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The purpose of this study was to analyze how people in leadership positions perceive the
impact of client-centered work on employees’ well-being at SiS residential homes, which are
operated by the Swedish National Board of Institutional Care, and to further investigate how
managers work preventively for the employees’ health. The study was based on eight
semi-structured interviews with questions related to the purpose of the study. The
interviewees hold managerial positions, where we have chosen to focus on the Head of
Department, Head of Unit and Head of Quality that exist within each individual SiS
residential home. The study is analyzed through Herzberg’s Two Factor Theory, Taylorism
and the Human Relations Perspective and is based on previous research on leadership and
compassion fatigue. The results of the study showed that the prevailing work environment has
a negative impact on employees and that many of the interviewees recognize the possibility of
developing compassion fatigue. The interviewees cited, among other things, the lack of
introduction into the leadership role and the difficulties in attracting and retaining competent
staff, which in turn affects the employees. Finally, the study identified how, despite the
challenges, people in leadership positions are working to prevent the psychological well-being
of the employees. This is done by creating awareness of the psychosocial health of the

employees and by focusing on providing the right working conditions for employees.
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1.Inledning

1.1 Problemformulering

Anstdlld pa SiS-hem misshandlad (TT, 2023)
SIS-larmet: Tidsfraga innan ndgon dor (Dragic, 2024)
SiS-hemmen brister pd alla punkter (SVT, 2024)

Ovanstaende dr exempel pa nyhetsrubriker som florerat i media den senaste tiden. Med
katastrofliknande beskrivningar skildras Statens institutionsstyrelse, SiS, som en arbetsplats
med problematisk arbetsmiljo. Det talas om sékerhetsbrister med vanligt forekommande
valdsrelaterade incidenter mot anstéllda samt att verksamheten har svart att hitta och behélla

personal med ritt kompetens.

Riksrevisionens (2024) senaste granskning av SiS sirskilda ungdomshem, dven kallat
SiS-hem, ar tydlig. Till f6ljd av de brister som forekommer pa SiS-hemmen runt om i Sverige
uppges den vard och behandling som ges klienterna vara otillrdcklig. De bristande
forutsittningarna, den ostrukturerade behandlingsverksamheten samt otillrdckligt med
utbildad personal gor det, enligt Riksrevisionen, svart att skapa en kontinuitet i verksamheten

(2024, 5. 93).

Det utmanande arbetet pa SiS-hem stéller sarskilda krav pa ledarskap. Riksrevisionen
konstaterar att, utover en forbéttrad arbetsmiljé samt béttre arbetsvillkor, krivs ett béttre
ledarskap for att astadkomma en lagre personalomséttning (2024, s. 93). Pa SiS hemsida
beskrivs ledarskapet som en vésentlig forutsittning for att kunna skapa en attraktiv arbetsplats
med goda resultat for de barn, ungdomar och klienter som befinner sig pa institutionerna
(Statens Institutionsstyrelse, 2023a). Ledarskapet innebdr, med SiS vision och mél i1 atanke, ett
ansvar over att skapa goda strukturer, arbetssitt samt kultur pa arbetsplatsen (ibid). Med
bakgrund av detta intresserar vi oss for cheferna pa SiS-hemmens uppfattningar och
erfarenheter av de arbetsmiljo- och personalrelaterade utmaningar som verkar finnas 1

verksamheten.



Syfte
Syftet med studien &r att undersdka chefers uppfattningar och erfarenheter av arbetsmiljé- och

personalrelaterade utmaningar pa SiS-hem.

Fragestillningar
- Vilka arbetsmiljoutmaningar identifierar chefer som de mest framtrddande?
- Vilka konsekvenser upplever chefer att det klientnéra arbetet har pa de anstéllda?

- Hur arbetar chefer forebyggande for de anstélldas psykosociala arbetsmiljo?

2. Bakgrund

Efter ett beslut 1 forvaltningsrétten placerar socialtjansten ut klienter hos
myndighetsorganisationen SiS som ansvarar for att verkstélla sluten ungdomsvard samt
bedriva individuellt anpassad tvdngsvard och behandling av ungdomar med allvarliga
psykosociala problem samt vuxna med missbruksproblem (SiS, 2022a). Personalen pa
SiS-hem bestar bland annat av behandlingspedagoger, behandlingssekreterare, ldrare och
sjukskoterskor (ibid). Ar 2022 infordes en obligatorisk grundutbildning for nya medarbetare
inom SiS med fokus pa lagstiftning samt det klientnéra arbetet (SiS, 2022b). Utbildningen
forvintas ge nya, samt forbattrade, forutséttningar for institutionen att utfora sitt uppdrag och

ska bidra till “en gemensam syn pé SiS komplicerade uppdrag” (SiS, 2022b).

