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The aim of this study was to provide a further understanding about how experienced social
service workers who exercise public authority manage work-related stress and what makes
them remain in the field despite the fact that it is a demanding job. The research method used
was qualitative semi-structured interviews with seven social workers that have been working
within the Swedish social services for at least five years. The collected data was analyzed
through Antonovsky’s theoretical concept “sense of coherence” and Hirschman’s concepts of
“voice” and “loyalty”. The main findings of this study were that social workers mainly used
two types of strategies to reduce stress in the workplace: (1) to create structure both as an
internal and external process and, (2) to seek support, both emotional and practical, from
colleagues, supervisors or other human resources. Another finding was that stress can have
both advantageous and disadvantageous effects on social workers depending on their
perception of stress. Some social workers associated stress with negative feelings making it
more difficult to perform at work, while others seemed to associate it with increased
productivity and performance. Furthermore, it was found that having a sense of purpose and
meaning at work was an important factor in the social workers’ desire to remain in the field.
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Forord

Vi vill rikta ett varmt tack till de sju socialsekreterare som tog sig tid att dela med sig av sina
vardefulla kunskaper. Att fa ta del av era beréttelser och erfarenheter har varit berikande och

mojliggjort denna uppsats.

Vi vill dven tacka var eminente handledare Harald Gegner for all handledning och stottning

langs végen.

Avslutningvis vill vi tacka varandra for ett gott samarbete. Det har inte alltid varit ldtt men

tillsammans lyckades vi hélla modet uppe.

Jade Besset och Holin Alhaidar
Lund, december 2023
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1. Inledning

Arbetsrelaterad stress tycks ha blivit ett mer frekvent problem i samhéllet som allt fler
ménniskor drabbas av. Enligt en ny rapport fran Forsékringskassan (2023) beror néstan
hilften av alla pagdende sjukfall pa stressrelaterad psykisk ohdlsa. Av rapporten framgér det
att det aldrig tidigare har varit lika manga sjukskrivningar pd grund av det och att en viktig
bakomliggande faktor &r individernas arbetsmiljo, vilket kan tyda pd att méanga av

sjukskrivningarna beror pa stress som uppstar i arbetet (Forsékringskassan 2023, s. 7, 11).

En yrkesgrupp som sidrskilt uppmérksammas i bdde media och myndighetsrapporter &r
socialsekreterare. Enligt Socionomen (2021) dr de speciellt utsatta eftersom arbetet ofta
innebdr en hog arbetsbelastning utan mdjlighet till dterhdmtning, vilket orsakar stress hos
socialsekreteraren. Detta bekriftas av myndighetsrapporter som beskriver att stressnivan
under de senaste aren har okat inom socialtjdnsten pd grund av hog arbetsbelastning och
personalomséttning, men dven att socialsekreterare dr ett av yrken med det storsta antalet
sjukfall (Arbetsmiljoverket 2018, s. 4; Forsdkringskassan 2022). Detta har véckt vart intresse
att undersdka ndrmare hur socialsekreterare inom socialtjinsten upplever och hanterar

arbetsrelaterad stress.

1.1 Problemformulering

Arbetsrelaterad stress kan definieras som en obalans mellan krav och resurser (Raudeliunaite
& Volff 2020, s. 2). I arbetet har man som anstélld en méngd olika krav att forhélla sig till,
bade individuella och organisatoriska. Det kan exempelvis rora sig om viljan att prestera hogt
och att ha en hog arbetsborda som ska utféras inom en viss tidsgrins eller att ha komplexa
arbetsuppgifter. For att kunna hantera dessa krav har individen olika resurser till sitt
forfogande. Individuella resurser kan exempelvis handla om att ha hog sjdlvkénsla och att
vara optimistisk, medan organisatoriska kan handla om méjlighet till kontroll i arbetet eller
kollegialt stod. Nér individen upplever att resurserna inte racker till for att mdta kraven den

stélls infor uppstir det en obalans, vilket kan yttra sig som stress (Welander, Astvik &

Hellgren 2017, s. 10).

Socialsekreterare, 1 synnerhet de som arbetar med myndighetsutovning, dr en yrkesgrupp som
forefaller vara sarskilt exponerad till den hdr obalansen och arbetsrelaterad stress. Detta

bekriftas av tidigare forskning som beskriver att en anledning till det ar att yrket innebér



hoga krav frimst i form av hog arbetsbelastning, ofta med otillrdckliga organisatoriska
resurser fOr att hantera det (Astvik & Melin 2013, s. 62; Tham & Meagher 2009, s. 816). En
annan anledning &r att arbetet i sig kan vara emotionellt utmanande. Att arbeta med barn och
unga som misstdnks fara illa eller med vuxna med psykiatriska sjukdomar, skadligt bruk och
beroendeproblematik eller som utsdtts for vald i néra relationer kan vara emotionellt
pafrestande. Utdver det finns det ocksa andra faktorer som kan leda till arbetsrelaterad stress
inom socialtjinsten som exempelvis otydlighet i arbetet, tidspress och att inte kunna ge

klienter den hjédlp de behover (Coyle et al. 2005, s. 205).

For att socialsekreterare ska kunna hantera kraven de stills infor 1 arbetet krdvs det bade
individuella och organisatoriska resurser. Ddremot dr brister i organisatoriska resurser inte
ovanliga inom socialtjdnsten vilket beskrivs av tidigare forskning (Astvik & Melin 2013, s.
69; Coffey, Dugdill & Tattersall 2004, s. 740). Personalbrist och kompetensbrist till f6ljd av
hog personalomséttning véllar fler bekymmer for socialsekreterare som stannar kvar. Innehar
inte den nya personalen rétt kompetens for arbetsomradet dkar arbetsbelastningen pa de mer
erfarna socialsekreterarna. Detta kan resultera i tidspress att hinna med alla d&renden och att
utfora arbetsuppgifterna pa ett professionellt sitt. Otillrdckliga resurser ar enligt en tidigare
studie en av de frimsta orsakerna till varfor ménga socialsekreterare lamnar yrket eftersom
det leder till en ohanterlig arbetsbelastning (Astvik & Melin 2013, s. 62). For att kunna
hantera obalansen mellan kraven som stélls 1 arbetet och organisatoriska resurser behdver
socialsekreterare dirfor ta tillvara pa sina individuella resurser och utveckla strategier som
kan motverka och minska stressen som medfoljer. Strategier som forskningen beskriver kan
exempelvis handla om att soka socialt eller kollegialt stod, att séga ifrén till sin chef nér det
blir for mycket i syfte att bli avlastad men dven att sdga upp sig fran arbetet (Astvik & Melin
2013, s. 68-69; Collins 2008, s. 1180).

Trots att socialsekreterare dr ett yrke som manga viljer att 1dmna, finns det ocksd ménga som
stannar kvar. Detta vicker frigan hur detta kommer sig; vad gor dessa socialsekreterare for
att hantera stress och utmaningar i arbetet? Vi dr intresserade av att utforska detta for att
bittre forstd vad det & som gor att de stannar kvar. Darfor vill vi undersdka hur de
socialsekreterare som har valt att arbeta kvar pratar om stress och hanterar det med hjélp av
de individuella och organisatoriska resurser de har till sitt forfogande. For att kunna
undersdka dessa fragor har vi valt att genomfora intervjuer med socialsekreterare som har

arbetat inom socialtjinstens myndighetsutovning i minst fem &ar. Anledningen till den har



avgriansningen dr att erfarna socialsekreterare som har varit verksamma i flera ar kan antas ha
utvecklat en formdga att hantera krav och anvénda sig av sina resurser pa ett sitt som gor att

de viljer att stanna kvar i yrket.

1.2 Syfte

Studiens syfte &r att undersoka hur erfarna socialsekreterare som arbetar med
myndighetsutovning inom socialtjansten beskriver och hanterar arbetsrelaterad stress.
Sérskild vikt ldggs vid resurserna de har till sitt forfogande och pa vilket sdtt dessa ar till
hjélp. Ett vidare syfte dr att oka forstdelsen for vad det &r som gor att myndighetsutévande

socialsekreterare véljer att arbeta kvar inom socialtjénsten.

1.3 Fragestillningar
e Hur pratar erfarna socialsekreterare om arbetsrelaterad stress?
e Vilka individuella och organisatoriska resurser beskriver erfarna socialsekreterare som
centrala fOr att hantera arbetsrelaterad stress?

e Utifran socialsekreterarnas beréttelser, hur kan vi forsta varfor de stannar kvar?

For att kunna besvara fragestdllningarna har vi samlat in empiri genom semistrukturerade
intervjuer med sju socialsekreterare som arbetar inom myndighetsutdvning. Intervjuerna har

sedan analyserats med hjilp av de teoretiska begreppen KASAM, protest och lojalitet.



2. Kunskapsliget

I foljande avsnitt presenteras tidigare forskning inom arbetets dmne. For att hitta relevant
forskning har vi anvént oss av Lunds universitets databas Lubsearch med sdkord som socia/
services, social work, social workers, stress, work-related stress, occupational stress, job
stress, coping, coping strategies, job satisfaction och social support samt motsvarande ord pa
svenska. Vidare har vi anvént oss av artiklarnas referenslistor for att hitta ytterligare litteratur.
Vid vara sokningar i Lubsearch har vi anvént oss av filtret “peer reviewed” for att sdkerstilla

att artiklarna ar vetenskapliga och haller hog kvalitet.

2.1 Arbetsrelaterad stress och dess mojliga orsaker

Zastrow (1984, s. 143) beskriver stress som fysiologiska och kénsloméssiga reaktioner pa
stressfaktorer, det vill sdga omstindigheter som paverkar individens kédnsla av balans och
utloser stressreaktioner. Arbetsrelaterad stress kan betraktas som ett resultat av komplex
samverkan mellan organisatoriska och miljomaéssiga krav och individens forméga att hantera
kraven. Stress uppstér saledes nér det finns en diskrepans mellan hur individen upplever krav
och sin formaga att hantera kraven utifrdn tillgdngliga resurser (Collins 2008, s. 1176;
Raudeliunaite & Volff 2020, s. 2). Daremot behover hoga krav per automatik inte resultera i
stress, och stress leder inte heller per automatik till skada for individens hélsa och
vilbefinnande. Det som paverkar konsekvenserna av stress dr individens upplevda formaga
att hantera situationen och hur situationen hanteras konkret utifran tillgdngliga resurser

(Collins 2008, s. 1176; Dijkstra & Homan 2016, s. 2).

Stress 1 sig dr inte farligt och kan rentav vara nddvéndigt for oss, bland annat eftersom det
hjélper oss att bli mer effektiva, koncentrera oss och prestera béttre. Vid langvarig stress utan
aterhdmtning och avsaknad av hanteringsstrategier kan stress daremot bli skadligt och
resultera i1 psykiska och fysiska besvér (Beer, Philips & Quinn 2020, s. 318; Raudeliunaite &
Volff 2020, s. 2; Zastrow 1984, s. 144). Vidare finns det risk for utmattningssyndrom om
individen upplever mycket stress under ldng tid. Wagaman et al. (2015) beskriver utmattning
som ett tillstdnd av kinslomdssig utmattning och upplevelsen av otillracklighet i sin yrkesroll.
Utmattningssyndrom kan resultera i depression, somnsvarigheter och andra hélsoproblem

samt 0kad frdnvaro fran arbetet (ibid., s. 201-202).



Coffey, Dugdill och Tattersall (2004, s. 740) undersokte 1 en studie vad socialsekreterare
ansdg vara det svaraste med sitt arbete. Socialsekreterare upplevde svarigheter med att hinna
genomfoOra sina arbetsuppgifter pa ett tillfredsstillande sitt, vilket berodde bade pa tidsbrist
och brist pa personal som kunde avlasta (ibid.). Andra faktorer som kan orsaka
arbetsrelaterad stress dr till exempel hog arbetsbelastning, organisatoriska krav, bristande
handledning och yrkesrollens komplexitet (Beer, Philips och Quinn 2021, s. 322; Zastrow
1984, s. 146). Aven obalansen mellan behov och resurser vallar mycket bekymmer, det vill
siga vad klienterna behdver kontra vad de professionella inom ramen for sitt uppdrag,
tillgdngliga resurser och gillande lagstiftning faktiskt kan gora. Obalansen kan resultera i
bade stress och kénslor av otillrdcklighet (Beer, Philips & Quinn 2021, s. 322; Coyle et al.
2005, s. 205). A ena sidan behdver socialsekreteraren ta hiinsyn till de behov som klienter och
anhoriga ger uttryck for. A andra sidan behdver socialsekreteraren forhilla sig till gillande
lagar och organisationens ramar, till exempel nedskdrningar (Gallina 2010, s. 13). Andra sétt
att se pa stressfaktorer &r att gora distinktion mellan interna och externa stressfaktorer. Interna
stressfaktorer innefattar rddsla for att misslyckas, hog ambitionsnivd och héga krav pé sig
sjalv. Externa stressfaktorer berér arbetsforhdllanden som till exempel otydlighet i arbetet,
bristande samarbete med andra myndigheter och patryckningar fran klienter (Raudeliunaite

och Volff 2020, s. 1).

2.2 Faktorer som kan motverka och reducera arbetsrelaterad stress

For att kunna hantera, motverka och reducera arbetsrelaterad stress finns det olika strategier
som kan tillimpas, bade pé individ- och organisationsniva. I Beer, Philips och Quinn (2021)
studie gors en distinktion mellan olika strategier socialsekreterare anvédnder sig av:
omedelbara strategier, strategier pa arbetsplatsen och utanfor arbetsplatsen. Omedelbara
strategier, till exempel fortringande av kénslor och andningstekniker, tillimpas i situationer
som &r akuta som till exempel vid kontakt med suicidala klienter eller dir socialsekreteraren
riskerar att utsdttas for vald. De omedelbara strategierna syftar till att hjdlpa
socialsekreteraren att genomfora sitt arbete och ta sig igenom den akuta situationen. Dock
upplevs de inte vara langsiktiga 10sningar eftersom det krdver mycket fysisk och psykisk
anstrangning och riskerar att paverka de anstilldas forméga att utfora sina andra
arbetsuppgifter. Sokandet efter stod fran kollegor och chefer dr exempel pé strategier som
tillimpas pa arbetsplatsen. Den arbetsrelaterade stressen paverkar dven de anstilldas privatliv,

varpd behov av hanteringsstrategier utanfor arbetsplatsen uppstir. En del soker stod frin



vianner och familj, &r fysiskt aktiva eller utdvar mindfulness, medan andra ar socialt
tillbakadragna, konsumerar alkohol eller brukar andra substanser (Beer, Philips och Quinn
2021, s. 324-326). Fysisk aktivitet dr en strategi som visat sig vara effektiv for vilbefinnandet
och for att motverka stress (Collins 2008, s. 1176; Zastrow 1984, s. 153). Emellertid finner
socialsekreterare det vara svart att hitta tid och energi for det (Beer, Philips & Quinn 2021, s.
326).

