intervjupersonen Aisha formulerar det pd foljande sétt.

En god arbetsmilj6 har en stor betydelse. Kédnner man att man har ett socialt stod
frdn chef och kollegor gor det mycket for arbetsmiljon. Folk stannar pd det hér
jobbet for de trivs i1 arbetsgruppen, gillar jobbet med klienterna. Utifrdn hur
arbetsbelastning ser ut méste man nog trivas 1 arbetsgruppen, annars ér det inte
vart det. Nyckeln till en trivsam arbetsgrupp dr genom arbetsmiljon, det &r en

jatteviktig del. (Aisha)
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Intervjupersonen Aisha papekar att socialt stdd har en stor bidragande faktor till en god
arbetsmiljo och hon lyfter dven att god trivsel i en arbetsgrupp kan uppnds ‘’genom
arbetsmiljon”. Jag tolkar det som att socialt stod bidrar till en god arbetsmiljé som 1 sin tur
skapar kénsla av trivsel. Socialt stod har en reell paverkan pa medarbetarnas arbetssituation
samt bidrar till forbattrad hélsa och motverkar stress (Goldsmith 2004; Tangen & Conrad
2009; Welander, Astvik & Hellgren 2017; Blanch 2016). Det sociala stodet med dess aspekter

forblir en 16sning som forsta linjens chef kan anvénda f6r att forbéttra arbetsmiljon.

Det informativa stodet

I empirimaterialet framgér att det informativa stddet fran fOrsta linjens chef till
socialsekreterarna bygger pd valfrihet och frivillighet. Forsta linjens chef inhdmtar
socialsekreterarnas asikt om en l9sning for en situation och kan i sin tur ldgga fram forslag pa
hur man ska forbattra arbetsmiljon for socialsekreteraren. Intervjuperson Iris berdttar om det

informativa stodet pa foljande sétt.

Det kan ju vara just det hér att ndgot har hint pd deras tjanster. Vi hade ndgot
drende med en klient som gick bort plotsligt och hastigt. Da tinkte jag "Vad kan
jag ge for stdd 1 denna situation?" Att forsoka fi4 handldggarna att uttrycka vilket
behov de har och att det inte &r jag som pastar att de har varit med om négot och
att jag skulle gora det som en systematisk process. Har du en egen psykolog som
du pratar med sa gor det sa behover jag inte koppla in foretagshilsovarden for da
blir det kaka pd kaka. Man kan ha en dialog kring vad man behdver. Det ar viktigt
att allting ar frivilligt. Du ska prata om vilket stod som du behéver men det &r

viktigt att informera vilket stdd jag som chef kan erbjuda. (Iris)

Intervjuperson Iris berdttar att hon forsoker *’fa handldggarna att uttrycka vilket behov de
har” for underldtta for henne vilka rad eller forslag hon kan ge for att hjélpa
socialsekreterarna samt for att forbéttra arbetsmiljon. Végen till en forbéttrad arbetssituation
for medarbetare inleds med att chefen véljer att bemdota den oro som uppstar pa en arbetsplats
(Hearn & Darvill 2017). Iris har 1 den situationen som hon beskriver identifierat att
socialsekreterarna kan ha péverkats av att en klient har gatt bort och hon inleder sitt
informativa stdd genom att ta reda pa vilka behov det finns bland socialsekreterarna. Iris &r

dven noga med att inte tillskriva sina socialsekreterare kédnslor utan dr tydlig med att det dr
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socialsekreterarna som fir uttrycka sig. Foretagshdlsovarden presenteras av Iris som ett
forslag inom ramen for det informativa stddet. Det informativa stodet innebar ddrmed ett stod
dir socialsekreterarna dr bidragande aktorer och att forsta linjens chef inte har samma
tillvdgagangssitt som hen kan ha nér det handlar om ett emotionellt stod. Forsta linjens chef
har en lidngre distans till socialsekreterarna nir det informativa stodet ges, jamfort med det
emotionella  stodet eftersom  socialsekreteraren  erhéller tidigt 1 stdodet. En
sjdlvbestimmanderitt for vad som kan hdnda. Det 4&r mdjligt att den valfrihet och frivillighet
som ges av forsta linjens chef dven beror pa att det dr individuellt kring vad man vill gora for
att bidra till en forbéttrad arbetsmiljo. Socialsekreterarna kan vilja olika atgérder for att
forbattra arbetsmiljon och de viljer sjdlva att presentera sina forslag till atgdrder om de vill.
P& grund av detta anvander sig Iris av detta forhallningssatt dar hon foresprékar valfrihet och

frivillighet nar hon anvinder sig av det informativa stodet.

Det informativa stodet frin forsta linjens chef blir som tydligast nér socialsekreterarna far ta
del av chefens erfarenhet som vigledning i hur man ska ga tillviga i ett visst drende. Beroende
pa forsta linjens chefers erfarenheter inom fiéltet kan det informativa stodet utgora ett gott
stod, trygghet samt forbattra arbetsmiljon for socialsekreterarna. Intervjuperson Aisha lyfter

detta pé foljande sitt.