Var studie intresserar sig for personer med ledarskapsroller inom SiS, dér vi har valt att
intervjua institutionschefer, kvalitetschefer samt enhetschefer. I bakgrunden presenteras déarfor
en narmare beskrivning av dessa befattningar. Institutionschefen har fullt verksamhets-,
budget- och personalansvar, inkluderat arbetsmiljéansvar for institutionen (SiS, 2024a). |
enlighet med lagkrav &r institutionschefens roll att bedriva verksamheten med ansvar 6ver
kvalitetschefer, administrativa chefer, enhetschefer for de olika avdelningarna, rektor och
sakerhetssamordnare (ibid). Enhetschefen har ett 6vergripande behandlingsansvar och ar
ansvarig for att leda och fordela arbetet pd enheten. Enhetschefen driver enhetsarbetet mot
uppstillda mél och ansvarar for arbetsmiljo, personal, budget och vard- och
verksamhetsutveckling (SiS, 2024b). Kvalitetschefens dvergripande ansvar ér att stodja

institutionschefen i det systematiska kvalitets- och forbéttringsarbetet vid institutionen.
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Kvalitetschefen har ett verksamhetsansvar, budgetansvar och personalansvar for enhetens
medarbetare inom behandling (HR-strateg SiS, 2024). Vid rekrytering av chefsbefattningar
inom SiS dr ett krav vid anstédllning akademisk kandidatexamen om minst 180 hp som
socionom eller inom samhills- och beteendevetenskap, eller annan akademisk utbildning

arbetsgivaren bedomer likvirdig (SiS, 2024d).

3. Forskningsoversikt

I f6]jande avsnitt presenteras en dversikt av det nuvarande kunskapsléget. Under arbetets gang
har vi funnit studiens &mne, ledarskap i det klientnira arbetet inom SiS, vara ett &nnu relativt
outforskat &mne. Med endast en begrdnsad méngd tidigare forskning inom den svenska
kontexten, har vi utgatt frin internationella studier. Vi har valt tio relevanta artiklar inom
ledarskap och SiS-hem liknande institutioner. Dessa artiklar presenteras under tva teman;
vikten av ett bra ledarskap samt det klientndra arbetets konsekvenser med underrubriken
empatitrotthet inom socialt arbete. Samtlig tidigare forskning ar peer-reviewed och begransad
till de senaste 10 aren. De sokord, samt dess engelska Gversittningar, vi anvént oss av har

bland annat varit: organisation, SiS-hem, ledarskap, socialarbetare samt empatitrotthet.

3.1 Vikten av ett bra ledarskap

I diskussionen om chefernas uppfattningar av personalens vilmaende pa arbetsplatsen,
konstaterar Vakkayil, Torre och Giangreco att manga chefer dr medvetna om komplexiteten i
de anstélldas emotionella vilméaende (2017, s 556ft). Studien identifierar att manga chefer
uppfattar aspekter sdsom stottning fran ledning, handledning och maojlighet till utveckling pa
arbetsplatsen som avgorande faktorer for personalens vilmaende (ibid). Chefer har en aktiv
roll i de anstilldas emotionella vilmaende och arbetar pa olika sitt néar det kommer till
tolkning av de bésta arbetssitten for en emotionellt vilmaende personal. Detta forstiarker
betydelsen av att chefers perspektiv bor tas 1 beaktning i utvecklandet av strategier for att
framja personalens emotionella vilmaende. Detta da det dr cheferna som ska applicera och

tolka strategierna i sitt arbete (ibid).