Studier visar att individuella egenskaper har betydelse for stress och hanteringsstrategier hos
socialsekreterare (se t.ex. Collins 2008; Coyle et al. 2005; Zastrow 1984). Individuella
egenskaper, som till exempel optimism, hog sjidlvkénsla och resiliens, kan reducera stress och
dess negativa effekter. Det har dven betydelse for vilka hanteringsstrategier som tillimpas, da
anstdllda med ovanndmnda egenskaper tenderar att agera for att fordndra eller anpassa sig till
situationen som utléser stressreaktioner snarare dn att inta en passiv och pessimistisk
stillning. Socialsekreterares upplevelse av kontroll har ocksa betydelse for hur de reagerar
vid arbetsrelaterad stress. Nér den stressfyllda situationen upplevs vara kontrollerbar, tenderar
individen ocksd att agera for att paverka situationen till det béttre (Collins 2008, s.
1183-1184). Ju mer kontroll individen upplever sig ha dver situationen, desto mindre blir de
negativa effekterna av stress (Dijkstra & Homan 2016, s. 3). P& organisationsnivé skulle
organisationer kunna hjélpa de anstdllda att hantera stress pd bdttre sitt, till exempel genom
att ge utbildningar inom stresshantering. Pa si sitt kan anstillda ldra sig att hantera
stressfyllda situationer och anvinda sig av hanteringsstrategier som hjédlper dem att uppleva
bade okad kontroll och bittre psykologiskt vélbefinnande (ibid., s. 10). En annan mdojlig
atgdrd &r att erbjuda mer handledning och stdd i arbetet, i synnerhet vid drenden som upplevs

vara utmanande pé olika sétt (Kullberg & Hojer 2017, s. 27).

Socialsekreterare anvénder sig dven av sa kallade kompensatoriska strategier, vilket innebar
olika sétt att forsoka utjimna obalansen som rader i arbetet pa grund av resursbrist och hoga
krav i form av hog arbetsbelastning. I praktiken kan det innebéra att socialsekreteraren
arbetar Overtid, avstar fran pauser, tar med sig arbetet hem eller arbetar trots sjukdom. De
kompensatoriska strategierna skulle kunna betraktas som socialsekreterarens sétt att forsoka
finna ndgon form av kontroll i sitt arbete, och dérigenom foérsdka minska den arbetsrelaterade
stressen. Under kortare perioder kan kompensatoriska strategier vara effektiva, men ar
arbetsbelastningen stindigt hog utan att det finns tid for aterhdmtning kan det istillet resultera

1 ineffektivitet och att kvaliteten i1 arbetet blir simre, vilket skapar moraliska konflikter hos



den anstillde. Socialsekreterare upplever hopploshet och otillfredsstillelse med arbetet
samtidigt som det finns behov av att gdra prioriteringar for att hinna med. For att kunna
hantera detta borjar den anstéllde istdllet att anvinda sig av sa kallade kravsidnkande strategier
diar man forlikar sig med sdmre prestationer i arbetet eller forsdker att undvika ansvar, till
exempel genom att tillskriva ansvaret pd klienten eller forsikra sig om att enhetschefen

skriver under utredningar och beddmningar (Astvik & Melin 2013, s. 64-67).

P& organisationsniva finns det olika atgirder for att reducera arbetsbelastningen och skapa
bittre forutsittningar for en jamnare arbetsfordelning. Vid hdég personalomséttning blir
situationen mer anstrangd for de som stannar kvar. Néar erfarna socialsekreterare slutar och
blir ersatta med nya och oerfarna Okar arbetsbelastningen ytterligare for de som véljer att
stanna kvar, bland annat eftersom ny personal behover rekryteras och introduceras till arbetet
(Astvik & Melin 2013, s. 69; Kullberg & Hojer 2017, s. 20). Detta 1 sin tur riskerar att
resultera 1 en ond cirkel dir fler socialsekreterare sdger upp sig pa grund av anstringda
arbetsforhallanden (Kullberg & Hojer 2017, s. 20). Genom att anstilla mer personal, och
framforallt personal med kompetens inom arbetsomradet, kan arbetsbelastningen fordelas pa
battre sétt bland personalen. Rimligare arbetsbelastning kan reducera den arbetsrelaterade
stressen och Oka arbetstillfredsstillelsen (Coffey, Dugdill & Tattersall 2004, s. 741). Vidare ar
det viktigt att begrinsa dvertid och respektera arbetstiderna sé att socialsekreteraren har tid
for familj och vénner, vila och aterhdmtning samt fysisk aktivitet eller andra fritidsintressen

(Hultberg 2007, s. 116).

2.3 Socialsekreterares skil att stanna kvar i yrket

Som anfordes i det inledande kapitlet &r socialsekreterare en sérskilt utsatt grupp och
personalomsittningen inom yrkesgruppen dr hog (Astvik & Melin 2013; Tham & Meagher
2009). Emellertid ar det 4ven manga socialsekreterare som stannar kvar inom yrket. Féljande

dmnar att redogora for vilka mdjliga skél det finns bakom detta.

I en metaanalys av 25 artiklar har man undersokt vilka faktorer som pdverkar socialarbetares
val att stanna eller ldmna arbetet inom socialt arbete, diribland barn- och unga (Mor Barak,
Nissly & Levin 2001). Metaanalysen visar att anstillda som 4r missndjda med sitt arbete,
upplever mycket stress och Overvdger att ldmna &r mer bendgna att sdga upp sig. Andra

faktorer som kan ha betydelse for huruvida de stannar &dr alder, befattningsnivd och



anstillningstid. Yngre anstdllda, lag befattningsnivd och kort anstillningstid pa arbetsplatsen
ar exempel pa faktorer som 6kar bendgenheten att lamna. En mdjlig forklaring som belyses ér
att anstéllda med lédngre anstéllningstid har investerat mer i sitt arbete och pa arbetsplatsen,
vilket gor att de dr mindre bendgna att ldmna (Mor Barak, Nissly & Levin 2001, s. 630-631).
Vid hog personalomsittning riskerar det att uppsta en ond spiral; nér fler lamnar arbetet kan
det paverka kollegors val att stanna kvar eller fa dem att avstd fran att dverhuvudtaget borja
inom arbetsomradet med hog personalomsittning (ibid., s. 626). Studien visar att for att
anstédllda ska stanna kvar behdver de ha stod pa arbetsplatsen, vara tillfredsstidllda med sitt

arbete och vara engagerade i organisationen och dess klienter (ibid., s. 653).

Aven Tham (2006) har undersdkt faktorer bakom hdg personalomsittning inom
socialtjansten, mer specifikt inom barn- och unga. I artikeln berdrs flera faktorer som
paverkar intentionen att ldmna arbetet, som till exempel rolltvetydighet. Socialsekreterare
som upplever otydlighet kring arbetetsrollens omfattning och forvédntningar pa rollen har
storre bendgenhet att ldmna. Andra faktorer som péverkar &r sammanhdllningen mellan
medarbetare, stod fran ledningen och upplevelsen av att vara virdefull och uppskattad av
organisationen. Vidare, dven om arbetet innebdr kriavande arbetsuppgifter och hog
arbetsbelastning, visar studien att det dr ovannidmnda faktorer som &r mer avgorande for
huruvida socialsekreteraren ldmnar arbetet eller inte (Tham 2006, s. 1226-1230). Eftersom
arbetet inom myndighetsutdvning kan innebidra manga utmaningar med komplexa drenden ar
det viktigt med tydlig struktur kring rutiner, arbetsfordelning och drendegenomgang for att de

anstéllda ska uppleva arbetet som mer begripligt (Kullberg & Héjer 2017, s. 25).

Flera studier framhaéller vikten av stod pé arbetsplatsen (se t.ex. Astvik & Melin 2013; Collins
2008; Kullberg & Hojer 2017; Tham 2006). S6kandet efter stod ar en strategi som anvénds av
socialsekreterare for att hantera och motverka negativa effekter av hog arbetsbelastning och
stress, men det kan ocksd 0ka deras trivsel pad arbetsplatsen. Eftersom kollegialt stod kan
innebdra manga vinster for anstillda, och 1 forlaingningen &ven fOr organisationen och
klienterna, bor organisationer dgna mer tid och resurser at stodmoéten inom arbetsgruppen
(Collins 2008, s. 1182-1183). Vidare, att infora fler pauser i1 arbetet ger inte bara
socialsekreterare tid for aterhdmtning under arbetsdagen utan ocksa mdjlighet att socialisera
och kommunicera med kollegor, vilket dr viktigt for sammanhallningen inom arbetsgruppen
(Hultberg 2007, s. 117). Studier visar att god sammanhallning inom arbetsgruppen kan verka

som en buffert ndr ovrigt stdd och resurser dr bristfilliga inom organisationen. Ett gott



arbetsklimat med goda interpersonella relationer innebér att socialsekreterare vdgar be om
hjélp nér de stoter pa svéra och utmanande drenden, men ocksa paverkar deras vilja att stanna
kvar. Det innebér att goda relationer med kollegor kan fi socialsekreteraren att stanna kvar,
trots att arbetsvillkoren 1 6vrigt inte upplevs vara tillfredsstéllande (Kullberg & Hojer 2017, s.
27-29). Stod och uppskattning fran chefer dr ocksd viktigt for att motverka stress och inge
kénslor av att vara vérdefull och uppskattad av organisationen (Coffey, Dugdill och Tattersall
2004, s. 741; Tham 2006, s. 1226-1230). Chefer som har goda relationer med de anstillda
och erbjuder stod kan skapa incitament for att de anstillda ska stanna kvar pa arbetsplatsen

(Kullberg & Hojer 2017, s. 27).

Emellertid finns det studier som visar en annan bild av sékandet efter socialt stod. Aven om
det ar en strategi som anvénds upplever en del socialsekreterare svarigheter med att vinda sig
till kollegor for att be om hjilp. Detta grundar sig i kdnslan av att kollegor domer deras
reaktioner och hantering av stressfyllda situationer (Beer, Philips och Quinn 2021, s. 325).
Aven Dijkstra och Homan (2016, s. 5) har undersdkt betydelsen av att soka stod, men
resultatet i deras studie visade att det inte hade nagon signifikant betydelse for det
psykologiska vilbefinnandet hos studiens deltagare. Forfattarna framhéller att effekterna av
sokande efter socialt stod skulle kunna bero pa vilket bemodtande personen far; far personen i
fraga stod skulle det kunna minska upplevelsen av stress. Far personen ddremot inte nagot
stod skulle det i sig kunna utgdra en stressfaktor (ibid., s. 9). Séledes finns det tidigare
forskning som visar att socialt stod kan utgdéra en skyddsfaktor och motverka och reducera
stress. Emellertid kan det finnas skillnader 1 hur effektivt stodet &r och i vilken utstrackning
socialsekreterare soker efter det. Det som dock kvarstér &r att socialt stod ar en viktig faktor
for att socialsekreterare ska trivas och vilja stanna kvar (Collins 2008; Kullberg & Hojer

2017; Mor Barak, Nissly & Levin 2001; Tham 2006).

2.4 Sammanfattning av kunskapsliget

Detta avsnitt har &mnat att belysa vad tidigare forskning visar géllande arbetsrelaterad stress
bland socialsekreterare inom myndighetsutdovning och vad som gor att de stanna kvar.
Tidigare forskning tyder pd att det finns flera mojliga faktorer som kan resultera i
arbetsrelaterad stress. Det som dr gemensamt &r att stress uppstér nir det finns en diskrepans
mellan de krav som stills, de resurser individen har till sitt forfogande och individens

formaga att hantera detta. Av tidigare forskning framgér det att det finns olika strategier som



kan anvdndas for att hantera, motverka och reducera arbetsrelaterad stress pa savil individ-
som organisationsniva. Socialsekreterares strategier skulle kunna betraktas som olika sétt att
hantera obalansen mellan krav och resurser och att aterfa en kénsla av kontroll. Vad giller
organisationsnivad handlar det om olika sitt att gora arbetet mer begripligt och hanterbart, till
exempel genom att skapa forutsittningar for en jimnare arbetsfordelning, erbjuda mer socialt
stdd och tydlighet i arbetet. Genom att forstd vilka faktorer som mdjligen kan orsaka stress,
kan man dven fa forstaelse for mojliga orsaker bakom socialsekreterares val att ldmna och
vad som behover goras for att de ska stanna kvar. Det finns olika skél till att stanna men
mycket av den tidigare forskningen skulle kunna sammanfattas som behov av att erbjuda fler
resurser, som till exempel mer kompetent personal, for att géra arbetet mer hanterbart och

mindre stressfyllt.
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3. Teoretiska utgingspunkter

I foljande kapitel presenteras de teoretiska utgangspunkter som ligger till grund for analysen
av det insamlade materialet. For att analysera socialsekreterarnas reflektioner och beréttelser
har vi tagit hjdlp av Aaron Antonovskys (2005) teoretiska begrepp KASAM samt av
Hirschmans (1970) begrepp protest och lojalitet frdn modellen Sorti, Protest och Lojalitet. 1
analysen har vi anvént oss av begreppen for att kunna forstd och forklara hur de erfarna

socialsekreterarna hanterar arbetsrelaterad stress och varfor de véljer att stanna kvar i yrket.