Det handlar ju om att dela med sig av sina erfarenheter inom socialt arbete. Drar
de ett drende kan jag leverera beddmningar och méiste fatta vissa beslut. Det kan
vara avlastande om jag leder gruppen i en riktning i ett drende, om man ska
placera eller inte. DA &r det skont att ha ndgon som séiger, hir har vi nétt grinsen
for ett omedelbart, nu kor vi, nu behover det inte vara LVU men det dr vissa

sddana situationer. (Aisha)

De formégor som kopplas till ledarskap som forsta linjens chefer besitter kan vara
betydelsefulla for att stotta socialsekreterarna i arbetet. Intervjuperson Aisha lyfter bade
“erfarenheter inom socialt arbete” och “’fatta vissa beslut” som viktiga byggstenar for att
utfora det informativa stodet. I forra sekvensen med citatet fran intervjuperson Iris lades fokus
pa valfrihet och frivillighet. I Aishas citat dr det andra aspekter som mgjliggor det informativa
stodet. Att forsta linjens chefer anvinder sig av sina erfarenheter for att visa hur man ska ga
tillvdga hjdlper socialsekreterarna att komma vidare i sina drenden. Utifrdn Scheffs (1990)

teori kan detta forstds genom begreppet differentiering dér forsta linjens chef, i forra citatet av
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Iris, holl en distans till socialsekreterarna for att de skulle sjélv bestimma hur de vill 16sa
situationen. Forsta linjens chef hade en underdifferentiering men i denna sekvens med citatet
frdn Aisha blir det tydligt att forsta linjens chef méste byta forhallningssétt och ndrma sig sina
socialsekreterare for att uppna en sé kallad overdifferentiering, ett nytt begrepp jag filtrerar
fram utifrdn empirin som bidrag till Scheffs teori. Med 6verdifferentiering menas att vara nira
gruppen och paverka de sociala banden som ir kopplade till gruppen. Det kan liknas som
motsatsen till termen underdifferentiering (Scheff 1990). Detta visar att forsta linjens chef
maste kunna alternera sitt forhallningssitt ndr man ger det informativa stodet for att forbattra
arbetsmiljon for socialsekreterarna. Forsta linjens chef leder gruppen med sin beslutsformaga

och erfarenheter genom att informera och utfora arbetsuppgifter med syfte om att léra.

Det informativa stodet fran forsta linjens chef kan orsaka en annan effekt pa
socialsekreterarna vilket ar att deras sjdlvstandighet och egna beslutsformaga kan himmas om
forsta linjens chef alltid kommer med adekvat information om hur man ska ga vidare i arbetet.
Som regissor 1 en pjds har forsta linjens chef den information och kunskap som mdojliggor att
pjdsen kan fortsdtta spela (Goffman 2014). Detta lyfts av flera intervjupersoner och
intervjuperson Aisha vill motverka denna utveckling. Aisha beskriver denna utveckling pa

foljande sitt.

Det ér lite darfor jag forsoker luta mig tillbaka och fa gruppens input. For att
formedla att chefen inte alltid har ritt. Chefen har alltid bestimmanderitt men det
handlar om att vara 6dmjuk i att det &r svart att veta vad som é&r facit forst 1
efterhand. Man ska liksom anvinda sig av varandra i gruppen for att minska
chefens viktighet. Det dr bara vissa ldgen dédr chefen ska vara chefig. Annars
tdnker jag att chefens uppgift dr att fa till en grupp som ér sjdlvstidndig och trygg
och det blir man inte om man alltid vénder sig till chef och forste socialsekreterare

for att fa ritt svar. (Aisha)

Det informativa stddet forblir en aspekt av socialt stdd med bade styrkor och svagheter dir
styrkan bland annat kan vara att socialsekreterarna blir vigledda i sitt arbete av forsta linjens
chef. En svaghet enligt intervjuperson Aisha &r att arbetsgruppen kan bli alltfor beroende av
forsta linjens chef och att gruppens sjdlvstandighet minskar. Det ingar 1 forsta linjens chefers
arbete att leda och bestimma 6ver sina medarbetare for att se till att arbetet gar vidare. Chefer

ska kunna ta initiativ och driva arbetet framat for att hjélpa medarbetarna sérskilt nir
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arbetsmiljon dr bristande (Gard 2014; Lennéer-Axelson 2018). Tangen & Conrad understryker
att for mycket socialt stod kan leda till att sjdlvstindigheten i en arbetsgrupp kan hdmmas
vilket kan leda till ett minskat ansvarstagande i1 arbetsgruppen (2009). Intervjuperson Aisha
uppger att det endast &r 1 vissa situationer som ‘’chefen ska vara chefig” och hon har i syfte
att skapa en sjélvstandig grupp av socialsekreterare som kan gora egna bedomningar. Alltsa
kan en hog grad av informativt stdd i kombination med en chef som inte &r avvaktande for
gruppens egna forslag leda till en grupp med minskad sjédlvstindighet (Tangen & Conrad
2009). I forra sekvensen uppgav intervjuperson Aisha att forsta linjens chef méste kunna
anvinda sig av sin erfarenhet och leda gruppen. Det blir tydligt att &ven det informativa stodet
frén forsta linjens chef omfattas av en balansgang; att kunna ingripa i arbetet som stéd men
dven veta niar man ska avvakta och lyssna pa gruppens forslag. Denna balansgéng sétter stora
krav pé forsta linjens chefers forméga att kunna veta nir det passar att ingripa i det vardagliga
arbetet och nér det dr béttre att lyssna péd socialsekreterarna. Forsta linjens chef stravar att
uppnd en optimal differentiering med balanserade nivder av nérhet och distans till
socialsekreterarna nér det géller tillimpningen av det informativa stodet (Scheff 1990). Ju mer
forsta linjens chef lyssnar pa “’gruppens input” desto mer kan socialsekreterarna utvecklas i
sin roll och enligt denna logik kan det 4ven innebéra att behovet av det informativa stodet kan
minska utifrdn att socialsekreterarna utvecklas, Okar sjdlvstindigheten i arbetet och blir
erfarna. Ett stort beroende av forsta linjens chef kan bidra till en forsdmrad arbetsmiljo i de
fall nir chefen inte dr ndrvarande och inte kan bistd med sitt informativa stod. For en god
arbetsmiljo dr alltsd ett balanserat informativt stod fran forsta linjens chef gynnsamt. Dock
kan ett balanserat informativt stod fran forsta linjens chef utifran Goffman (2014) forstas som
att forsta linjens chef ar regissoren av pjdsen och det ingér i regissorens uppgift att se till att
pjasen fortloper dir publikens forvintningar uppfylls. Det ingér dven i regissorens uppgift att
se till att feamets samarbete fungerar smidigt. Med andra ord fOrutsétts dven regissoren att
veta ndr framtrddandet behdver regleras eller om teamet utan regissdrens paverkan kan forfina
framtrddandet pa scenen. Enligt Scheff (1990) behdvs en balanserad nivéa av forsta linjens
chefers ingripande 1 det informativa stddet, medan enligt Goffman (2014) ar forsta linjens
chefers regissor for pjdsen och forvéntas leda aktorerna pd scenen for att pjésen ska fortsdtta