Gillande det goda ledarskapet undersoker Trnka et al. betydande faktorer for en framgéngsrik
implementering av de etiska principerna inom socialt arbete; personlighetsdrag, viarderingar
och attityder (2020, s. 810). Det etiska handlandet och formégan till det etiska beslutsfattandet
anses vara onskvirda chefsegenskaper (ibid). Att agera utifran ett etiskt beslutsfattande &r
svart, Trnka et al ser chefer dagligen moéta etiska dilemman dar samhéllets och statens
forvantningar péfrestar organisationen (2020, s. 810). Forvédntningar sdsom att hélla nere
budget kan bidra till att oetiska beslut eller metoder tas till vilket skapar en anspanning pa
chefer och i vissa fall leder till forlust av jobb. Det underliggande kravet pa att handla ur ett
etiskt perspektiv kan leda till bade externa och privata forvéntningar, relaterade till 6kad
psykisk belastning och stress pé arbetsplatsen (ibid). Vidare ndmner Trnka et al., 1
diskussionen om det bra ledarskapet, det effektiva ledarskapet, som é&r starkt baserat pa
kvaliteten i relationen mellan chef och anstilld. Det effektiva ledarskapet handlar om att
skapa starka relationer mellan chefer och anstillda for att framja medarbetarnas engagemang
(Trnka et al. 2020, s. 820). Ledarskapet skapar chefer med mojlighet att paverka
medarbetarens moraliska virderingar, medvetenhet och identifiering med organisationens
filosofi. En pélitlig chef kan, i samrad med sin anstéllde, hjdlpa att navigera vid osékerhet

kring beslut (ibid).

Klimatet och kulturen pa en arbetsplats dr en vélkdnd faktor som paverkar hilsan och
vilbefinnandet hos de anstéllda (Kretizer et al., 2020, s. 1944). Det tillhor inte ovanligheterna
att det finns hoga forviantningar pé den anstillde 1 det klientndra arbetet gidllande formégan att
ta beslut som kréver empati. Detta kan leda till stress, utmattning samt minskad kvalitet pa
utfort arbete och kan da leda till att den anstillde upplever en empatitrétthet (ibid).
McFadden, Campbell och Taylor beskriver i en systematisk litteraturdversikt de framtrddande
teman inom socialt arbete relaterade till utmattningssyndrom (2015, s. 1554). I artikeln nimns
positiva faktorer som vikten av bra handledning, positiv uppfattning géllande samarbete och
negativa faktorer sdsom hog arbetsbelastning och brist pé resurser (ibid). Artikelforfattarna
menar pa att det institutionella systemet och den utmanande arbetsmiljon kan forstérka den
stress som upplevs av den anstiillde och generera ett séimre klientarbete (ibid). Aven Kretzier
at al. beskriver vikten av vigledning och handledning, samt konsekvensen av det pafrestande
arbetet (2020, s. 1944f). Artikelforfattarna beskriver att den vanligaste anledningen till egen
uppsigning &r att socialarbetarna upplevede en kédnsla av aldrig sinande arbetsbelastning,
tunga arbetsbordor, brist pa karridrsmgjligheter, undermalig uppskattning ovanifrdn och en

bristande ledning (ibid).



Ett sétt att motarbeta de pafrestningar som kan leda till uppsédgning kan vara det férebyggande
arbetet. Bauer et al. lyfter det salutogena arbetssittet som chef (Bauer et al., 2020, s. 187f). Ur
ett salutogent perspektiv beskrivs hilsan som en process som stracker sig och pagar mellan
friskhet och sjuklighet. Ménniskor skiljs inte at som sjuka eller friska utan ar alltid pa det har
salutogena spannet. Vikten av hilsobringande faktorer och fokus péa de faktorer som bringar
friskhet snarare dn de faktorer som bringar risker dr nagot som Aaron Antonovsky, myntare av
det salutogena perspektivet, betonar i sin hdlsoforskning (ibid). Att forbereda sig for de
situationer som kan komma att uppstd ar av stor vikt. Hélsan &r alltid ndgot som ska tas 1
beaktande da det dr nagot som alltid kommer att vara en dynamisk del i arbetet (ibid). Genom
det salutogena perspektivet kan vi forsta hur chefers forebyggande arbete inom SiS-hem kan

se ut och hur cheferna kan anvinda sina resurser for att bibehélla en vidlméaende personal.