3.1 KASAM

Begreppet KASAM stir for “kdnsla av sammanhang” och myntades av Aaron Antonovsky
1979 efter att ha studerat en grupp israeliska kvinnor som hade Gverlevt koncentrationslager
under andra virldskriget. Antonovsky (2005, s. 15) upptéckte att manga av de dverlevande
kvinnorna fortfarande var vid tillfredsstdllande psykisk hilsa trots allt lidande de hade
genomlevt. Detta fick honom att fundera pa varfor vissa manniskor klarar av att upprétthalla
en god psykisk hélsa trots den svara stress de utsétts for, vilket ledde till att han utvecklade
begreppet KASAM som forklaring till det. Han menar att hur individer hanterar stress och
olika pafrestningar beror pa deras kénsla av sammanhang. Individer med hog KASAM har
battre forutséttningar att halla sig friska och bevara sitt psykiska vilbefinnande trots livets
alla utmaningar. En individs kdnsla av sammanhang bestéar enligt Antonovsky (2005, s. 43) av
tre olika komponenter: begriplighet, hanterbarhet och meningsfullhet. Beroende pa hur starka
komponenterna dr hos en individ kommer det att paverka personens kédnsla av sammanhang
och ddrmed formagan att hantera stress och svéra hindelser. Alla tre komponenter beskrivs

narmare i foljande stycken och kommer att tilldmpas i1 analysen for att tolka vart material.

3.1.1 Begriplighet

Begriplighet handlar om i vilken utstrdckning en individ upplever att omvérlden dr gripbar.
Om den upplevs som ordnad, sammanhédngande och strukturerad kan individen sidgas ha en
hog kinsla av begriplighet. Om den daremot upplevs som kaotisk, ovidntad och oforklarlig
skapar detta for individen en lag kénsla av begriplighet. En hog kénsla av begriplighet
innebér att individen har en kéinsla av att framtiden ar forutsdgbar och dirmed gér att ordna
och hantera (Antonovsky 2005, s. 44). Med andra ord ger begriplighet en kénsla av trygghet

och kontroll vilket i sin tur gér omvérlden mer hanterbar.
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3.1.2 Hanterbarhet

Hanterbarhet handlar om graden till vilken en individ upplever att det finns resurser till sitt
forfogande for att kunna bemota de olika krav och utmaningar som den stélls infor. Det kan
vara individuella resurser som &dr under ens egen kontroll som exempelvis kompetens och
skicklighet eller resurser i sin omgivning som kontrolleras av andra. S&ddana resurser kan
exempelvis vara ens partner, vanner och kollegor men dven en partiledare eller personer och
saker som man litar pd. Har en individ en hog kénsla av hanterbarhet kommer personen inte
att kdnna att livet dr oréttvist eller kiinna sig som ett offer for omsténdigheterna, utan kommer
snarare kinna att det faktiskt gar att paverka héndelseforloppet och att det 1 slutindan

kommer ordna sig (Antonovsky 2005, s. 45).

3.1.3 Meningsfullhet

Meningsfullhet handlar om i vilken utstrickning en individ kénner att livet har en mening.
Har en person en hog kédnsla av meningsfullhet kommer den kinna att det den gor har
betydelse och fyller en funktion for bade sig sjilv och for andra. Personen kommer att se
olika utmaningar och pafrestningar i livet som meningsfulla och didrmed som vérda att
investera energi 1, istéllet for att se det som en borda (Antonovsky 2005, s. 46). Enligt
Antonovsky (2005, s. 50) dr meningsfullhet den viktigaste komponenten av alla tre. Han
menar att meningsfullhet kan fungera som en drivande faktor dven nér en person upplever en
situation som obegriplig och ohanterlig; om personen dr engagerad och ser en mening med
det hela kommer den ha en stark motivation att soka efter bdde forstaelse och resurser tills

situationen blir mer begriplig och hanterlig.

3.1.4 Sammanfattning

Kénslan av sammanhang handlar saledes om i vilken utstrdckning en person upplever att
omvirlden dr forutsdgbar och begriplig, att det finns tillrdckliga resurser for att mota kraven
som stélls och att dessa krav &r virda att investeras och engageras i. Om personen ligger hogt
pa alla tre komponenter kommer den troligtvis att ha en stark kénsla av sammanhang och
ddrmed ha en storre formaga att kunna hantera olika omstédndigheter till skillnad fran en

person med lag KASAM (Antonovsky 2005, s. 48).
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3.2 Sorti, Protest och Lojalitet

Sorti, Protest och Lojalitet dr en teoretisk modell skapad av Albert Hirschman (1970) som
kan hjélpa till att forsta de olika strategier som individer kan anvinda sig av vid missnéje 1
olika sammanhang. Det kan exempelvis handla om konsumenter som dr missndjda med ett
foretags varor och tjdnster eller om arbetstagare som &r missndjda med sin arbetssituation
(Hirschman 1970, s. 3). For studiens syfte dr vi mest intresserade av det senare exemplet, det
vill sdga strategierna som medarbetare anvinder sig av vid en otillfredsstidllande

arbetssituation.

I sin modell presenterar Hirschman (1970, s. 4) tvd huvudstrategier for att hantera missndje:
anstdllda kan antingen sdga upp sig frin arbetsplatsen (sorti) eller protestera och gora
motstand 1 syfte att forbéttra situationen (protest). Enligt honom beror valet av strategi pa
medarbetarens lojalitet till organisationen, vilket kommer att beskrivas ndrmare i foljande
stycken (ibid., s. 77). Eftersom vi vill f4 en 6kad forstaelse om vad som gor att vissa
socialsekreterare véljer att stanna kvar inom socialtjdnsten trots hdg arbetsbelastning och

stress har vi valt att i huvudsak utgd frdn begreppen protest och lojalitet i analysen.

3.2.1 Protest

Protest kan sammanfattas som medarbetarnas forsok att fordndra situationen och
omstandigheterna som upplevs som otillfredsstéllande. Detta kan goras genom att goéra sin
rost hord till sina kollegor, sin chef eller, om sd behdvs, till hogre myndigheter som
exempelvis socialtjdnstens ledning 1 kommunen man arbetar 1 (Hirschman 1970, s. 30). Enligt
Hirschman (1970, s. 16) kan detta ske bade individuellt eller kollektivt och kan vara alltifran
“a faint grumbling” till en valdsam protest. Att anvinda sig av protest beror emellertid pd om
medarbetaren faktiskt upplever att det kommer kunna leda till fordndringar, vilket ofta
baseras pa tidigare erfarenheter. Medarbetaren kommer troligtvis inte att inse podngen med
att protestera eller sdga ifran om denne inte sjdlv tror att det kommer resultera i forbattringar

(ibid., s. 37, 43).

Eftersom det dr mer energikrdvande for medarbetare att forsdka péverka organisationen och
sin egen arbetssituation torde sorti vara en mer tilltalande strategi dn protest (Hirschman
1970, s. 39-40). Beroende pa individens situation kan det dock vara svart att ldmna

arbetsplatsen, vilket kan leda till att det enda alternativet kvar till férandring &r att protestera
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eller gora motstdind (Hirschman 1970, s. 33). Att ldmna arbetsplatsen kan &dven vara
kénslomadssigt svart eftersom medarbetaren samtidigt 1dmnar relationer som fran grunden har
utvecklats dir, till exempel med kollegor eller klienter (Agevall & Olofsson 2008, s. 28).
Begreppet tillampas 1 analysen for att belysa hur erfarna socialsekreterare anvinder sig av

denna strategi i forhallande till arbetsrelaterad stress.

3.2.2 Lojalitet

Den anstilldes kédnsla av lojalitet till organisationen &r en faktor som paverkar valet av
strategi vid missndje. Ju mer lojalitet till organisationen, desto hogre sannolikhet for
anvindandet av protest istdllet for sorti. Hirschman (1970, s. 77-79) menar att nér en
arbetstagare dr lojal och kénner en stark anknytning till arbetsplatsen kommer denne att
forsoka anvénda sitt inflytande for att rétta till situationen istillet for att ldmna. Inflytande
och lojalitet gar ofta hand i1 hand; en medarbetare som kinner lojalitet kommer vanligtvis att
soka efter olika sdtt att oka sitt inflytande, medan en anstélld som redan besitter makt 1
organisationen formodligen kommer utveckla en kénsla av lojalitet Over tid. Nér
organisationen utvecklas at ett hall som stir i motsats till medarbetarens vérderingar eller
arbetssituationen inte ldngre ar tillfredsstéllande upplever arbetstagaren sig vara kapabel att
paverka och forbittra situationen. En hog grad av lojalitet dr dock ingen garanti fOr att
arbetstagaren kommer att stanna kvar pa arbetsplatsen i all framtid, utan &r i vissa fall endast

en fordrojande faktor till sorti (ibid.).

I analysen anvénder vi begreppet lojalitet for att béttre kunna forsta och analysera varfor vissa
socialsekreterare véljer att stanna kvar 1 yrket trots mycket stress. Vi vill dven
uppmirksamma ldsaren pé att Hirschman inte tar upp varfor vissa individer blir mer lojala én
andra eller faktorerna som leder till lojalitet, utan bara beskriver det i relation till protest och

sorti.
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4. Metod

I foljande avsnitt redogdrs vara metodologiska Overvdganden, urval, tillvigagéngssitt,
bearbetning och analys av empiri samt studiens tillforlitlighet och etiska dvervdgande. I slutet

av kapitlet redogor vi dven kort for hur arbetsfordelningen har sett ut.

4.1 Metodologiska overviganden

For att kunna uppna studiens syfte och besvara fragestillningarna valdes en kvalitativ
forskningsansats. En sddan ansats anvénds oftast i syfte att skapa en djupare forstéelse for hur
méinniskor uppfattar och tolkar verkligheten de lever i (Bryman 2018, s. 67). Eftersom vi dr
intresserade av att fi en okad forstaelse av socialsekreterarnas subjektiva uppfattningar och
tolkningar av arbetsrelaterad stress samt om varfor de stannar kvar inom socialtjdnsten,

ansdgs denna ansats vara lamplig.

For att kunna fa en inblick i hur socialsekreterare upplever och hanterar stress i arbetet valde
vi kvalitativa intervjuer som insamlingsmetod. Detta valdes eftersom den ger mojlighet att fa
hora hur individer resonerar och reflekterar kring ett visst fenomen utifrdn deras egna
subjektiva synvinkel (Kvale & Brinkmann 2014, s. 41). I studien har vi anvint oss av
semistrukturerade intervjuer eftersom vi vill undersoka ett specifikt &mne men dven kunna
jamfora deltagarnas svar med varandra (Bryman 2018, s. 564). En ytterligare anledning ar att
semistrukturerade intervjuer ger bade struktur och flexibilitet; det finns en intervjuguide med
overgripande fragor och teman som hjélper till att bibehalla en réd trdd, men det finns dven
utrymme att anpassa sig efter intervjupersonens svar med exempelvis foljdfragor eller genom
att dndra pa ordningsfoljden vilket mdjliggor att kunna utforska ett &mne pa djupet (ibid., s.

563).

Nér det géller valet av teori hade vi inledningsvis négra teoretiska begrepp i atanke som vi
ville prova. Detta grundade sig i var forforstaelse av fenomenet stress, bade i relation till
arbete och stress 1 en mer generell bemirkelse. Med utgdngspunkt 1 var forforstielse hade vi
en forestdllning om att Lazarus och Folkmans (1984) teoretiska begrepp problem focused
coping och emotion focused coping skulle vara lamplig som studiens teoretiska referensram.
Nér materialinsamlingen paborjades insdg vi att denna teori inte var tillricklig for att
analysera materialet, och beslutade dérfor att vinta med val av teori tills samtliga intervjuer

var genomforda. Genom att diskutera och medvetandegora var forforstaelse blev vi
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uppmirksamma pé vilka forestillningar vi bar och att inte begrénsas av det, vare sig vid val
av teori eller analys av empirin. Efter att ha fitt in empirin omvérderade vi darfor var teori
och landade i nya teorier. Vi fann att begreppen KASAM, protest och lojalitet 1dimpade sig
battre for analysen, varfor vi valde det som studiens teoretiska referensram. Vi anser inte att
var forforstaelse paverkat vart forhallningssatt till studien pa ett negativt sitt eller att vi laste
oss vid ndgon teori, utan snarare bidrog till att vi hade en kunskapsbas att utgd frin, till

exempel vid utformningen av intervjuguiden.

4.2 Tilltrade och urval

For att hitta intervjupersoner som uppfyllde kriterierna inledde vi med att publicera ett inldgg
pa en Facebook-grupp som bestar framst av socionomer och socionomstudenter. I inldgget
presenterade vi oss, syftet med var studie, urvalskriterierna samt en uppmaning om att delta.
Tre intervjupersoner vdrvades genom inldgget. Utdver det fick vi dven hjilp av vér
handledare som tipsade om négra erfarna socialsekreterare som vi kunde kontakta. Detta
resulterade 1 ytterligare tva intervjupersoner. Med hansyn till detta, kan vi sdgas ha anvént oss
av ett bekvamlighetsurval vilket innebdr att vi valde individer som vi pé ett enkelt sétt kunde
fa tillgang till (Bryman 2018, s. 243). Vi behovde emellertid fler intervjupersoner vilket ledde
till att vi ocksd anvidnde oss av ett snobollsurval. Detta innebér att valda intervjupersoner
hjalpte till att rekrytera fler informanter genom sina egna kontakter, vilket ledde till
ytterligare tvd studiedeltagare (ibid., s. 245). Totalt deltog sju socialsekreterare som vid
intervjuernas genomforande var verksamma inom omraden barn- och unga, skadligt bruk och
beroende, véld i nira relationer eller arbetade pa socialjouren. Deras erfarenhet som
socialsekreterare varierade mellan 7 och 28 ar. Fem av de intervjuade socialsekreterarna var

kvinnor, vilket enligt oss kan bero pa att socionomyrket dr ett kvinnodominerat yrke.