spela.
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Pétagligt stod

I empirimaterialet framgar att ett patagligt stod fran forsta linjens chefer sker i olika former
som bland annat att avlasta socialsekreterarna fran sina arbetsuppgifter nér arbetsbelastningen
ar hog eller om nagot annat av akut karaktdr som intraffar paverkar socialsekreteraren, till
exempel ett omhédndertagande enligt LVU. 1 en ohallbar arbetsmiljo kan chefer gora
forandringar i medarbetarnas arbetssituation som hjilper medarbetarna nér det finns hoga krav
1 arbetet (Lennéer-Axelson 2018; Gard 2014; Welander, Astvik och Hellgren 2017). Dock kan
det patagliga stodet fran forsta linjens chef behova overviagas innan det kan ges eftersom det
inte alltid 4r 10sningen att avlasta socialsekreteraren for att hjdlpa denna fullt ut.

Intervjuperson Lotta ger ett exempel och formulerar det péd foljande sétt.

Om en socialsekreterare sidger att det dr obehagligt att prata med en viss klient ar
inte forsta steget att avlasta de, man maste dven ha en dialog om varfor det dr sa
for det ingér i arbetet att trédffa obehagliga klienter. Nu ér jag kanske hérd men
man kan inte ta bort arbetsuppgifter hela tiden heller. Det &r ett problem om du ér
radd for dina klienter. D& far man prata om hur man ska trygga dig sa att du far en
langsiktig 16sning sa att du kan tridffa alla klienter. Om det dr Overvagt att det

behovs ett patagligt stod brukar jag vara generds och erbjuda en del. (Lotta)

Intervjuperson Lotta lyfter det praktiska stodet som ett viktigt hjdlpmedel dédr hon anvénder
sin roll som fOrsta linjens chef for att forbattra en socialsekreterares arbetssituation men Lotta
satter krav for att det praktiska stodet ska kunna ges. Likt det informativa stodet kan dven for
mycket av det praktiska stodet ge bakslag 1 form av underdifferentiering, det vill siga att
socialsekreteraren inte uppfyller de behov som finns 1 gruppen, i detta fall arbetsgruppen och
dess arbetsuppgifter (Scheff 1990). Lotta beskriver i sitt givna exempel att istidllet for ett
patagligt stod behovs snarare en kédnsla av trygghet som i sin tur kan medfora att Lotta inte
behover ge ett patagligt stod. Detta leder 1 sin tur till att socialsekreterarna utfor sina
arbetsuppgifter och att socialtjdnstens arbete fortskrider enligt rutin. Lottas citat tolkas dven
som att det &r fOrvdntat av forsta linjens chef att socialsekreterarna ska kunna triffa
obehagliga klienter och dnda utfora sina arbetsuppgifter. Detta skapar en generalisering och en
bild av en ideal socialsekreterare. Utifran Goffman (2014) kan detta forstds som att regisséren

regisserar teamets framtrddanden sa att de lever upp till publikens férvantningar och publiken
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1 detta fall kan vara hogre chefer som forsta linjens chefer rapporterar till. Om bilden av en
idealisk socialsekreterare malas upp av fOrsta linjens chef kan det leda till att
socialsekreterarna 1 en grupp borjar efterstriva detta ideal genom att vidareutveckla och slipa

sina framtrddanden nér de befinner sig 1 bakre regionen (Ibid.).

Niér det pétagliga stodet fran forsta linjens chef inte blir tillridckligt for en socialsekreterare i
en ohallbar arbetsmiljé kan sjukskrivning ges som forslag for att hjdlpa socialsekreteraren i
friga. Intervjuperson Melina papekar detta och hon menar att chefer glommer sjukskrivning

som alternativ ndr det blir for mycket for socialsekreterarna.