Den tidigare forskningen betraffande vikten av ett bra ledarskap dr av relevans for studien dé
insikten 1 ledarskapets paverkan pé de anstilldas hilsa och vilbefinnande ér en central
fragestillning 1 var studie. Ett bra ledarskap anses enligt den tidigare forskningen vara
avgorande for att skapa en trygg miljo dér anstéllda kan uttrycka sina bekymmer och bli
stottade under handledningstillfdllen. Den tidigare forskningen visar dven att en brist pa
handledning och mentorskap kan resultera 1 en emotionell trétthet, 1 vissa artiklar beskrivet
som empatitrotthet. Genom att studera vikten av ett bra ledarskap inom det klientnira arbetet
kan en djupare forstaelse skapas av de komplexa sambanden mellan ledarskap, arbetsmiljo

och vilbefinnande bland anstéllda pa SiS-hem.

3.2 Det klientnara arbetets konsekvenser

McElvaney och Tatlow-Golden (2016), vars studie inriktar sig pa professionella som arbetar
inom ungdomsréttssystem pa Irland, beskriver hur tidigare forskning ofta intresserar sig i
personalens tankar om ungdomarnas behov. Artikelforfattarna upplever en avsaknad 1
inblicken i1 hur de professionella upplever det och hur vél deras behov uppfylls (2016, s. 4).
Att arbeta inom en institution dir det forekommer klienter med stora behov och i vissa fall
traumatiserade bakgrunder paverkar den yrkesverksamme socialarbetaren pé ett mentalt plan.
En aspekt Reyes-Quildran, Ruffalo och Changs tar upp ar den hdga personalomséttningen
som har en stor paverkan pd arbetsmiljon samt klienterna. Vid hog personalomséttning &r det

svart att bygga upp ett langvarigt fortroende mellan klienter och personal (2023, s 676). Jiang



och Jiang (2014), vars studie undersoker empatitrotthet bland socialarbetare, diskuterar
personalomséttningen i relation till arbetsrelaterat véald. Forfattarna nimner att “work-related
violence exposure has been identified as one of the risk factors for social workers’ turnover
intention” (Jiang & Jiang 2014, s. 1) och beskriver hur anstillda som upplever vald pa

arbetsplatsen blir paverkade och kan bygga upp en intern radsla.

I Kanasz & Zieliniskas studie om polska socialarbetare analyseras definitionen av det
emotionella arbetets konsekvenser genom Hochschilds begrepp “emotional labor” (Kanasz &
Zielifiska, 2017, s. 352). Det emotionella arbetet handlar om att kunna trycka undan negativa
kénslor och istillet fokusera pa de kidnslor som anses vara ritt for yrket. Hochschild menar att
den emotionella delen i arbetet kriver ett framtvingande eller undertryckande av kénslor for
att behalla en yttre fasad som skapar ritt sinnesstimning (ibid). Detta undertryckande av
kénslor kan ske nir den anstéllde maste hantera sin ridsla eller ilska 6ver en klients olampliga
beteende. Den emotionella delen av arbetet kriver en intern samordning av sinne och kénsla
ddr energin hiamtas fran ens inre. Nir den inre energin inte riacker till kan det leda till

utbridndhet och skapa en kénsla av likgiltighet hos socialarbetaren (ibid).

Den tidigare forskningen géllande det klientnéra arbetets konsekvenser ger en insikt 1 det
klientnéra arbetets paverkan pé de anstilldas hilsa och vélbefinnande. Detta ar av relevans da
en central fragestéllning i vér studie lyfter de emotionella konsekvenserna av det klientnira
arbetet. Hog personalomsittning och arbetsrelaterat vald dr faktorer som kan péverka bade
arbetsmilj6 och klienter. Forskningen om hur det klientnéra arbetet pd SiS-hem kan paverka
de anstdlldas hélsa och vilbefinnande kan bidra till att eventuellt identifiera samband mellan
arbetet pa SiS- hem och den psykosociala hilsan. Forskningen géllande “emotional labor” ér
relevant for var studie om arbetsmiljoutmaningar da den beskriver hur det emotionella arbetet

kan paverka personalens vilmaende.