I samband med att socialsekreterarna kontaktades skickade vi béde informationsbrev som
beskrev studien mer utforligt och en samtyckesblankett som beskrev hur personuppgifterna
skulle behandlas. Deltagarna uppmanades att ldsa igenom bada och att vid fortsatt intresse
lamna sitt samtycke antingen skriftligt genom att skicka en signerad kopia av blanketten eller
muntligt 1 borjan av intervjun. Information och samtycke diskuteras ndrmare i avsnittet 4.6
Etiska overviganden. Nir det géller urvalsmetoderna ansigs bekvamlighets- och
snobollsurval vara ldmpliga metoder med héansyn till vara begrinsade resurser till att

genomfOra studien, eftersom de &4r bade tids- och kostnadseffektiva. Angdende
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urvalskriterierna valde vi att inte ta hédnsyn till intervjupersonernas verksamhetsomréden
under rekryteringsprocessen eftersom vi intresserar oss for alla omrdden inom socialtjdnsten
som innefattar myndighetsutévning. Andra kriterier som kon, &lder och geografiskt lige tog

vi inte heller hdnsyn till eftersom de inte ansags relevanta till studiens syfte.

4.3 Tillvigagingssitt

For denna studie genomfordes intervjuerna digitalt genom plattformarna Zoom och Teams,
efter intervjupersonens Onskemédl. Anledningen till att digitala intervjuer valdes framfor
fysiska intervjuer, var framst med héinsyn till vdra begrinsade resurser - tid och pengar.
Digitala intervjuer ger mer flexibilitet; varken tid eller pengar behover laggas pa att resa eller
pa att hitta lampliga moétesrum, utan tid behdver endast avsittas for sjdlva intervjun. Att hilla
intervjuerna digitalt gjorde ockséd att vi kunde ha flera intervjuer under samma dag, vilket
troligtvis inte hade varit mojligt med fysiska intervjuer eftersom intervjupersonerna var
utspridda i olika kommuner. En potentiell nackdel med digitala intervjuer kan vara att
intervjupersonen blir distraherad under sjdlva intervjun eftersom den deltar via sin dator och
ddrmed skulle kunna gora annat samtidigt som den blir intervjuad. En annan nackdel kan vara
att det uppstir problem med internetuppkopplingen vilket kan leda till simre video- och
ljudkvalitet. Vi upplevde emellertid inga sddana hinder under intervjuerna och tyckte att alla

intervjupersonerna var nirvarande och aktiva.

For samtliga intervjuer, forutom en intervju, var vi bada tva nédrvarande eftersom vi ville ha
mdjlighet att kunna diskutera dem efterat. Vi valde emellertid att bara en av oss skulle stdlla
frdgorna under varje intervju for att minska risken att avbryta varandra eller att det skulle bli
osammanhingande och leda till forvirring. Varje intervju inleddes med att presentera oss,
vem som skulle stélla frigorna och inhdmta individens samtycke for att delta samt spela in
samtalet. Under intervjuerna utgick vi frimst frdn var intervjuguide (bilaga 3) men stillde
ocksa foljdfragor utifran vad intervjupersonen berdttade om vi ansdg att det kunde vara av
relevans for studiens syfte. Vi bestimde oss for att inte skicka fragorna fran intervjuguiden 1
forvég till deltagarna eftersom det da kunde finnas risk for att de skulle forbereda sig for
mycket och enbart redovisa sina svar istéllet for spontana tankar och reflektioner, vilket vi var

mest intresserade av.
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Intervjuerna spelades in med en diktafon och varade mellan 20 och 50 minuter. Filerna
overfordes dérefter till ett USB-minne for att senare kunna transkriberas. Transkriberingen
diskuteras nidrmare i nista avsnitt 4.4 Bearbetning och analys. Att ndgra av intervjuerna var
kortare dn en halvtimme hade vi inte forutsett, utan trodde att de skulle vara mellan 30 och 45
minuter. Detta ledde till att vi bestdmde oss for att hitta ytterligare en intervjuperson for att
kompensera de kortare intervjuerna, trots att vi initialt hade bestdmt oss for att intervjua sex
socialsekreterare. Att vissa intervjuer var kortare @n andra tror vi beror bade pa att vi
konkretiserat och avgriansat &mnet vi undersoker samt att en del intervjupersoner svarade mer
kortfattat &n andra. Vi upplevde emellertid att alla intervjuerna gav oss relevant material
oavsett hur langt de varade. Det ska tilliggas att en av oss, trots inspelning, forde
anteckningar under intervjuerna med utgangspunkt i intervjuguiden, vilket intervjupersonerna
informerades om. Detta fungerade bade som extra stod ifall ljudupptagningen skulle strula

men dven som en hjilp att sammanfatta intervjuerna i stora drag i efterhand.

4.4 Bearbetning och analys

I syfte att underlétta analysforfarandet och minska risken for feltolkningar eller att missa
viktiga yttranden har intervjuerna spelats in. I anslutning till respektive genomford intervju
har materialet transkriberats ordagrant, inklusive pauser, upprepningar och utfyllnadsord som
till exempel “liksom”, “ehm” och “assa”. Om det inte varit mojligt att uttyda nigot ord, till
exempel pd grund av dalig ljudupptagning, har det markerats i intervjuutskrifterna for att géra
oss observanta pé det. Detta har inte varit ett storre bekymmer, utan forekom ett fatal ganger
och har inte paverkat vare sig fOrstaelsen av svaren eller resultaten. Genom att spela in
intervjuerna kunde vi fokusera béttre péd sjidlva intervjun, det som sades och pé att stilla
foljdfragor for att fa en djupare forstaelse av svaren. Pa sa sitt blev vi inte heller distraherade

av att behova fora omfattande anteckningar for hand eller behdva forlita oss pa vart minne

(Bryman 2018, s. 577-578).

Under kapitel 5 Resultat och analys presenteras urval av intervjuerna i form av citat.
Eftersom skriftsprdk och talsprak kan skilja sig, och att det finns en tendens till upprepning
eller utfyllnadsord kan det vara noOdvindigt att gora vissa korrigeringar av
intervjuutskrifterna. I vér studie har mindre korrigeringar av spraket genomforts i syfte att
underlétta lasbarheten av citat utan att for den skull dndra innebdrden av citatet. Vid langre

svar har vissa citat ocksa kortats ner, vilket framgér 1 de valda citaten genom att vi markerat
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med: [...] (Bryman 2018, s. 581). Med detta vill vi framhélla att vi under inga omstandigheter
dndrat inneborden av ndgot citat, utan de dndringar som gjorts dr endast i syfte att oka

lasbarheten.

Nér samtliga intervjuer var transkriberade korrekturldste vi materialet samtidigt som vi
lyssnade om pa intervjuerna for att forsdkra oss om att vi forstdtt intervjupersonerna sa
korrekt som mdjligt. Processen med att ldsa och bearbeta materialet inleddes med att forst
lasa var for sig for att sedan diskutera tillsammans. Vi fann detta tillvigagangssatt [ampligast
eftersom det gav oss mojlighet att bade resonera sjialva och gemensamt diskutera och jamfora
hur vi bearbetat materialet, till exempel vilka koder vi anvént, vilka tolkningar vi gjort och

vilka citat vi ansag var viktigast med hansyn till véra fragestallningar.

Vid bearbetning av materialet har vi f6ljt Brymans (2018) rad. Efter att ha transkriberat och
korrekturldst samtliga intervjuer skrev vi ut materialet och ldste det i sin helhet flera ganger
for att bekanta oss vdl med det. Dérefter borjade vi att ga igenom materialet pa nytt men
denna gang forde vi anteckningar parallellt i marginalen, till exempel Sammanhdllning inom
arbetsgruppen, Ansvar, Tillgang till chefer etcetera. Detta fungerade som vara inledande
koder och genererade i en storre méngd koder. Forutom att fora anteckningar anvinde vi dven
overstrykningspenna for att markera delar som hade samband med véra fragestéllningar, till
exempel gron penna for att markera vilka resurser intervjupersonerna beskrev. Sedan gick vi
igenom koderna tillsammans, delade in i stérre kategorier och skapade olika teman utifran
det. Séledes har vi anvédnt oss av en sa kallad tematisk analys. Under denna process anvénde
vi oss av olika tekniker for att sortera och reducera koderna, och direfter skapa olika teman.
Vi har frimst anvént oss av teknikerna repetition och likheter och skillnader. Det innebir att
vi under bearbetningen av materialet observerat likheter och skillnader 1 intervjupersonernas
svar, men ocksd vilka teman som var dterkommande (Bryman 2018, s. 700-705). Denna
process utmynnade i fyra huvudteman och fyra underteman, vilka presenteras under kapitel 5

Resultat och analys.

4.5 Metodens tillforlitlighet

For att bedoma kvaliteten pa forskning med kvalitativ ansats kan man utga fran begreppet
tillforlitlighet, vilket innefattar fyra delkriterier: trovdrdighet, overforharbet, pdlitlighet och
mojlighet att styrka och konfirmera (Bryman 2018, s. 467).
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4.5.1 Trovirdighet

Trovirdighet handlar om att studien ska genomforas enligt faststdllda regler for hur forskning
bedrivs. Vidare handlar det om att aterge en sd korrekt beskrivning av det studerade
fenomenet som mojligt, vilket uppnas genom sa kallad respondentvalidering. Detta kan ske
pa olika sdtt, men kérnan i det dr att de som medverkat i studien fér ta del av resultaten och ge
synpunkter pd huruvida de uppfattas korrekt (Bryman 2018, s. 467). Under intervjuerna har vi
anvint oss av tekniken att omformulera intervjupersonernas svar och att stilla foljdfragor for
att sdkerstélla att vi forstatt dem ratt. Intervjuerna har spelats in och transkriberats ordagrant
vilket minskar risken for missforstdnd eller feltolkningar, och f6ljaktligen dven genererar i

hog trovirdighet.

4.5.2 Overforbarhet

I vér studie har sju socialsekreterare medverkat vilket innebér att studien utgdr frdn en
tamligen liten grupp med fokus pa intervjupersonernas subjektiva uppfattningar och
upplevelser. Saledes ar det svart att generalisera vara resultat till en storre population. Inom
kvalitativ forskning talar man istillet i termer av 6verforbarhet, det vill sdga om resultaten gar
att overfora till andra kontexter som liknar vér studie men ocksd om andra forskare kan
reproducera resultaten vid ett annat tillfille (Bryman 2018, s. 468). Eftersom arbetsrelaterad
stress inte dr ett frimmande fenomen, inte minst bland anstdllda inom socialtjansten, ar vi
bendgna att tro att om det skulle genomforas en liknande studie sa skulle resultaten likna
véra. Med hinsyn till att studien utgér frn intervjupersonernas subjektiva upplevelser ér det
dock mojligt att det finns skillnader beroende pd vilka individer, yrkesgrupper och

arbetsomréden studien inkluderar.

Huruvida andra personer bedomer Overforbarheten av studien paverkas ocksa av hur vil
studiens tillvigagangssitt redogors (Bryman 2018, s. 468). Detta har vi haft i atanke vid
beskrivning av arbetsprocessen. Vidare ér intervjuguiden vi tillimpade under intervjuerna
bifogad bland bilagorna (bilaga 3), vilket mojliggér for andra att se vilka fragor som stillts.
Eftersom vi genomforde semistrukturerade intervjuer &r foljdfragor som stilldes under
intervjuerna inte inkluderade. Vi anser dock att intervjuguiden visar pé ett tydligt satt vad

intervjuerna fokuserat pa.
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4.5.3 Palitlighet

I arbetet har vi stridvat efter transparens och att grundligt redogdra for hur vi genomfort
studien med dess olika komponenter. Detta delkriterium uppfylls genom att vi redogor for de
olika avvigningar som gjorts, till exempel urvalsmetod, studiens tillvigagéngssétt och
bearbetning och analys av det insamlade materialet (Bryman 2018, s. 468). Forutom att det

okar studiens trovardighet mojliggdr det for andra att bade granska och replikera studien.

4.5.4 Mojlighet att styrka och konfirmera

Mojlighet att styrka och konfirmera handlar om var position i forhallande till vér studie, alltsa
att vi agerat 1 god tro under hela studien och inte 1dtit véra véirderingar paverka studien eller
dess resultat (Bryman 2018, s. 470). Som ett steg i detta har vi genomgdende fort
diskussioner med varandra och var handledare for att lyfta fram hur arbetet fortloper och att

lata arbetet utvecklas utan att lasa oss in pa ett forutbestamt spar.

4.6 Etiska overviaganden

Nér det géller humanistiskt-samhéllsvetenskaplig forskning talar man om forskningskravet
och individskyddskravet. Att bedriva forskning &r viktigt for samhéllelig och individuell
utveckling, och kan generera nya kunskaper men ocksd fordjupa befintliga kunskaper.
Forskning fir dock inte bedrivas pa sddant sitt att det riskerar att skada individer.
Individskyddskravet delas in i fyra huvudkrav vilka ar informationskravet, samtyckeskravet,

nyttjandekravet och konfidentialitetskravet (Vetenskapsradet 2002, s. 5-6).

Informationskravet och samtyckeskravet har uppfyllts genom att ge intervjupersonerna
nodvindig information om studien och inhdmta deras samtycke till att medverka (Eldén
2020, s. 31). Vid visat intresse har intervjupersonerna delgetts studiens informationsbrev
(bilaga 1) och samtyckesblankett (bilaga 2). Dérigenom har de fatt information om vad
studien handlar om, vilka vi som genomfor studien dr, hur personuppgifter behandlas och
information géllande medverkan och samtycke. En del intervjupersoner skrev under
samtyckesblanketten och skickade den tillbaka medan andra gav sitt samtycke muntligen.
Infor varje intervju har vi frdgat om fortsatt samtycke till att spela in intervjun. Vid
utformningen av informationsbrevet och samtyckesblanketten har vi anvédnt oss av Lunds

universitets mallar for vigledning.
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Med konfidentialitetskravet avses att insamlade uppgifter behandlas konfidentiellt och lagras
utan att obehoriga kommer &t det (Eldén 2020, s. 31-32). I véar studie har vi samlat in
personuppgifter som namn och e-postadress for att etablera kontakt och avtala tid for intervju,
samt arbetsplats och ljudinspelning av intervjupersonernas roster. Dessa har behandlats 1
enlighet med de riktlinjer som giller for samhéllsvetenskapliga fakulteten vid Lunds
universitet (2023) och Dataskyddsforordningen (GDPR). I 6vrigt har vi inte behandlat andra
kénsliga personuppgifter och inte heller efterfrigat den typen av uppgifter under intervjuerna.
I enlighet med universitetets riktlinjer har ljudinspelningarna genomforts med hjdlp av
diktafon och lagrats i krypterat USB-minne sa att inga obehdriga kommer at det. Dessa
uppgifter tillsammans med transkriptionerna raderas ndr examensarbetet dr godként.
Nyttjandekravet har uppfyllts genom att de insamlade uppgifterna endast anvénts i det syfte
som intervjupersonerna samtyckt till, det vill sdga den hér studien och inget annat (Eldén

2020, s. 31).