Man forsoker alltid att underlitta s langt man kan. Vi har ju vara uppdrag, vi kan
inte bortse fran uppdragen. Daremot kan man prata om att man kan sjukskriva sig
ett tag, ska du sjukskriva dig halvtid eller sa. Ibland har man maérkt att chefer
glommer att prata om det, nu har du matt daligt jéttelinge: ‘Ar det inte dags att
sjukskriva sig en vecka for att andas lite?” Det pratar man sdllan om faktiskt, fast

att man ser att de borjar g i backen liksom. (Melina)

Intervjuperson Melina belyser att nér det sociala stddet i form av patagligt stod inte langre
hjélper en socialsekreterare att komma vidare i arbetet &r ndsta steg som forsta linjens chef att
prata om sjukskrivning utifrén att forsta linjens chef alltid har personalansvar (jmf Karltun et
al 2022). Aven om socialt stod kan minska sjukfranvaro, leda till forbittrad hilsa och en god
trivsel 1 en arbetsgrupp (Lennéer-Axelson 2018; Gard 2014; Welander, Astvik och Hellgren
2017) ar det inte en garanti for att socialsekreterare erhéller alla positiva effekter av det
sociala stodet. Det dr intressant att Melina hdnvisar till att man kan “’inte bortse frén
uppdragen” och menar bade hennes och socialsekreterarnas arbetsuppdrag. Det finns en risk
att socialsekreterarens oforméga att hantera sina arbetsuppgifter borjar ta storre fokus én
sjdlva arbetsmiljon, som kan orsaka att socialsekreteraren far svarigheter i arbetet. Att
socialsekreteraren sjukskrivs en vecka °’for att andas lite” ger bilden av att det ar
socialsekreteraren som forst behdver ta uppehéll i form av sjukskrivning for att sedan atergé
till sitt arbete. Detta betraktas som att regisséren i ett team bestraffar en teammedlem genom
att inte lata denna teammedlem framtrdda och som hanvisas till att vara utanfor scenen i bakre
regionen (Goftman 2014). Socialsekreteraren utfor inte sitt arbete enligt rutin och kan darmed

inte framtrada med teamet eftersom det kan sabotera teamets framtrddanden (Ibid).
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I empirimaterialet framgar frekvent att socialsekreterare erbjuds patagligt stdd i form av
hemarbete av forsta linjens chef i syfte att motverka en ohallbar arbetsmiljo som till exempel
hog arbetsbelastning. Ett annat syfte som gar i linje med forsta linjens chefers uppdrag ar att
detta stod, att kunna arbeta hemifrdn, innebdr inget avbrott i de pégaende drenden som

socialsekreteraren ansvarar over. Intervjuperson Tintin resonerar pa foljande sétt.

Jag har tillit till de och jag behover inte kontrollera min personal. Dem gor det de
ska. Om de gor de pa fyra timmar sa &r det jitte fine for mig. De kanske hade gjort
det pa atta timmar pd jobbet eller tvartom. De gor sitt jobb och det dr det viktiga

for mig. Sa far det vara i perioder. (Tintin)

Intervjuperson Tintin beskriver hur hen driver sitt uppdrag som forsta linjens chef niar hon
erbjuder patagligt stod som atgérd for att avlasta de socialsekreterarna som behover det. Tintin
beskriver en tillitsbaserad styrning dér det inte ingar att Tintin behdver ‘’kontrollera min
personal”. Detta forutsitter att socialsekreterarna “’gor det de ska”. Det pétagliga stodet, i
detta fall hemarbete, verkar vara en avlastning och det som medfor att socialsekreterarna kan
arbeta hemifran &r tilliten som finns mellan forsta linjens chef och medarbetare. Det som inte
gér att undvika ar den kontrollerande aspekten av forsta linjens chef eftersom det arbete som
utfors hemma kommer i vilket fall som helst bli synligt for forsta linjens chef och kan darmed
utvirderas. Hemarbete kan fOrstds som avlastande for socialsekreteraren dd arbetet sker 1
hemmet och for att man inte kan trdffa klienter som man gor pd socialtjdnsten. Déremot
innebdr det att socialsekreteraren fortsatt forvéntas prestera och utfora sitt arbete da forsta

linjens chef har i uppdrag att utvirdera hemarbetet.

Natverksstodets olika former

I empirimaterialet framgér att socialt stdd 1 form av natverksstdd kan ske 1 olika former for att
motverka en ohallbar arbetsmiljo dér forsta linjens deltagande kan variera. En dterkommande
typ av nétverksstdd i socialtjansten sker i form av debriefing dér forsta linjens chef samlar
arbetsgruppen efter ett pafrestande omhindertagande, vanligtvis dagen efter. Nar
arbetsgruppen dr samlad tillsammans med forsta linjens chef dger nitverksstodet rum dér
forsta linjens chef styr och fordelar ordet. Intervjuperson Kai forklarar att niatverksstodet kan

se ut pa foljande sitt.
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Gor vi en placering som dr dramatisk kan jag oftast vara kvar, dd &r vi samlade,
jag smsar alla pa kvillen nir de gétt om allt &r okej. Dagen efter samlas man och
da &r de ju att validera folks kénslor, ge ordet, bekréfta att det var jobbigt och svért
men ocksd pusha och peppa. Lyfta det som var positivt och som funkade. Det

handlar d&ven om att lyssna in sa de far berétta hur det var for dem. (Kai)