3.2.1 Empatitrétthet inom socialt arbete

Det ér forst nyligen som forskningen kring sambandet mellan utvecklandet av empatitrotthet
och det sociala arbetets konsekvenser paborjats. Definitionerna pd fenomenet skiljer sig at och
det debatteras hur termen forstas och kategoriseras pa bista sitt. Gemensamt beskriver

tidigare forskning empatitrétthet som ett tillstand kdnnetecknat av gradvis minskade kénslor
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av empati over tid som skapar en slags emotionell avtrubbning. Edwards & Goussios skriver
att empatitrotthet sarskilt forekommer i de yrken som kréver empati, dir individen utsétts for
hogst pafrestande och traumatiska klientkontakter (2021, s. 248). Tidigare forskning kring
empatitrotthet har 1ange utgétt fran vardpersonal och termen har beskrivits som det "naturliga
priset for att varda andra som lider av emotionell smérta och trauma”, en “forlamande trotthet
orsakad av upplyftande empatiska svar pa andras smérta och lidande” och en kénsla av att “gé

pa tomgang" (Edwards & Goussios 2021, s. 248).

Empatitrotthet beskrivs av Edwards och Goussios som en erkédnd psykologisk hélsorisk (2021,
s. 248). Hélsorisken kan komma att bli en sékerhetsfraga for arbetsgivare i diskussionen om
att leverera ett gott arbete till klienterna (ibid). Inom socialt arbete talas empatitrotthet ofta
som en konsekvens efter att ha jobbat under en ldngre period i1 en arbetsmiljé som varit
psykiskt utmattande (Jiang & Jiang, 2024, s. 3). Detta kan i sin tur leda till en utmattning av
socialarbetarens personliga resurser och leda till att individen kénner en kénsla av tomhet och
kénslomadssig utmattning. Som svar pd den emotionella utmattningen, beskriver
artikelforfattarna, kan socialarbetaren utveckla en empatitrotthet och det ar inte ovanligt att

det leder till att individen ddrefter Overvager att Iimna sitt jobb (ibid).

SiS bestar av individer som vardas ofrivilligt och det kan dérfor vara en utmanande typ av
klientgrupp den anstillde moter (SiS, 2023b). Detta dr ndgot som Reyes-Quildran, Ruffalo
och Changs fokuserar pa och beskriver att “practictioners who work in juvenile offender
programs are experiencing moderate levels of compassion fatigue” (2023, s. 679).
Artikelforfattarna ser en minskad arbetsbelastning, h6jda l6ner och battre stod for
arbetstagarna som positiva aspekter for arbetstagarnas hédlsa (2023, s. 675). Den bristande
medvetenheten kring empatitrtthet och att arbeta med trauma ser Reyes-Quildran, Ruffalo
och Changes 1 sin tur ha en paverkan pé utvecklandet av empatitrétthet (ibid). Det framsta
identifierande sambandet mellan ledarskap och empatitrotthet dr socialarbetares upplevelse av
bristande handledning och mentorskap. Nér socialarbetare tillfrdgades om vad som kan
forebygga empatitrotthet, belyste ménga socialarbetare vikten av handledning som

forebyggande insats (Kretizer et al., 2020, s. 1949)

Empatitrotthet betraktas inom socialt arbete som upplevelsen av en emotionell stress och
mental utmattning som uppkommer i klienternas hjilpprocess. Genom att frekvent utséttas for
emotionell stress beskriver Jiang och Jiang hur en internaliseringsprocess paborjas som

genererar kédnslor av hjdlploshet hos socialarbetaren. Detta kan 1 sin tur medfora att
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socialarbetarens formaga att ur ett empatiskt perspektiv kunna sitta sig in i klientens lidande
minskar (ibid). Hoga nivaer av empatitrotthet kan forbruka socialarbetarens emotionella
resurser till den niva att formagan att skapa en empatisk kontakt forloras och istéllet skapas en

slags mellanminsklig distans (ibid).

Den tidigare forskningen géllande empatitrotthet i socialt arbete ger en insikt i paverkan pé
socialarbetares personliga resurser i arbetet med klienter som har ett stort emotionellt behov
och traumatiska bakgrunder. Forskningen visar dessutom att empatitrotthet kan orsaka
emotionell stress och mental utmattning, vilket kan leda till en minskad forméga att skapa en
empatiskt kontakt med klienterna. Denna forskning 4r relevant for studien da en av
fragestéllningarna undersoker hur chefer identifierar psykosocialt illabefinnande. Genom
forskning som berdr det mer utmanande klientnéra arbetet finns det mojligheter att dra

samband mellan arbetet pa SiS-hem och de anstélldas psykosociala hilsa.