Med hinsyn till konfidentialitetskravet diskuterade vi hur intervjupersonerna skulle
avidentifieras. Vi funderade péd att anvdnda fingerade namn, men fann att det innebar
svarigheter. Det kan till exempel resultera 1 olika tolkningar och associationer hos ldsaren
beroende pé vilka namn som anvinds (Eldén 2020, s. 131-132). Istéllet har vi valt att anvdnda
bendmningen S1, S2 etcetera for socialsekreterarna utifran den ordningsfoljd intervjuerna
genomforts. Eftersom vi tagit hjidlp av de medverkande for att hitta intervjupersoner kénner
nagra av intervjupersonerna till varandras medverkan. Detta skulle kunna uppfattas vara
problematiskt, till exempel om kollegorna har olika stdndpunkter (Eldén 2020, s. 133). I
ovrigt har ingen av intervjupersonernas identitet delats med ndgon annan och inga
personuppgifter som skulle kunna hirledas tillbaka till intervjupersonerna har inkluderats i

studien.

Avslutningsvis vill vi kort beréra studiens nytta kontra ingrepp i relation till forskningskravet
och individskyddskravet (Vetenskapsradet 2002, s. 5). Vi anser inte att det forelegat en risk
for intervjupersonerna att medverka. Daremot dr vi medvetna om att undersokningsomréadet
kan vécka jobbiga tankar och kénslor till liv. En del av intervjupersonerna berittade om
svérigheter de upplevt ndr stressen var som mest pdtaglig, och dessa berittelser har
behandlats med varsamhet. Dock anser vi att det &r ett viktigt &mne som behdver belysas mer.
Forutom att det ger mdjlighet for socialsekreterare att reflektera kring sina erfarenheter och

hur denne hanterar arbetsrelaterad stress, ar det d&ven en kunskapskélla som kan generera mer
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kunskap kring vad som behdver goras for att motverka och reducera arbetsrelaterad stress.
Utifrdn den kunskapen kan atgdrder tas till for att skapa en mer trivsam och hanterbar

arbetssituation for yrkesgruppen.

4.7 Arbetsfordelning

Under arbetets gdng har vi bada bidragit lika mycket och engagerat oss i samtliga delar for att
arbetsfordelningen skulle bli sa jamn som mojligt. Av praktiska skédl och med hinsyn till
tidsbegransningen har vi fordelat vissa av arbetets olika delar mellan oss. Vi har dock last
varandras delar lopande och varit lika delaktiga i alla resonemang och diskussioner. Vi

betraktar darfor arbetet som vart gemensamma.
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S. Resultat och analys

I foljande kapitel presenteras och analyseras studiens resultat med hjalp av tidigare forskning
och studiens teoretiska utgangspunkter. Kapitlet dr indelat i fyra avsnitt med utgangspunkt i

studiens fragestillningar.

5.1 Stress som hinder och mojlighet

Stress dr en kédnsla som alla av socialsekreterarna dr bekanta med men som dndé visar sig
vara en subjektiv upplevelse som varierar fran person till person. Utifran socialsekreterarnas
berittelser kan tva olika upplevelser av stress urskiljas; den ena &r att stressen upplevs vara en
begriansande kdnsla som tar energi och den andra en drivkraft som ger energi. En

socialsekreterare beskriver stress pd foljande sitt:

Alltsa nér jag tdnker pa stress 1 mitt arbete, da &r ju stress en kénsla av att inte
hantera situationen, att det dr for mycket [...] Man hamnar i en situation dér
man stéller orimliga krav pd sig sjdlv. Stressen i sig dr en ganska forlamande
kéinsla som gor att det blir svart att be om hjilp och séga ifran och sdga att nu
4r grinsen nadd pa nagot sitt. Aven om hela kroppen skriker att det 4r pa det

sdttet sd dr det svart att séga stopp. (S3)

S3 berittar att hon upplever stress nér det dr mycket att géra och situationen upplevs vara
svarhanterlig, men ocksd ndr hon har hoga forvintningar pa sig. I detta fall tycks S3 sjilv
sitta vad hon beskriver vara “orimliga krav” pé sig, vilket genererar stress eftersom det
upplevs vara svart att uppna alla krav pa ett tillfredsstdllande sétt. S3 exemplifierar detta
genom att berdtta om den betungande ansvarskinslan hon kan kinna gentemot klienterna, och
foljaktligen anstranger sig ytterligare for att klienten ska fa det battre. Konsekvensen av detta
ar dock att socialsekreteraren asidositter egna behov eftersom fokus blir pé att forandra och
forbéttra klientens situation. Vidare beskriver S3 att stressen kan upplevas vara forlamande,
vilket gor det svart att sitta ner foten eller be om hjilp nér det dr mycket att gora. Det handlar
saledes ocksda om den upplevda formagan att handskas med de utmaningar hon star infor.
Antonovsky (2005) menar att hanterbarhet handlar om huruvida individen upplever att det
finns resurser for att méta de krav man stélls infor. Vi tolkar citatet som att nar S3 upplever
stress som ndgonting krdvande upplever hon inte att hon har resurser for att motverka

stressen. Det skulle séledes kunna tolkas som att S3 upplever lag kdnsla av hanterbarhet
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eftersom arbetssituationen upplevs vara betungande, de egna resurserna &r otillrickliga for att
bemaistra det och det dr svart att be om hjélp. S& hir reflekterar en annan socialsekreterare

kring stress:

Jag tycker att det finns flera sorters stress, alltsa bade positiv och negativ
stress. Men det &r vil en kédnsla av att man har mer att géra dn vad man har tid
till, tdnker jag [...] alltsa att det inte liksom blir ndgot negativt for hilsan pa sa
sétt, utan att det ger ndgon form av kick 1 att liksom jobba pa. [...] Nir jag
tdnker att det blir negativt handlar det ju mycket om maktloshetskédnslor; att
man har mer att gbra 4n vad man kan och att man kdnner att man inte kan
paverka det. Man kanske ocksd kdnner att man inte racker till, varken uppat

mot chefen eller nerat mot klienter. (S2)

Det som S2 tycks ge uttryck for &r att hon upplever stress pd olika sdtt beroende pé
situationen hon befinner sig i. Nér socialsekreteraren kdnner att hon har mer att gora &n vad
det finns tid till upplever hon att stressen ger henne drivkraften att arbeta. Néar S2 didremot
kdnner att hon skulle vilja gora mer dn vad som &r mgjligt, vilket frimst handlar om hjdlpen
hon kan ge till sina klienter, uppstar det kénslor av maktldshet och otillricklighet. Det kan
tolkas som att nér socialsekreteraren har mojlighet att pdverka situationen, exempelvis nér det
handlar om arbetsbelastningen, blir stressen en positiv kédnsla. Néar hon dock kénner sig
begrinsad och oférmogen att fordndra situationen upplevs stressen som negativ, vilket gar i
linje med vad tidigare forskning beskriver (Coyle et al. 2005, s. 205). Bida sitt att uppleva
stress pa kopplar vi till hanterbarhet av Antonovsky (2005). Stressen som ger upphov till
negativa kinslor uppstér nér socialsekreteraren kénner att hon inte har tillrdckliga resurser for
att mota kraven eller forvantningarna som stélls fran arbetet och klienterna. Detta leder till att
arbetssituationen kidnns som ohanterbar vilket skapar stress hos socialsekreteraren. Nir hon
daremot upplever att situationen gér att paverka anvinder hon sig av stressen som en resurs i
arbetet, vilket gor att arbetssituationen kénns mer hanterbar trots stressen. Socialsekreteraren

beskriver att hon blir paverkad av “positiv stress” enligt foljande:
Jag tinker att jag blir mer strukturerad och prioriterar det som &r viktigt. Jag ar

mer fokuserad, blir fortare. Jag &r snabbare nir jag kinner att jag har en del att

gora. (S2)
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Citatet kan tolkas som att stress inte nddvindigtvis behover pdverka socialsekreteraren
negativt, utan att det finns tillfdllen nér stressen blir en drivande kraft. S2 upplever att stress i
vissa avseenden bidrar till 6kad koncentration och béttre fokus vilket hjdlper henne att
prioritera bland sina arbetsuppgifter och utfora arbetet mer effektivt. En annan

socialsekreterare beskriver det 1 liknande termer:

Stress for mig kan ocksd vara positivt. For mig i alla fall betyder det att jag
jobbar bittre och mer effektivt nédr jag har en lagom nivé av stress och press
liksom. [...] Nér jag blir stressad sa ar det ganska ofta som det leder till nagot

positivt for mig. (S5)

I likhet med S2 upplever S5 att stressen kan bidra till 6kad motivation och effektivitet i
arbetet. Det kan tolkas som att bada socialsekreterarna anvénder sig av stressen som ett
verktyg for att kunna prestera béttre. Trots att det dr en kénsla som manga av
socialsekreterarna upplever som nagonting negativt och en belastning visar citaten fran S2
och S5 att det finns exempel pa nér stressen upplevs vara givande och kan anvindas till
socialsekreterarens fordel. Detta tolkar vi som att de har skapat en kéinsla av meningsfullhet
utifran stressen som gor att de anvénder sig av den som en resurs vilket i sin tur ocksé skapar
en kénsla av hanterbarhet i arbetet (Antonovsky 2005). Som S5 uttrycker det behover stressen
dock ligga pa “en lagom niva” for att den ska kunna upplevas som positiv. Om stressen blir
langvarig och oOvervildigande kan den istéllet uppfattas som negativ och bli skadlig (Beer,

Philips & Quinn 2021, s. 318; Zastrow 1984, s. 144).

For att kunna hantera och minska stress i arbetet anvénder socialsekreterarna sig av olika

strategier 1 arbetet, vilket presenteras i foljande avsnitt.

5.2 Betydelsen av inre och yttre struktur

Socialsekreterarna beréttar pa olika sitt att de planerar och strukturerar arbetet som ett sétt att
hantera, och om mojligt, reducera upplevelsen av stress. I socialsekreterarnas berittelser gér

det att urskilja tva typer av processer i arbetet vad géller struktur: inre och yttre struktur.
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5.2.1 Inre struktur
Inre struktur kan forstds som den inre process varigenom socialsekreterarna planerar och
organiserar sitt arbete i syfte att fa béttre grepp om arbetet nir de har mycket att gora. Detta

kan ske pa olika sitt, till exempel genom att gd igenom sina drenden. S4 forklarar:

Det kan vara mycket att gora och jag kan kénna att jag slidpar efter i
dokumentationen. Har jag inte riktigt koll pa vad det dr som slépar efter s ér det
kdnslan av att “usch nu ar det jattemycket”. Jag behdver dra ut en lista pa vilka
drenden jag har. [...] Far jag bara en 6verblick pa vad det dr som behover goras,

sa blir kdnslan av en overhdngande stress betydligt mindre. (S4)

S4 beskriver att nédr arbetsbordan dr hog och arbetet upplevs vara ostrukturerat ar det svéart att
overblicka sina arbetsuppgifter. Det hir ger upphov till mer stress eftersom det dr svart att fa
grepp om vilka drenden som &r aktuella. Citatet skulle darfor kunna tolkas som att genom att
granska sina drenden och fi en dverblick av dem skapar S4 en form av inre struktur. Att fa
“en Overblick” skulle darfor kunna forstds som socialsekreterarens sitt att skapa begriplighet
och hanterbarhet i1 arbetet (Antonovsky 2005). Genom att g& igenom sina drenden blir det
tydligare for S4 vad som behdver goras och arbetet upplevs inte vara lika stressande. Ett
aterkommande tema wunder intervjuerna &r just behovet av att askadliggéra sina
arbetsuppgifter for att littare identifiera vad det &r som behdver goras och prioriteras. S& hir

uttrycks det av en annan socialsekreterare:

Jag behover ha vildigt mycket struktur [...] sa att jag vet att jag ligger rétt till.
Sa lange jag vet att jag har saker under kontroll, d& bidrar det till att inte kinna
sig stressad. Men kontrollforlusten stressar, ndr det kéinns som att jag inte vet
vad som ska gora. Det kan ju vara mycket kaos men om jag vet vad jag har en

tanke om och var jag behover vara just nu, da &r jag ganska okej. (S2)

I likhet med S4 uttrycker S2 att hon kénner sig stressad ndr hon upplever att det dr svart att
veta vad hon behdver gora. Det upplevs vara en form av kontrollforlust eftersom det &r svart
att halla reda pa sina uppgifter. Niar S2 blir stressad kan det di rdcka med att bara ha “en
tanke” om vad hon ska gora for att reducera kdnslan av stress. I citaten tycks bada
socialsekreterarna beskriva en liknande strategi for att hantera stress men att de bendmner det

pa olika sitt. Genom att fa en "Gverblick" eller “tanke” skapar socialsekreterarna en inre
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struktur, och genom strukturen skapas begriplighet. Begripligheten i sin tur kan hjélpa
socialsekreterarna att skapa en bild av vart de ska rikta sina resurser och dérfor skapas det
ocksd hanterbarhet. Detta resulterar i1 att socialsekreterarna upplever sig ha formagan att

kunna hantera arbetet d&ven nér det ar stressigt och hog arbetsbelastning (Antonovsky 2005).