Forsta linjens chef ar aktiv och interagerar med socialsekreterarna nédr nitverksstodet ges.
Natverksstodet bestar av att forsta linjens chef interagerar med socialsekreterarna i grupp dér
stodet riktas till validering av kénslor samt utvérdera arbetet som utfordes under en ‘’placering
som dr dramatisk”. Tillvigagangsséttet for nétverksstodet i detta fall skiljer sig inte mycket
fran de andra aspekterna av socialt stod ddr den mirkbara skillnaden &r att det sociala stodet
ges till hela arbetsgruppen. Utifrdn Scheffs begrepp om emotioner skam och stolthet kan
denna form av socialt stdd fokusera mer pd framhdvandet och stidrkandet av emotionen
stolthet. Forsta linjens chef 4r mer benédgen att lyfta gruppens insats och beléna dem for deras
arbete under svara omstindigheter som kan uppstd nir man genomfor ett omhédndertagande
(1990). Eftersom forsta linjens chef har vetskapen att placeringar kan bli “’dramatiska’ 6kar
behovet av att forstirka emotionen stolthet. Utifrdn denna vetskap bildas ett syfte med att
nétverksstodet kan bli ett lage for att stirka gruppens kénsla av stolthet och ddrmed forstérka
de sociala banden mellan varandra (Ibid.). P4 sd sdtt kan nédtverksstodet ta form efter
omhédndertaganden dér forsta linjens chef har en viktig roll att rusta upp och beldna sin grupp

efter en gripande insats av arbetsgruppen som i sin tur kan leda till en god arbetsmiljo

(Karltun et al 2022).

En annan form av nétverksstod som omtalas 1 empirimaterialet ges inte av forsta linjens chef
sjdlv men uppréttas och initieras av fOrsta linjens chefers direktiv. Foretagshélsovarden ér det
stod som kan ges till socialsekreterarna i grupp. Psykologer inom foretagshdlsovarden leder
stodet med socialsekreterarna men dven forsta linjens chef kan omfattas i detta stod om
behovet for det existerar. Oftast sker detta ndr arbetsmiljon brister pa olika sétt. Intervjuperson

Melina beréttar om detta enligt f6ljande.

Ofta handlar det om samspelet i grupperna skulle jag nog séga. Om en grupp inte
fungerar borjar man gd pa varandra, det som har orsakat detta dr oftast ledarskapet
(...). Det ndtverksstod jag har inne just nu dr i den gruppen som inte fungerar. Dar

har jag bade foretagshilsovarden inne med psykologer. Jag &r med gruppen och
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det vill jag vara for att jag dr en del av systemet. Det far man inte gldomma, om inte

jag dr med i den processen blir det inte bra. (Melina)

I denna sekvens har forsta linjens chef initierat en process dér foretagshdlsovarden blir den
som leder sjdlva stddet till socialsekreterarna. I citatet av Melina framgar att hon deltar 1
stodet eftersom hon som fOrsta linjens chef “’dr en del av systemet” tillsammans med
socialsekreterarna. Dessutom tar hon pé sig ansvaret nir socialsekreterarna inom gruppen
“’borjar ga pa varandra”. I denna sekvens blir det tydligt att nir detta sker blir forsta linjens
chefers formdga att 16sa situationen pa egen hand vildigt begridnsad. Intervjuperson Melina
har utvdrderat situationen som péverkar arbetsmiljon negativt och kommit fram till att
foretagshélsovarden behover kopplas in. Daremot dr det hennes beslut som forsta linjens chef
som initierar denna process. Utifrdn Goffman (2014) kan teamets framtrddanden inte fungera
enligt rutin och dessa framtrddanden behover forbéttras 1 den bakre regionen men regisséren,
forsta linjens chef, har inte samma forméga att kontrollera teamet som forvéntat. Melina lyfter
“’samspelet” som exempel pa vad som kan brista i en grupp for att foretagshilsovarden kan
kopplas in pd hennes begidran. Det blir i Goffmans termer ett bristande samspel i
teammedlemmarnas samarbete under framtrddandet. Teamets intima samarbete kommer rojas
sarskilt om regissoren deltar i mdten med utomstaende, psykolog i foretagshélsovarden, som
ska ta over regissorrollen fran forsta linjens chef (Ibid). Detta visar att nér forsta linjens chef
initierar ett ndtverksstdd dédr ndgon annan tar 6ver ledningen for att 16sa négot icke fungerande
1 gruppen kan det leda till att relationerna och samarbetet inom gruppen blir sérbart for input
som kommer utanfor gruppen. Bade forsta linjens chef och socialsekreterarna kan fa stdd i hur
de ska utfora vissa arbetsuppgifter med andra perspektiv. Inom ramen for denna form av
ndtverksstdd suddas hierarkistrukturen ut som tidigare har existerat utifrdn rollerna i

socialtjdnstens organisation mellan chef och personal.

Nitverksstodets effektivitet kan paverkas av hur det uppfattas individuellt av
socialsekreterarna eftersom det sitter krav pd att socialsekreterarna vagar Gppna upp sig for
andra. Det finns dven risk att socialsekreterarna forblir sarbara nédr nitverksstodet ges.
Intervjuperson Iris lyfter dessa farhdgor med nétverksstodet och menar att nir dessa farhdgor

dger rum i en grupp blir nitverksstddet ineffektivt.

Det dr ju individuellt, det handlar om att vdga 6ppna upp och vaga vara sarbar.