4. Teor1

4.1 Taylorism

En central teori inom organisationsteori dr Frederick Taylors tankar om den vetenskapliga
foretagsledningen (Taylor, 2012). For organisationens vélstand kravs bada parters vilstdnd,
det gér ddrmed inte att motsétta arbetsgivare och arbetstagare (Taylor 2012, s. 17). For att nd
detta vélstand for bada parter beskriver Taylor att det rationella tdnkandet far komma i forsta
hand och att arbetet darfor méste ske ur en vetenskaplig och systematisk ledning (2012, s. 8).
Teorin forsoker bevisa att den bésta ledningen inom en organisation sker genom det
vetenskapliga tdnkandet, som innebér klart definierade och fornuftigt satta regler och
principer. Allt arbete ska ske genom logiska handlingar baserade pa de fastlagda mél som ar
satta. Efter att ett mal dr satt inom en organisation maste det finnas logiska sitt att nd det. Det
innebadr att det tydligt behover specificeras hur malen nds med de medel som finns. Detta gors
genom att varje arbetsmoment analyseras och direfter utvecklas systematiskt utifran
vetenskapliga principer. Taylor menar att varje anstélld enskilt ska trdnas och ldras upp 1 ett
specifikt andamal istdllet for att 13ta de enskilda arbetarna sjélva vilja arbetsmetoder och
arbetsuppgifter (2012, s. 49). Nir vi diskuterar SiS-hemmen som organisation, dr det inte de
individuella cheferna som ér i fokus, utan snarare organisationens struktur och hur den

fungerar som helhet.
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4.2 Human Relations-perspektivet

Elton Mayo undersokte vilka faktorer som péverkar anstélldas produktivitet mest nér han ar
1924 undersokte vilka faktorer som péverkade arbetares produktivitet vid en fabrik i Chicago
(Svedberg 2021, s. 260f). Mayo myntade dd@ Human Relationsperspektivet som ett resultat 1
undersdkningen kring vilka faktorer som var viktigast for arbetarnas produktivitet. Ur ett
HR-perspektiv vérderas de sociala kontakterna hogt. Som chef dr det viktigt att du far den
personliga kontakten med dina anstillda for att skapa motivation i verksamhetens arbete. Om
de anstillda kédnner sig sedda och uppskattade, kommer de att vara mer engagerade och
motiverade i sitt arbete (ibid). HR-perspektivet lyfter att anstédllda lagger stor vardering 1
solidaritet och grupptillhdrighet och inte enbart i de materiella sakerna (ibid). HR-perspektivet
lyfter vikten av att den anstdllde inom organisationen behdver behandlas som en social varelse
och inte en maskin 1 sitt arbete. Relationen mellan individerna i ledarskapspositionerna och
medarbetare dr minst lika viktig som de formella aspekterna inom organisationen (ibid).
HR-perspektivet myntades med innebdrden att en organisations verksamhet och resultat styrs
lika mycket av kinslornas logik sévil som hjarnans logik. HR-perspektivet dr anvéndbart
eftersom det hjdlper oss att forsta att anstéllda 14gger stor vardering i solidaritet och
grupptillhorighet och inte bara i de materiella sakerna sdsom 16n. Genom att chefer prioriterar
de personliga relationerna och kommunicerar med sina anstéllda, kan en kénsla av tillhdrighet
och motivation skapas, vilket i sin tur kan leda till 6kad arbetstillfredsstillelse och lagre

personalomséttning.

4.3 Herzbergs tvafaktorteori

Herzbergs ledarskaps- och motivationsmodell, den sd kallade tvafaktorteorin, utgar ifran att
det finns tva faktorer i arbetssituationen som pdverkar arbetsprestation och tillfredsstéllelse,
hygienfaktorer och motivationsfaktorer (Lindkvist, Bakka & Fivelsdal, 2014, s. 177).
Hygienfaktorerna innefattar: foretagspolicy och administration, ledning, 16n,
arbetsforhallanden samt mellanménskliga relationer. Dessa relaterar till arbetsforhallanden
och ér de vanligaste orsakerna till missnoje pd arbetsplatsen men leder sdllan pé egen hand till
en hogre trivsel eller motivation pa jobbet. Motivationsfaktorerna innefattar: prestation,
erkdnnande, ansvar, avancemang och sjilva arbetet. Dessa relaterar till sjdlva arbetet och ar
knutna till ens arbetstillfredsstillelse och motivation (ibid). Herzbergs teori utgar fran tanken

att forebygga istillet for att behandla, det vill sidga att forhindra friska arbetstagare fran att
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drabbas av arbetsrelaterad ohélsa (Hein 2012, s. 139). Det gar att forebygga missnoje, mental
ohilsa och bristande motivation genom att ta bort de hilsorisker som finns pa en arbetsplats

(ibid).