Flera av socialsekreterarna beskriver vikten av att kunna prioritera. Eftersom arbetet ofta
innebér en hog arbetsbelastning och tidsgranser ska hallas upplevs det vara viktigt att kunna
beddma vad som behdver goras forst. Pa frigan om vad som hjdlper S3 att reducera stress i

arbetet svarar hon:

Det har varit lugnande for mig att veta att jag kan prioritera, jag vet vad jag ska
ta mig an forst. Att inte behdva stressa kring vad som ér viktigast; ar det att
ringa den dir eller skriva det dir brevet eller skriva den dér utredningen eller,

utan jag har vetat och d& gér det ocksd ha en ganska bra ordning. (S3)

S3 berittar att ndgot som varit hjdlpsamt for henne ar vetskapen om att hon kan prioritera
bland sina drenden. En forklaring som ges till detta dr att hon har sa pass ldng erfarenhet att
det inte langre upplevs vara svart att veta vad hon behover gora for att hinna med. Vi tolkar
det sédledes som att genom erfarenhet utvecklas formagan att kunna prioritera. I det
perspektivet kan prioritering forstds som en inre process som skapar struktur for
socialsekreteraren. Det hér hjilper socialsekreteraren att uppfatta arbetet som gripbart och att
hon upplever sig ha formigan att kunna utfora sitt arbete utan att bli dvervildigad av alla
arbetsuppgifter som ska hinnas med. Erfarenheten i sig kan fOrstds som en resurs for att
hantera arbetsrelaterad stress. Mot denna bakgrund gar dven detta att koppla till bade
begriplighet och hanterbarhet (Antonovsky 2005). Den inre strukturen kan dven skapas

genom att prata med andra:

Ta hjalp av kollegor, bolla och tinka “men vénta nu, vad behover jag

egentligen gora, vad ska jag prioritera?”. (S2)
Nér S2 har svart att veta hur hon ska prioritera eller ta sig an sina arbetsuppgifter upplever

hon det vara hjilpsamt att diskutera tillsammans med sina kollegor. Det hjidlper henne att fa

mer klarhet 1 drenden och att f4 rdd. Vi tolkar det som att genom diskussion kan hennes
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tankar konkretiseras och bli mer begripliga for henne. Pa det sdttet skapar socialsekreteraren

en inre struktur som gor att arbetssituationen ocksa kdnns mer hanterbar (Antonovsky 2005).

5.2.2 Yttre struktur
Yttre struktur kan forstds som konkreta atgarder som hjélper socialsekreterare att hantera och

reducera stress i arbetet. S1 uttrycker foljande:

Jag dr vildigt strukturerad. Jag har ordning och reda pd mina grejer, jag har
ordning pd min kalender, jag har parmar dér jag hittar information vildigt latt.
Jag forsoker att gora allting vildigt forutsdgbart och ldtt dverskadligt. Det
hjilper vildigt mycket. (S1)

I citatet lyfter S1 fram vikten av att skapa ordning och reda i arbetet. Eftersom arbetet kan
innebdra en viss grad av oforutségbarhet kan struktur och ordning dérfor tolkas som ett sitt att
forebygga stress och reducera dess negativa effekter. Socialsekreteraren kan inte kontrollera
alla aspekter 1 sitt arbete, till exempel arbetsbelastningen eller vilka ovéntade situationer som
uppstar hos klienten, men kan daremot paverka sitt arbetssitt. Genom att ha ett vilorganiserat
arbetssdtt tycks socialsekreterare uppleva ndgon form av kontroll, vilket vi tolkar dven hjdlper
att reducera stress i arbetet. Detta kan kopplas till tidigare forskning som pekar pa att arbeta
systematiskt och strukturerat hjilper socialsekreteraren att uppleva arbetet som mer begripligt
och att laget dr under kontroll (Kullberg & Hojer 2017, s. 25). Pa sa vis kan arbetet ocksa
upplevas vara mer hanterbart. Aven om det uppstér ofdrutsiigbara situationer vet S1 var han
kan hitta nddvindig information och hur han ska ta sig an arbetsuppgifter rent konkret. Aven

S3 betonar vikten av struktur i arbetet:

Pé jobbet sa tdnker jag att det dr vél det ddr att hitta en struktur, att ha en
ordning pd saker och ting. [...] Jag élskar att gora listor, det 4r bland det bésta
som finns tycker jag. (S3)

S3 beskriver att det som hjélper henne att hantera stress i arbetet &r att skapa ett arbetssétt som
passar henne. I detta fall handlar det mer specifikt om att skriva listor och ha ordning och reda
pa saker. Nar hon skriver upp vad som behover goras konkretiserar och begripliggér hon
arbetet for sig sjilv och stressen blir inte lika 6verhdngande. Att skriva att-gora listor tycks

vara en strategi som flera av socialsekreterarna anvénder sig av. S4 berittar:
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Om man har ménga saker och tdnker “det hér borde jag gora, och det hér borde
jag gora, det hiar borde jag gora”. Om man liksom inte parkerar de to-do
sakerna ndgonstans sa kommer de upp éterigen, “ja men juste det far jag inte
glomma, det far jag inte glomma att géra”. Har det varit 20 to-do fran borjan sa
blir det ldtt som att det kdnns som 200 eftersom de gar upp i loop. Sa det ar en

strategi faktiskt, att parkera, skriva. (S4)

Socialsekreteraren beréttar att en strategi som hon lirt sig genom utbildning i stresshantering
ar att skriva ner vad som behover goras. Citatet kan forstds som att genom att skriva listor kan
hon sléppa taget om alla masten i arbetet och fokusera pa att ta sig an en arbetsuppgift i taget.
S4 forklarar att om hon inte far ner det i skrift kan det upplevas som att hon har mer att gora
an vad det faktiskt r, vilket orsakar ytterligare stress. Vi tolkar detta som att om S4 inte far
ner sina tankar pa papper dr det svart att sldppa stress over alla arbetsuppgifter som ska hinnas
med och det skapar oro over att glomma bort ndgonting. Genom att skriva ned kan hon
fokusera pa att utfora det som behdver goras istillet for att oroa sig. Att skriva listor kan
séledes tolkas som en strategi som hjdlper S3 och S4 att skapa bade begriplighet och
hanterbarhet i arbetet, och foljaktligen reducera upplevelsen av stress (Antonovsky 2005).
Trots strukturen som socialsekreteraren skapar for sig sjélv kan det dnda finnas stunder nér

arbetssituationen upplevs som dvervildigande. Vid sadana tillfdllen kan S4 fa hjlp:

Nér det dr perioder med for mycket sd kan man ta hjdlp av den forste

socialsekreteraren for att bena upp, gora ndgon form av prioriteringslista. (S4)

Citatet kan tolkas som att &ven om S4 ar vélorganiserad 1 sitt arbete kan det dandd uppsta
situationer dir socialsekreteraren upplever det vara svért att vara strukturerad och inte vet hur
hon ska g4 tillvdga. I sddana stunder kan socialsekreteraren gé till sin arbetsledare och fa hjilp
att skapa prioriteringslistor. P4 samma sitt som kollegor kan hjilpa till att skapa en inre
struktur genom diskussion, kan yttre struktur skapas med hjélp av andra som 1 det hér fallet
med fOrste socialsekreteraren. Detta hjdlper socialsekreteraren att skapa begriplighet i arbetet

vilket ocksé skapar en kinsla av hanterbarhet (Antonovsky 2005).

Sammanfattningsvis kan bade den inre och yttre strukturen skapas genom olika sitt vilket kan

goras antingen pa egen hand eller med hjdlp av andra. Bida typer av struktur tycks dven
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hinga ihop; genom att skapa en yttre struktur kan man ocksa skapa en inre struktur och vice

versa.

5.3 Det emotionella och praktiska stodet

Nér socialsekreterarna upplever stress kan de anvinda sig av olika resurser i arbetet, som
exempelvis chef, forste socialsekreterare, kollegor och handledning. I vart material har vi sett
att stodet som socialsekreterarna kan fa har olika syfte. I vissa fall dr stodet inriktat pa att vara
konkret praktisk hjdlp medan i andra fall handlar stodet om att bekrdfta och stddja

emotionellt.

5.3.1. Emotionellt stod
Det emotionella stodet handlar om att ha ndgon att prata med eller ett forum dir man kan fa
kinslomadssig stottning ndr arbetet upplevs vara péafrestande. S5 beskriver hur det kollegiala

stodet ser ut pa hans arbetsplats:

Jag ténker att jag anvdnder mig av mina kollegor mycket. Oavsett hur mycket
vi har att gora pa jobbet sa forsoker vi alltid att fika tillsammans pd formiddag
och eftermiddag. Att det &r ett sétt att liksom varva ner och tdnka pa nigot
annat. Att ta en paus, men ocksa att kunna ventilera och prata av sig om det ar

nagot man behover prata av sig kring. (S5)

Det som S5 berittar kan forstds som den emotionella stottning som kollegorna ger varandra
pa arbetsplatsen. Citatet kan tolkas som att de aktivt skapar utrymme for fikapauser dven nér
det ar mycket att gora. Det blir ett sétt for socialsekreterarna att ta paus fran arbetsuppgifterna
och den hoga arbetsbordan men dven att kunna ventilera nédr det dr ndgonting som véllar
bekymmer. Genom att prata med andra kan socialsekreteraren rensa huvudet och tankarna,
vilket kan kédnnas befriande. Det kan alltsd vara ett sétt att skapa hanterbarhet i arbetet
eftersom socialsekreteraren kan genom stodet fran kollegorna bli av med betungande kénslor
som gor att arbetssituationen kdnns ohanterbar (Antonovsky 2005). Att S5 “anvinder sig” av
sina kollegor kan dven tolkas som att socialsekreteraren ser sina kollegor som en resurs och
medvetet soker stod fran dem for att kunna hantera utmaningar i arbetet. Det faktum att
kollegorna verkar vara stringenta med att ha fikapauser tolkar vi som att de virderar och

upplever pauserna vara givande. Detta kan tyda pa att det &r god sammanhillning inom
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arbetsgruppen, vilket enligt tidigare forskning kan motverka stressens negativa effekter
(Kullberg & Hojer 2017, s. 29). En annan socialsekreterare beskriver stodet fran kollegorna
enligt foljande:

Att ha bra kollegor &r ju super avlastande for att bryta stress. Alltsd nér det
borjar varva i kroppen behdver man kunna skoja och ma bra med sina kollegor

och kénna sig trygg dér. (S6)

I likhet med S5 anser S6 att kollegor kan vara ett viktigt stod ndr arbetet upplevs vara
stressigt. I citatet beskriver socialsekreteraren att kunna samtala med sina kollegor och att
skdmta &r avlastande. Det dr alltsd den emotionella aspekten som far betydelse och hjélper
socialsekreteraren att hantera stressen. Det som S6 beskriver som “nér det borjar varva 1
kroppen” tolkar vi som nér stressen blir mer mérkbar och dvergar fran att vara en abstrakt
kénsla till kdnslor av mer fysisk karaktir. Utifrdn det som bade S5 och S6 beskriver kan
kollegor forstis som en viktig resurs i arbetet som de kan anvinda sig av vid stress. Aven om
arbetet upplevs vara svarhanterligt och stressande vet socialsekreterarna att de inte behdver
hantera detta sjdlva, utan att det finns stod att fa, vilket skapar en kénsla av hanterbarhet

(Antonovsky 2005).

Flera av socialsekreterarna beskriver att de finner emotionellt stéd hos sina kollegor, men det
finns dven exempel pa stod fran chefen. S3 beskriver en strategi som hon funnit vara

hjalpsam:

Sen en sak som jag har anvint mig av &r, det vet jag inte hur vanligt eller
ovanligt det dr, men ett sitt att hantera min situation har varit att g& och beritta
for min chef “sédhdr &r det, sdhir kédnner jag, jag krdver inte att du gor
ndgonting men jag vill att du vet”. Att det har varit ett stod for mig, att bara

liksom f4 séga. (S3)

S3 forklarar att hon framforallt sdker stod hos kollegor 1 form av att berétta hur hon har det
och hur hon kénner. Hon upplever dock det vara ett storre stod att sidga det direkt till sin chef.
I citatet framgér det att S3 inte eftersoker ndgot konkret stod utan att det handlar framst om att

fa lov att uttrycka sina kénslor. Vi tolkar det som att sjdlva handlingen 1 sig blir en form av
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emotionell stottning for S3, vilket ocksd kan leda till en hdogre kédnsla av hanterbarhet

(Antonovsky 2005).

Samtliga citat som redovisats fran S5, S6 och S3 kan kopplas till protest (Hirschman 1970).
Som bekant handlar protest om att gora sin rost hord for att fordndra den situation som man
befinner sig i och som upplevs vara otillfredstéillande. I det hér fallet tolkar vi det som att
protest inte anvénds i syfte att fordndra sjdlva arbetssituationen, utan anvinds i syfte att
fordndra kénslorna som ar kopplade till den och darmed hur situationen upplevs.
Socialsekreterarna gér till chefen och kollegorna i avsikt att bli emotionellt avlastade. Néar de
far stodet som de har sokt, kan detta fordndra deras syn pé situationen; en situation som forst
upplevdes som ohanterbar kan genom stodet kinnas mer hanterbar. Att anvinda sig av protest
kan darfor tolkas som ett sdtt att skapa hanterbarhet i arbetet (Antonovsky 2005). Utifran
socialsekreterarnas berédttelser kan det forstds som att detta dr en mojlig strategi som de
anvinder sig av. Det kan saledes tolkas som att de har goda erfarenheter av det och att det
upplevs vara givande. Detta menar Hirschman (1970) &r betydelsefullt {for att individen ska
vilja protest istdllet for att 1dmna. Att uppleva stod pa arbetsplatsen skapar formodligen pa
sikt kédnslor av lojalitet hos socialsekreterarna, bade gentemot chefen och kollegor, vilket
ocksa okar sannolikheten for anvindandet av protest. Lojaliteten gor att socialsekreterarna vill
stanna pa arbetsplatsen och darfor kommer att forsoka forédndra situationen till det battre vid
missnodje, istillet for att 1dmna arbetet. Lojalitet kan ocksd skapa meningsfullhet i arbetet,

vilket kommer att diskuteras ndrmare i slutet av nésta avsnitt.