Man behover ndgon form av trygghet. Det dr tufft att gd in en i s&n process om
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man inte dr trygg och inte vagar vara sérbar. Da ska man hela tiden halla masken
for ndgonting. D& blir sddana méten jattejobbiga. D& har man inte heller behovet

av det. Man behover ju iallafall ha ndgon form av trygghet i gruppen. (Iris)

Intervjuperson Iris forklarar att fran socialsekreterarnas perspektiv kan det vara “’tufft att gd in
i en san process’ for socialsekreterarna behover forst kidnna trygghet och kunna vara sarbara
framfor andra i1 gruppen. Utfallet nér det inte dr pa det séttet leder till att socialsekreterarna
inte har forutséttningarna for att kunna ta emot nétverksstodet av forsta linjens chef. Dessutom
menar Iris att socialsekreterarna kan ‘’hélla masken for ndgonting™. Detta kan ge en forstaelse
utifrdn att socialsekreterarna samlade tillsammans kan befinna sig i frdmre regionen som
innebdr att de upptriader eftersom varje socialsekreterare ser den andra socialsekreteraren och
forsta linjens chef som medaktor i en scen. Nir en aktor befinner sig pad scenen med andra
aktorer forvantas denne upptrdda och gora publiken néjd. I detta fall kan socialsekreteraren
inom ramen for nétverksstodet kdnna att hen maste fortsitta upptrida for att gora de andra
socialsekreterarna nojda samt dven regisséren som ar forsta linjens chef (Goffman 2014). Pa
detta sitt kan nétverksstodets farhagor forstds och det blir dven tydligt att forsta linjens chef
méste arbeta med att gora gruppen trygg sé att de kan sldppa sina masker och inta den bakre

regionen (Ibid.).

Sammanfattning av kapitlet ‘’Socialt stod och arbetsmilj6™

I empirimaterialet framgéar genomgdende att socialt stod anvdnds for att motverka en ohallbar
arbetsmiljo och att de olika aspekterna av socialt stod har sina styrkor och svagheter nir det
tillimpas. Forsta linjens chefers tilldimpning av socialt stod for att uppnd en god arbetsmiljo

sker pa olika sitt.

Det informativa stodet karaktdriseras av att forsta linjens chef ger socialsekreterarna
sjalvbestimmanderétt kring vad som ska ske for att forbéttra arbetsmiljon. I andra situationer
framhidvs ledarskapet och de erfarenheter forsta linjens chef kan ha for att 16sa en situation.
Utifran Scheft (1990) kan det informativa stodet fran forsta linjens chef se olika ut beroende
pa om forsta linjens chef har nérhet eller distans till sina socialsekreterare. I vissa former av
informativt stod behover forsta linjens chef vara mer néra sina socialsekreterare och leda dem
konkret medan 1 andra former kan forsta linjens chef uppritta distans for att socialsekreterarna

sjdlva ska avgora hur stodet ska se ut.
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Det pétagliga stodet dr ett gott stod i att avlasta socialsekreterarna nér arbetsbordan blir stor
och arbetsmiljon bristfillig. Daremot kan det praktiska stodet uppfattas som temporirt och
utvirderas efter hand av forsta linjens chef som maste ta stillning till om det praktiska stodet
faktiskt dr relaterat till arbetsmiljon och inte socialsekreterarens formaga att utfora sina
arbetsuppgifter. Inom det praktiska stodet nimns hemarbete som exempel péd vad forsta linjens
chef kan erbjuda till sina socialsekreterare. Det dr gynnsamt for forsta linjens chef att kunna
avlasta sina socialsekreterare om de kan arbeta hemifran eftersom det minskar antalet fysiska
klientmdten men forsta linjens chef forvintar i samma omfattning att socialsekreteraren

presterar och utfor sina arbetsuppgifter.

Natverksstod existerar i olika former dér forsta linjens chef har mandat i utformandet av
stodet. Den kan ledas av forsta linjens chef genom att gruppen samlas och belonas efter att
vissa arbetsuppgifter visat sig vara krdvande och som paverkar arbetsmiljon. Hir belonar
forsta linjens chef sina socialsekreterare genom att forstdrka de sociala banden och sérskilt
emotionen stolthet for att de som grupp ska komma vidare i processen (Scheff 1990). En
annan omtalad form av nétverksstdd dr ndr forsta linjens chef beslutar att ldimna mandat 6ver
nétverksstodet till en annan utomstdende for att bdde chef och medarbetare ska fa hjélp i
forhoppning om att forbattra samspel, samarbete och arbetsmilj6. Foretagshidlsovarden blir de
som ger stod till hela gruppen. Héir kan hierarkistrukturen som finns i organisationen mellan
chef och medarbetare suddas ut dd bdde socialsekreterare och forsta linjens chef blir
mottagare av stdd. Det finns farhdgor i nitverksstodet som paverkar effektiviteten och nagon
som har omtalats i empirimaterialet dr nér socialsekreterare inte vagar 6ppna upp sig och visa
sig sarbara infor gruppen. Enligt Goffman (2014) kan detta innebdra att aktorerna fortsatt
befinner sig pa scenen och fOrvéntas upptrida for att de betraktar varandra som bdde publik
och medaktorer. Socialsekreterarna befinner sig dé i fraimre regionen och kan dirfor inte ta av
sina masker. Forsta linjens chef méste se till att gora gruppen trygg och genom sina formagor

formedla att gruppen befinner sig i bakre regionen for att niatverksstodet ska fa ndgon eftekt.

Avslutande diskussion

Den ohéllbara arbetsmiljon som socialsekreterare i1 socialtjinsten arbetar i har ldnge
uppmérksammats. I denna kvalitativa studie har sju forsta linjens chefer som arbetar i

socialtjédnstens sektioner barn och familj intervjuats. Studiens syfte har varit att undersoka hur
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dessa forsta linjens chefer reflekterar kring socialt stdd och hur socialt stod kan motverka
socialsekreterarnas ohallbar arbetsmiljo. Intervjupersonerna har inom ramen for syftet fatt

reflektera kring det sociala stodets olika aspekter 1 relation till socialsekreterarna.

Utifrdn min insamlade empiri har forsta linjens chefer reflekterat olika kring socialt stod till
socialsekreterarna. Denna studie visar att socialt stod kopplas ithop med trygghet, Gppenhet
och ett tillatande klimat. Forsta linjens chefers forhallningssitt till sina socialsekreterare
paverkar det sociala stodet som ges. Overgripande behdver forsta linjens chefer anpassa det
sociala stodet som ges eftersom socialt stod dr méngsidigt och mdste anpassas till den
individuella socialsekreteraren. Studien visar att nér det sociala stodet inte blir ett tillrdckligt
stod kan andra insatser sdsom foretagshilsovarden kopplas in for att stodja socialsekreteraren,
alternativt att sjukskrivning kan erbjudas som en atgird. Utifran en av mina valda teorier,
ndmligen Goffman (2014) kan detta forstds som att forsta linjens chef ser till att
organisationens arbete inte kan stoppas av socialsekreterare som inte kan arbeta enligt rutin,
likt en regissor till en pjds som ser till att varje aktor pa scenen fullféljer manuset ndr den
aktoren framtrader infér publiken. Vidare utnyttjar forsta linjens chefer 1 sin roll som regissor
framst 1 den bakre regionen for att forbittra sitt feam av socialsekreterare genom att forfina
deras framtrddanden (Goffman 2014). Studien visar att socialt stdd fran forsta linjens chefer
till socialsekreterarna kan betraktas som ett maktmedel dér socialsekreterarnas handlingar
belonas eller bestraffas genom feedback enligt Scheffs teori (1990). Detta leder 1 sin tur till att
socialsekreterarna tillgodogdr sig vilka handlingar som uppskattas och vilka som ogillas.
Forsta linjens chefer méste dven kunna uppnd en optimal differentiering, det vill sdga att
strdva efter att ha bade ndrhet och distans till sina socialsekreterare for att det sociala stodets
tillimpningen ska kunna mgjliggoras (Scheff 1990). Studien visar dven att socialt stod fran
forsta linjens chefer kan anvédndas for att motverka en ohdllbar arbetsmiljé dock betraktas
tillimpningen av det sociala stodet som komplext dd det sdtter stora krav pa fOrsta linjens
chefers formaga att badde dirigera arbetsgruppen och oOka sjilvstindigheten eftersom ett

overflod av socialt stod kan himma sjilvstandigheten 1 arbetsgruppen.

Overgripande i denna studie har det framkommit att socialt stdd ér ett komplext fenomen som
anviands som ett verktyg i ett yrke fyllt med komplexitet. Forsta linjens chefer har ett stort och
viktigt ansvar att tillgodose socialsekreterarnas behov vilket kraver att forsta linjens chef ér
flexibel i sitt forhallningssétt med en skicklig bedomningsformaga. Det sociala stodet ar ett

betydelsefullt verktyg i forsta linjens chefers verktygsldda. Det sociala stodets olika aspekter
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och socialsekreterarnas olika behov av stod medfor att forsta linjens chefers arbete blir

komplext nér det sociala stodet ska dvervigas.

Under kapitlet Metod resonerade jag kring vad som kdnnetecknar semistrukturerade intervjuer
och vad som kan vara problematiskt med denna forskningsmetod. I genomférandet av mina
intervjuer har jag haft denna kritik i atanke bade under intervjuerna och har da strévat av att
inte paverka mina intervjupersoners svar genom mitt att pa ett enkelt och vélformulerat sétt
stilla intervjufragorna, att vara sparsam med mina foljdfragor och lata intervjupersonerna

driva samtalet.

Nér denna studies slutskede néddes uppméirksammade jag nya kunskapsluckor som kan
hirledas fran denna studien. Att studera socialt stéd fran forsta linjens chefer till
socialsekreterare har givit en mingfald av intressanta resonemang. En av kunskapsluckorna ar
att studera vilket socialt stod forsta linjens chefer fir fran sina kollegor eller deras ndrmaste
chef. Det hade varit ldrorikt att undersoka hur det i sin tur paverkar forsta linjens chefers
formaga, kunskap eller syn pa socialt stdd till sina egna medarbetare. En annan kunskapslucka
inom dmnet dr att studera balansgdngen fOrsta linjens chefer tar hinsyn till nir de ska
overviga att se till individens eller organisationens bésta nér ett dilemma uppstér eller nér det
sociala stodet inte ar effektivt som atgird. Individens béasta leder inte alltid till att de uppsatta
malen 1 en verksamhet uppnés eftersom en sjukskrivning eller avlastning kan medfora att
arbetet mot att nd de uppsatta malen kan paverkas negativt. Det har inte varit denna studies
syfte att undersoka hur forsta linjens chefer reflekterar kring organisationens uppdrag och

verksamhetsmal vilket dirmed forblir en bra utgangspunkt for en annan studie.
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Bilaga 1: Intervjuguide