Ett ytterligare sétt att f4 emotionellt stdd i arbetet kan vara handledning:

Handledning har vi ju, jatteviktig. Att nanstans stanna upp och titta pa saker,
och dir det ocksa finns ett forum att ta upp ifall man kéinner att man ar

stressad. (S2)

Citatet ar ett exempel som visar att handledning ger socialsekreterarna mdjlighet att prata om
svara situationer och reflektera kring det tillsammans med sina kollegor. Eftersom arbetet
innebdr en hog arbetsbelastning och stress torde det vara rimligt att antaga att
socialsekreterarna inte alltid hinner avsétta tid for att stanna upp och reflektera. Handledning
kan sédledes vara ett tillfdlle som mdjliggor detta. Handledning kan bidra till att man far storre

insikt 1 sig sjélv, till exempel genom att reflektera kring vilka tankar eller kdnslor som vicks i
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motet med en klient eller hur ett sdrskilt d&rende paverkade en och vad detta kan bero pa.
Genom reflektion kan darfor socialsekreteraren fa en battre forstielse av sig sjdlv och arbetet,
vilket kan skapa en kénsla av begriplighet (Antonovsky 2005). Den okade forstielsen kan i
sin tur hjdlpa socialsekreteraren att identifiera tillgédngliga resurser och validera sin forméga
att kunna moéta utmaningarna, vilket ocksé skapar en kdnsla av hanterbarhet. Handledning
kan ocksd anvéndas enbart i syfte att fi ut sina kédnslor och kénna sig bekriftad och forstadd,
vilket ocksd kan leda till hogre hanterbarhet. Utifrdn citatet ovan och de andra
socialsekreterarnas beréttelser tolkar vi handledning som en viktig resurs 1 arbetet for att

bringa mer klarhet i komplexa drenden och hantera stress.

Aven handledning kan ses som en méjlighet till protest i bemirkelsen av att gora sin rost hord
(Hirschman 1970). Vi tolkar protest som en process som kan pagd under en lingre period
samt besta av olika faser. Det dr inte givet att alla kdnner sig bekvima med att omedelbart ga
till ledningen eller sina kollegor for att uttrycka sina asikter. Utan forsta steget av processen
kan vara att de forst behover klargora for sig sjdlva det som de tycker ar frustrerande eller
otillfredsstéllande. Handledning kan vara ett sétt att forstd och tala om sin frustration som
sedan kan stirka socialsekreteraren i att ta ndsta steg. Nésta steg blir att gora sin rost hord till
ndgon som kan hjélpa till att fordndra arbetssituationen pa ett emotionellt eller praktiskt plan.
Utifrdn socialsekreterarnas beréttelser blir det oftast till sin chef eller kollegor, vilket dven

stdds av tidigare forskning (Beer, Philips och Quinn 2021, s. 325).

5.3.2 Praktiskt stod
Det praktiska stodet handlar om att kunna fa praktisk eller konkret hjélp vid svarigheter i

arbetet, vilket till exempel kan vara i form av avlastning med arbetsuppgifter. S5 berittar:

Man tar stod av varandra. S& om det dr ndgon som har det lite lugnare som kan
kanske stotta upp och ta pd sig lite, avlasta en kollega med uppgifter, som
kanske har for mycket. Sa det dr mycket att man anvinder varandra liksom och

stotter upp. (S5)

Det som S5 tycks ge uttryck for dr att kollegorna hjélper till och avlastar varandra med
arbetsuppgifter nir det finns méjlighet till det. Aven om det inte ingr i socialsekreterarens
tjénst sd tar han pa sig extra arbetsuppgifter i syfte att avlasta sina kollegor. Det kan tolkas

som att de anvdnder sig av varandra som en resurs i arbetet for att béttre kunna hantera
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arbetsrelaterad stress. De skapar alltsd hanterbarhet for varandra (Antonovsky 2005). Citatet
kan dven tolkas som att det finns en kultur som bygger péd att aktivt stétta varandra och
samarbeta for gruppens bdsta. Socialsekreterarna tar inte bara hdnsyn till sina egna behov utan
dven till sina kollegors behov. Detta tyder pa att det finns en god gemenskap mellan
kollegorna som 1 sin tur kan skapa en kdnsla av lojalitet och meningsfullhet, nagot som
kommer att diskuteras ndrmare 1 slutet av avsnittet (Hirschman 1970). En annan

socialsekreterare berittar om stodet hon far fran sin chef:

Naér jag har upplevt stress och signalerat det till min chef sa har hon tagit det pa
stort allvar, gjort upp en plan, “hemmajobb, sting telefonen, boka in skrivtid i
kalendern” for att aktivt hitta en struktur for att minska stressen. [...] Chefen &r

en fena pa att fanga upp. (S4)

Nér S4 signalerar till sin chef att det borjar bli for mycket verkar chefen ta det pé allvar och
gOr upp en plan for att anpassa arbetet efter socialsekreterarens behov. Chefen skapar séledes
en struktur for att den arbetsrelaterade stressen ska reduceras, vare sig det handlar om att
arbeta hemifran eller att avsitta tid i1 kalendern for dokumentation. Att chefen aktivt arbetar
for att forbéttra arbetssituationen visar att socialsekreteraren inte behdver hantera sin stress pa
egen hand, utan kan fa praktiskt stod med det. Den avlastningen som chefen bidrar med
hjalper darfor till att uppfatta arbetet som mer hanterbart (Antonovsky 2005). I likhet med det
emotionella stodet skapas kidnslan av hanterbarhet genom protest. I det hér fallet sker det nir
S4 signalerar till sin chef att hon behdver stod for att arbetssituationen ska kdnnas mer hallbar
(Hirschman 1970). Till skillnad fran det emotionella stddet, forsoker socialsekreteraren att
fordndra sjdlva arbetssituationen och inte enbart kédnslorna kopplade till den. Det praktiska
stodet kan ddremot ocksa medfora emotionellt stdd, genom att arbetssituationen blir mer
hanterbar pa ett praktiskt plan kan det leda till att den kidnns och upplevs som mer hanterbar.
Det kan alltsa tolkas som att S4 anvénder sig av protest i syfte att kunna skapa hogre
hanterbarhet i arbetet bade emotionellt och praktiskt. Att anvidnda sig av protest eller be om

hjalp ar dock inte alltid en sjdlvklarhet for alla. S& hir reflekterar S3 kring det:

Det var en kultur tidigare av att ‘nej man loser det sjidlv’, men det dndrades
efter ett antal &r [...] att vi far hjélpas &t. Det var otroligt forlosande, det var
jattehérligt att liksom jag behover inte sitta hdr [...] utan att kdnna att jag

kommer ndgonvart och att ndgon kunde gora nagot. (S3)
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S3 berdttar om sina erfarenheter av att soka stod. Under de forsta dren upplevde hon det vara
svart att fa stod eftersom det dominerande synséttet var att man skulle hantera utmaningar pa
egen hand. Med éren skedde dock en fordndring och att hjdlpas at blev vanligare. S3 beréttar
vidare att denna fordndring resulterade i en mer hdlsosam arbetskultur och lusten att vilja
avlasta varandra vécktes till liv. Detta tolkar vi som att det ledde till en hogre kénsla av
hanterbarhet hos S3 eftersom hon d& kunde fa hjélp av andra och inte behdvde hantera allt pa

egen hand langre (Antonovsky 2005).

Sammanfattningsvis tolkar vi att de interpersonella relationerna i arbetet, vare sig det ar
mellan kollegor eller anstélld och chef, utgdr en trygghet for socialsekreterarna som gor att de
kénner sig sedda, horda och bekriftade. Detta kan enligt tidigare forskning medféra mer
tillfredsstillelse 1 arbetet samt 6ka viljan att stanna kvar (Kullberg & Hojer 2017, s. 27, 29).
Vi tolkar det som att de goda relationerna pa arbetsplatsen leder till kdnslor av lojalitet hos
socialsekreterarna, vilket i sin tur kan skapa en kénsla av meningsfullhet (Antonovsky 2005;
Hirschman 1970). Att tillhéra en grupp ger mening till socialsekreterarnas arbete dér
“teamkénslan” ger intrycket att de fyller en viktig funktion péd arbetsplatsen. De upplever
alltsa att de bidrar med nagonting inte enbart for sin egen skull utan dven for andra, som till
exempel chef och kollegor. Detta leder till att de inte endast tar hénsyn till egna behov, utan
dven till andras eftersom det som gor arbetet meningsfullt dr just kidnslan av tillhorighet och
gemenskap. Vér tolkning ar att stddet som socialsekreterarna far, bade emotionellt och
praktiskt, bidrar till att reducera upplevelsen av stress men &dven att stirka kénslan av
samhorighet mellan medarbetarna. Med andra ord skapar stodet hanterbarhet i arbetet men
kan dven skapa lojalitet och meningsfullhet. Detta tycks vara betydelsefullt for att kunna

hantera utmaningar i arbetet och viljan att stanna kvar.

5.4 Att kunna gora skillnad

I socialsekreterarnas beriéttelser gar det att urskilja olika drivkrafter som tycks vara
betydelsefulla for valet att stanna kvar pa arbetet. Det gemensamma i berittelserna tycks dock
vara uppfattningen om att det ar ett viktigt arbete och mdjligheten att kunna hjélpa klienterna.

S1 beskriver det pa foljande satt:
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Jag kidnde ocksa verkligen att jag gjorde en skillnad, jag hjédlpte faktiskt folk pa
riktigt. [...] Jobbet &r inte alltid ldtt. Det dr vildigt tillfredsstidllande nidr man

gor skillnad och niar man hjilper folk, men det kraver. (S1)

Socialsekreteraren resonerar kring sitt arbete och vad som gor att han fortsitter arbeta inom
socialtjansten. Han berittar att arbetet “krdver” vilket vi tolkar som att han menar rent
arbetsmassigt med till exempel hog arbetsbelastning och tidspress, men dven kénsloméssigt,
att arbetet med méanniskor kan vicka ménga kénslor hos en. Trots det tycks mojligheten att
kunna bidra med en fordndring och hjélpa klienterna véga tyngre. En annan socialsekreterare

uttrycker det som:

Dels har jag dlskat jobbet, alltsd pa riktigt. Alltsa jag tycker pa riktigt det ar det
viktigaste 1 vérlden att forsoka forbéttra barns situation. Jag kan inte komma pa
ndgot annat som hade varit viktigare. [...] For mig har det varit otroligt viktigt
att ha ett meningsfullt arbete. Jag har manga ganger ténkt att det hade varit
betydligt léttare att sitta pa kassan pa Coop, men jag hade haft mycket svarare
att leva med mig sjilv for jag hade haft mycket mycket mindre mojlighet att
gora skillnad. Jag ténker att det ocksd &r en gava att kunna i sin profession
faktiskt gora skillnad for ménniskor. [...] Det finns inget som ar mer vért &n

det. (S3)

I citatet uttrycker S3 ett genuint intresse for arbetet och dess klienter. S3 berittar att hon har
overvagt att byta arbete flera gdnger, men att det inte blivit av eftersom hon tycker att arbetet
4r viktigt. Aven om det hade varit littare att arbeta med nigonting annat in socialtjénsten tror
S3 inte att hon skulle varit lycklig eftersom hon skulle ha begrinsade mdjligheter att kunna
gora skillnad 1 minniskors liv. Citatet kan kopplas till meningsfullhet d& S3 upplever att
arbetet dr virt att investera tid och energi i (Antonovsky 2005). Det som hon uttrycker som
“finns inget som ar mer vart” kan tolkas som att hon tycker att arbetet fyller en viktig funktion

for bade sig sjilv och klienterna. Aven S2 upplever arbetet som viktigt:
Det dr mycket att lagga tiden pa klienterna. Det dr det sociala arbetet. Och det

gor att jag ocksa tycker att jag vill stanna. Jag tycker att jag gor ett viktigt jobb,

dven om jag aldrig ser nagot resultat av det. [...] Jag skulle inte fortsdtta om
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jag inte trodde att det hir faktiskt ger effekt for dem vi moter. Inte alla, men

vissa. (S2)

Citatet kan fOrstds som att det dr viktigt for S2 att f4 kunna fokusera pa kidrnverksamheten
och fa arbeta med familjerna i storre utstrackning. Hon upplever dock att arbetet kan vara
otacksamt i den bemirkelsen att det sdllan gér att peka ut vad hon har bidragit med for att
klienten ska fa det béttre. Det upplevs sédledes vara svart att utviardera vilken effekt den egna
yrkesutdvningen far i enskilda drenden. Trots detta upplever S2 att hon gor ett viktigt arbete
som tillfor viss skillnad for klienterna. Vi tolkar “inte alla, men vissa” som att det kanske inte
ar mojligt att hjélpa alla i behov, men att i de fall som man lyckas hjilpa ér betydelsefulla. I
likhet med S2 framhaller S7 betydelsen av klientkontakten:

Jag gillar ju mitt jobb, det &r nog frimst det. [...] Framforallt sd ar det ju
klienterna, alltsd dven de jobbiga, hemska och sa. Det ér jdtteroligt att traffa
ménniskor, och kul att kunna i viss man hjélpa till, lotsar de till hjélp eller sa.

Det ar jéttegivande och roligt att kunna gdora nagonting. (S7)

S7 berittar att en av anledningarna till att hon arbetar kvar inom socialtjédnsten &r klienterna.
Att det finns “jobbiga” och “hemska” klienter kan tolkas som att arbetet med klienter i vissa
fall kan vara utmanande, men trots det dr det ocksa det som socialsekreteraren upplever som
givande och roligt. Det skulle &ven kunna tolkas som att det dr just med dessa klienter som
socialsekreteraren kénner att hon kan gora mest skillnad. Klienter som kraver mest av en kan
vara dem som behover mest hjdlp, att lyckas hjélpa dem kan ddrfor kdnnas som att man

verkligen kunde gora nytta.

Samtliga citat kopplar vi till meningsfullhet (Antonovsky 2005). Trots att arbetet kan
upplevas vara utmanande anser socialsekreterarna att det d4r mddan vért. Mojligheten att
kunna hjdlpa klienterna bidrar till att kdnna att de utgdr en viktig funktion vilket i sin tur
bidrar till en hég kédnsla av meningsfullhet. Det faktum att arbetet upplevs ha ett betydelsefullt
syfte tycks motivera socialsekreterarna att stanna kvar trots de utmaningar som de stélls infor.
Socialsekreterarna ser alltsd utmaningarna som virda att investera tid och energi i eftersom
det dr en del av arbetet som gor det mojligt for dem att kunna gora skillnad for andra. Det
skulle kunna tolkas som att meningsfullheten fungerar som en buffert och reducerar kénslor

av frustration och otillfredsstéllelse. Pa liknande sitt skulle man darfor kunna tolka det som
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att om socialsekreteraren upplever sig vara begrdnsad att hjilpa klienten, kan negativa kénslor
istdllet uppstd och arbetet kan upplevas vara betungande och 16nlost. Till stéd for denna
tolkning finns tidigare forskning som visar att nér socialsekreterare upplever att det saknas

mojlighet att ge klienten hjélp kan kénslor av stress uppsta (Coyle et al. 2005, s. 205).

Vidare kan meningsfullhet kopplas till begriplighet och hanterbarhet. Enligt Antonovsky
(2005) kan meningsfullhet fungera som en drivande faktor som innebér att d&ven nir man
kédnner att en situation dr obegriplig och svdrhanterlig kommer man anstringa sig for att
fordandra den tills den blir begriplig och hanterlig. Detta kopplar vi till de olika strategier som
socialsekreterarna har utvecklat for att kunna hantera stress och svérigheter i arbetet.
Meningsfullhet gor att socialsekreterarna hittar olika sétt att forbéttra arbetssituationen genom
att skapa begriplighet och hanterbarhet, till exempel genom struktur och stod, istéllet for att
lamna. Det skulle ddrmed kunna tolkas som att meningsfullhet skapar lojalitet som gor att
socialsekreterarna vill stanna kvar och dérfor forsoker att rétta till arbetssituationen nir den
upplevs som otillfredsstillande (Hirschman 1970). Eftersom socialsekreterarna har alla tre
komponenter av KASAM-begreppet - begriplighet, hanterbarhet och meningsfullhet - skulle
det dven kunna tolkas som att de har en hog kdnsla av sammanhang, vilket innebédr en god
formaga att hantera stress som gor att de trots allt stannar kvar inom yrket (Antonovsky

2005).
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6. Slutdiskussion

Syftet med denna studie har varit att undersoka hur erfarna socialsekreterare beskriver och
hanterar arbetsrelaterad stress samt vad det dr som gor att de viljer att stanna kvar inom
yrket. Antonovskys (2005) teoretiska begrepp KASAM och Hirschmans (1970) begrepp

protest och lojalitet har anvints for att analysera socialsekreterarnas beréttelser.

Forsta fragestdllningen har avsett att undersoka hur socialsekreterare beskriver stress i
arbetet. I analysen har vi funnit att stress ar en kénsla som kan beskrivas bade som ett hinder
och en mojlighet. De flesta av socialsekreterarna upplever att stressen kan vara ett hinder nér
det finns hoga krav, hog arbetsborda och svérigheter att hinna med sina arbetsuppgifter. Detta
ger upphov till nedsatt vilbefinnande. Négra av socialsekreterarna beskrev ockséd att det
kunde vara en drivande kraft som 6kade deras fokus och prestationsforméga, si linge de
kidnde att de kunde paverka situationen och att stressen inte var dvervildigande. Nér de
ddremot inte kunde paverka situationen gav stressen istillet upphov till negativa kdnslor som

till exempel maktldshet och otillracklighet.

Andra fragestillningen har syftat till att undersoka vilka individuella och organisatoriska
resurser socialsekreterarna anvinder sig av for att hantera stress i arbetet. De individuella
resurser som socialsekreterarna har beskrivit kan sammantaget forstds som erfarenhet och
personliga egenskaper. Genom erfarenhet lar sig socialsekreterarna att hantera stress p bittre
sétt, vilket kan gora det ldttare att prioritera bland sina drenden och skapa béade en inre och
yttre struktur. De personliga egenskaperna tycks handla om hur stressen pédverkar och
hanteras av socialsekreterarna, men ocksa vilka strategier de anvinder sig av for att arbetet
ska bli mer strukturerat och hanterligt. De organisatoriska resurserna handlar istillet om att
soka stod hos kollegor, forste socialsekreterare och chef samt att nyttja handledningstillfallen
for att hantera stress och utmaningar 1 arbetet. I analysen fann vi att skandet efter stod kunde
ske pa olika sdtt och dven ha olika syften. Ibland soks stod for att f4 emotionell stdttning och
for att kunna hantera de kidnslor som uppstar vid arbetsrelaterad stress, till exempel genom att
ventilera med kollegor. Andra génger efterfrdgas praktiskt stod for att fa hjélp att prioritera,

skapa struktur eller bli avlastad.

Den tredje fragestéllningen avsag att undersoka vad det dr som gor att socialsekreterarna

stannar kvar inom yrket. Utifran studiens resultat var kénslan av meningsfullhet i arbetet den
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frimsta anledningen till att de var kvar. Resultatet visade att meningsfullhet kunde skapas
bade genom kinslan av gemenskap som finns pa arbetsplatsen mellan medarbetare, men dven
genom yrkets uppdrag som handlar om att kunna hjidlpa och gora skillnad for méanniskor.
Forutom dessa explicita forklaringar visar analysen att de individuella och organisatoriska
resurserna ocksa far betydelse for viljan att stanna kvar. Om socialsekreterarna upplever att
det finns resurser for att hantera utmaningar de stélls infor i arbetet blir den arbetsrelaterade

stressen inte lika pataglig och trivseln pa arbetet okar.

Utifran studiens resultat ser vi ett samband mellan formédgan att hantera stress och viljan att
stanna kvar. Det faktum att de erfarna socialsekreterarna funnit strategier att hantera
arbetsrelaterad stress tycks vara en anledning till att stanna kvar. Viljan att stanna kvar, som
till exempel kan grunda sig i lojalitet och meningsfullhet, kan resultera 1 att de hittar olika sétt
att hantera stressen pa. Vidare ser vi dven att de olika teoretiska begreppen som har anvénts 1
analysen samspelar med varandra. Meningsfullhet kan till exempel leda till hanterbarhet och
begriplighet i arbetet, men &dven till lojalitet. Lojaliteten kan i sin tur leda till att
socialsekreterarna anvénder sig av protest for att kunna skapa hanterbarhet och begriplighet i
arbetet; genom att gora sin rost hord kan de fa emotionellt och praktiskt stod som sedan kan
hjélpa till att skapa en inre och yttre struktur. Stodet som socialsekreterarna far fran sina
medarbetare kan ocksa skapa kinslor av lojalitet som i sin tur leder till meningsfullhet. De
olika aspekterna av de teoretiska begreppen tycks alltsd vara sammankopplade pa ett eller

annat satt.

Avslutningsvis vill vi kort berdra en mdjlig begransning med var studie, vilket dr att den
framst bekriftar tidigare forskning och séledes inte bidrar med ny kunskap om fenomenet
arbetsrelaterad stress. Emellertid har vi, till skillnad frén tidigare studier, tittat ndrmare pa hur
struktur och stéd kan se ut i1 arbetet och ddrmed bidragit med nya perspektiv. For fortsatta
studier hade det varit intressant att utforska detta vidare. Forslagsvis genom att undersoka
vilken typ av struktur och stdd som anses vara mest givande for att reducera upplevelsen av
stress 1 arbetet, eller vilken betydelse erfarenhet och personliga egenskaper har i hur
socialsekreterare hanterar stress. Nagot annat som vi fann vara intressant och som ndmndes
av flera socialsekreterare dr det sociala engagemang som arbetet kridver. P4 grund av det
upplevde flera av socialsekreterarna att de inte klarade av att vara sociala dven utanfor
arbetsplatsen. Det hade dérfor varit intressant att fordjupa sig i detta &mne och hur

socialsekreterare resonerar kring det.
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Bilaga 1: Informationsbrev

Information och forfrigan om deltagande i intervjustudie

Hej! Vi ér tva socionomstudenter som ldser var sjitte termin vid Socialhogskolan, Lunds
universitet. Under hostterminen 2023 skriver vi var kandidatuppsats och soker nu deltagare
till vér intervjustudie. Syftet med studien &r att undersoka hur erfarna socialsekreterare som
arbetar med myndighetsutdvning inom socialtjinsten beskriver och hanterar arbetsrelaterad
stress. Ett vidare syfte &r att undersoka vad organisationen ger for stod till

socialsekreterarna for att hantera arbetsrelaterad stress.

I studien avser vi genomfora individuella intervjuer med sex socialsekreterare som arbetar
inom myndighetsutovande verksamheter. Vi é&r intresserade av att intervjua erfarna
socialsekreterare, med erfarna menas socialsekreterare som har varit verksamma inom
socialtjansten 1 minst fem ar. Intervjuerna beréknas ta ca 30-45 minuter och kommer att
genomforas digitalt via Zoom. Intervjuerna kommer att spelas in med ljud via diktafon for
att sedan transkriberas. Nir wuppsatsen dr godkdnd kommer inspelningen och
intervjuutskrifterna att raderas. Dina uppgifter kommer att hanteras konfidentiellt och pa
sddant sitt att inga obehdriga kommer &t dem. I uppsatsen kommer utdrag av intervjun att
anvindas 1 form av citat, men dina personuppgifter som namn, arbetsplats eller andra
uppgifter som kan kopplas till dig som person kommer att avidentifieras. Om du vill ta del

av den fardiga kandidatuppsatsen, vénligen ta kontakt med oss.

Ditt deltagande i studien &r frivilligt och du har ritt att avbryta din medverkan nir som
helst. Om du éar intresserad av att medverka i studien kommer vi att ta kontakt med dig per

mejl {Or att avtala tid for intervjun.

Studerande:
Jade Besset, ja4370be-s(@student.lu.se
Holin Alhaidar, ho2057al-s(@student.lu.se

Handledare:

Harald Gegner, harald.liebensteingegner@lund.se
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Bilaga 2: Samtyckesblankett

Samtycke till deltagande i examensarbete vid Samhiillsvetenskapliga fakulteten
Jag samtycker till att medverka 1 studien. Jag har list studiens informationsbrev och ar
informerad om studiens syfte. Jag forstar att mitt deltagande i studien &r frivilligt och att

jag har rétt att avbryta min medverkan nér som helst.

Information om personuppgiftsbehandlingen

I samband med intervjuerna kommer vi att samla in personuppgifter som delvis dr kdnsliga
som namn, arbetsplats och din rost. Uppgifterna kommer att behandlas konfidentiellt och
forvaras pé ett sddant sitt att obehdriga inte kommer &t dem. Nér uppsatsen dr godkénd och

publicerad kommer det insamlade materialet att raderas.

Vi delar inte dina personuppgifter med tredje part.

Ort, datum och underskrift

Namnfortydligande

Lunds universitet, Box 117, 221 00 Lund, med organisationsnummer 202100-3211 é&r
personuppgiftsansvarig.  Du  hittar Lunds universitets integritetspolicy  pa

www.lu.se/integritet. Du har rétt att f4 information om de personuppgifter vi behandlar om

dig. Du har ocksa ritt att fa felaktiga personuppgifter om dig sjdlv rittade. Om du har
klagomal péa véar behandling av dina personuppgifter kan du kontakta vart

dataskyddsombud via dataskyddsombud@lu.se. Du har &dven ritt att inge klagomal till

tillsynsmyndigheten (Integritetsskyddsmyndigheten, IMY) om du tycker att vi behandlar
dina personuppgifter pa ett felaktigt satt.
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Bilaga 3: Intervjuguide

Bakgrundsfrigor
e Beritta lite om dig sjdlv som socialsekreterare.
o Hur ldnge har du arbetat som socialsekreterare?
o P4 vilket verksamhetsomrade arbetar du?
o Vad dr det du gor i ditt arbete?

Tema 1 - Krayv, resurser och stress
e Vad betyder stress for dig?
o Hur skulle du beskriva/definiera stress?

e Vad skulle du sdga det dr som stressar dig i ditt arbete?
o [Isjdlva arbetet.
o I organisationen,
o Egna krav.

e Finns det vissa saker i arbetet som du tror gor att du blir mindre stressad?

e Hur ofta skulle du séga att du upplever stress pé din arbetsplats?
o Finns det vissa stunder dér du inte upplever stress alls (eller mindre)?

e Hur skulle du sdga att du blir pdverkad av stressen?
o Fysiska besvir?
o Psykiska besvéar?

Tema 2 - Stress och individuella resurser
e Nir du kdnner dig stressad, vad gor du for att hantera din stress?
o Pa arbetsplatsen.
o Utanf0r arbetsplatsen.

e Vad tycker du fungerar bast for dig att géra for att hantera din stress?
o Finns det ndgot sdrskilt som du vet alltid hjédlper nédr du kénner dig stressad?

e Tycker du att det kan bli svart att hantera stress?
o Vad dr det som gor det svart (eller inte sd svart/litt)?

e Du har arbetat i x ar, upplever du att det finns nagon skillnad i ditt sétt att hantera
stress idag 1 jdmforelse med nir du borjade?

Tema 3 - Stress och organisatoriska resurser
e Vilket typ av stod far du av din arbetsplats for att hantera stress?
o Finns det ndgonting som verkar hjdlpa andra, men inte fungerar for dig?

47



e Kinner du till andra typer av stdd man kan fa for att hantera sin stress béttre?

e Vad tycker du att din arbetsplats skulle kunna gora for att forsoka minska
stressnivan bland anstéllda?

Tema 4 - Varfor stannar de kvar?
e Enligt dig, vad ar det som gor att du dr kvar inom socialtjansten efter x ar?
o Vad tror du det dr som gor att andra har lamnat?
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