Inledning
e Information om studiens syfte, frivillighet, anonymitet och konfidentialitet.
Bakgrund
e Hur lidnge har du arbetat som forsta linjens chef?
Forskningsfraga 1: Hur reflekterar forsta linjens chefer i denna studien kring socialt stod?
Allmién socialt stod
Vad innebir socialt stod for dig?
Vad har du for reflektioner kring socialt stod?
Vilka aspekter inom socialt stod kan det finnas?
Kan du beskriva hur det sociala stddet ser ut pa arbetsplatsen?
Vart brukar du ge socialt stod i arbete? (ex kontor, korridor, i medarbetarens kontor, fikarum/soffgrupp)
Foljdfréga: vilken betydelse har platsen dér du ger personligt stod?
6. Hur identifierar du situationer dér socialt stod dr att foredra i motet med socialsekreteraren?
Emotionellt stod (uttryck fér omtanke, oro, empati och trygghet om vérdet)
1. Hur beméter du oro och otrygghet i mdte med socialsekreterarna?
2. Hur gor du for att vara ett emotionellt stod?
3. Hur identifierar du situationer dar du kan behdva anvinda dig av ett emotionellt stod?
4. Vilka komplikationer kan det finns med att vara ett emotionellt stod?
Virderande stod
1. Pavilket sdtt ger du feedback till socialsekreterarna?
2. Vilka komplikationer kan det finnas med vérderande stod? (konstruktiv- icke konstruktiv kritik osv)

nhkh W=

Forskningsfraga 2: Hur reflekterar forsta linjens chefer i denna studien kring hur socialt stod kan motverka

socialsekreterarnas ohéallbara arbetsmiljo?

Allmiint socialt stod och arbetsmiljo

Vad menar du med arbetsmilj6?

Vad menas med ohallbar arbetsmiljé?

Ar arbetsmiljon ett imne som du eller socialsekreteraren pratar om?

Hur skulle du beskriva arbetsmiljon?

Hur kan du beskriva vad socialsekreterarna lyfter gillande arbetsmiljon?
6. Hur ofta framkommer d&mnet arbetsmiljon i samtal med socialsekreterare?

Informativt stod (inklusive inte bara information utan ocksa rad eller nya

perspektiv pa ett problem)

nkh W=

1. Vad for slags rad, tips och forslag kan du ge som hjélper socialsekreterare i en ohallbar arbetsmiljon?
2. Hur identifierar du situationer dér informativt stod &r att foredra?
3. Vilka komplikationer kan det finns med att vara ett informativt stod?
Patagligt stod (Erbjuda patagliga tjénster i arbete, sovmorgon, minskad drendemingd etc).
1. Tvilka situationer dr det gynnsamt att ge ett patagligt stod som ett sétt for att motverka en ohéllbar
arbetsmilj6?
2. Vilka faktorer kan medfora att du behdver erbjuda patagligt stod?
Nitverksstod (tar stod av nétverk for att ge stdd, debriefing med hela gruppen, handledning i grupp)
1. Tvilka situationer anser du att ndtverksstod kan vara ett hjadlpmedel i méte med socialsekreterarna for att
motverka en ohallb arbetsmilj6?
2. Vilka faktorer kan medfora att du behdver erbjuda nitverksstod?
3. Vilka komplikationer kan finnas med ett nétverksstod?

e Finns det ndgot annat du skulle vilja ldgga till?
e Har du négra fragor eller synpunkter?
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Bilaga 2: Informationsbrev

Hej!

Mitt namn dr Sadeer Joumaa och jag studerar masterprogrammet i socialt arbete vid Lunds Universitet.
Jag ldser just nu den sista terminen vilket innebér att jag ska genomfora

ett sjélvstandigt arbete som ska resultera i en masteruppsats.

Mitt arbete handlar om socialt stod fran forsta linjens chefer och hur dessa chefer reflekterar kring det
sociala stodet pa arbetsplatsen. Intervjuerna berdknas ta cirka 1h. Mitt mal &r att genomfora ungefar 8
intervjuer med forsta linjens chefer inom Barn- och familjsektionerna. Intervjuerna kan dga rum péa er
arbetsplats eller digitalt via zoom. Min studie kommer behandlas vid ett seminarium januari 2023. Nar
kursen ska avslutas kommer allt material raderas forutom mitt fardigstidllda masteruppsats. Mitt
fardiga arbete kommer att bli en offentlig handling. Ni som deltar i min studie kommer fa tillgang till
masteruppsatsen ndr den fardigstillts. Intervjuerna kommer att spelas in for att sedan transkriberas.
Efter att studien fardigstillts kommer dven ljudinspelningen att raderas. Likt all 6vrig information
forutom vart fardiga arbete. Ert deltagande ar frivilligt och ni fir nér ni vill vélja att dra er ur studien
eller avsluta intervjun.

Ni behover inte ge nadgon forklaring till varfor ni véljer att inte medverka i intervjun. Som

deltagare i min studie &r ni anonyma. Jag kommer inte gora det mojligt for ldsare att forsta vem ni 4r,
vem som sagt vad och sa vidare. Genom hela min studie rader fullstdndig anonymitet.

Kontakta mig sa hittar vi en tid som passar er och mig.

Min handledare heter Alexandru Panican och hans e-postadress r: alexandru.panican@soch.lu.se
Ni kan nér ni vill hora av er till oss om ni har ndgon fundering eller dylikt.
Jag hoppas pa ett gott samarbete och tackar pa forhand!

Med vénliga hélsningar

Sadeer Joumaa

Socialhdgskolan, Lunds Universitet.
Kontaktuppgifter:

mailadress, telefonnummer.

59