Hygienfaktorerna handlar om organisationens regler, rutiner och virderingar, kvaliteten pa
interaktioner och relationer med andra pa arbetsplatsen, de fysiska arbetsforhéllandena, de
interpersonella relationerna med dverordnade, underordnade och kollegor samt den
ekonomiska ersittningen for arbetet. Motivationsfaktorerna inkluderar att ha befogenhet och
ansvar for olika arbetsuppgifter, mdjligheten till personlig och yrkesméssig utveckling,
mdjlighet till avancering inom arbetet samt mdjligheten att utfora arbete som kréver utmaning
och ger kénslan av prestation (Hein 2012, s. 129 ff). Enligt teorin &r ledarskapet en viktig del
av arbetsmiljon, och chefer ska inneha formagan att skapa en miljé som stimulerar personalen
till att utvecklas och vixa i sina arbetsroller. Herzbergs teori kan hjilpa oss att identifiera de
faktorer som chefer ser paverkar arbetsprestationen och tillfredsstillelsen hos personalen,
sasom hygienfaktorer och motivationsfaktorer. Med hjélp av teorin undersoker vi dven de
faktorer som cheferna anser vara viktiga for det forebyggande arbetet for en vilmaende

arbetsplats.

5. Metod

Syftet med studien &r att undersoka hur chefer uppfattar att arbetsmiljon pa SiS-hem péaverkar
de anstillda samt hur de arbetar med den psykosociala arbetsmiljon. Studiens metodologiska
tillvagagangssitt redovisas i1 foljande avsnitt; metodologiska dverviganden, urval och
urvalspopulation, metodens tillforlitlighet, bearbetning och analys, forforstdelse samt etiska

overvdganden.

5.1 Metodologiska dverviaganden

Studien utgér ifran en kvalitativ ansats. Med studiens syfte i dtanke, dér vi stravar efter en
inblick i chefers egna upplevelser och erfarenheter av hur det klientnéra arbetet pa SiS-hem
paverkar de anstillda, dr den kvalitativa metoden den som bist ldmpar sig enligt Bryman
(2018). Bryman beskriver hur den kvalitativa metoden fokuserar pé intervjupersonens
uppfattning, om vad den finner dr viktigt och betydelsefullt, och stravar efter att skapa en

forstaelse av asikter och beteenden i kontexten som studien genomfors (2018, s. 372). Som
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det ndmns 1 problemformuleringen talas det i dagsldget om allvarliga arbetsmiljoproblem pa
SiS-hemmen. Vi anser det ddrmed vara relevant att 4 en inblick om dagslédget, utifran

chefernas egna perspektiv inom SiS-hemmen.

Den valda insamlingsmetoden f6r empirin dr semistrukturerade intervjuer. De
semistrukturerade intervjuerna ér flexibla och f6ljsamma, dér intervjuaren foljer
intervjupersonens standpunkt och later deras svar eventuellt anpassa fragorna under intervjuns
gang (Bryman 2018, s. 413). Intervjuerna har utgatt ifrdn en intervjuguide (se bilaga 2) med
teman och fragor utifran de prelimindra frigestillningarna. Sma modifieringar av
fragestéllningar och syfte har gjorts under arbetets gdng utifran den insamlade empirin. Med
hansyn till vart utforskande syfte ansag vi att semistrukturerade intervjuer skulle ge oss
mojligheten att folja de forbestimda teman for att sedan kunna lata intervjun réra sig i den
riktning intervjupersonen ansag relevant. Att fA med intervjupersonens asikt ansag vi vara av

stor vikt med tanke pa att studien bygger pa den egna uppfattningen och erfarenheten.

5.2 Urval

Det forsta steget i urvalsprocessen handlar om att skapa en avgriansning. Inledningsvis
avgransade vi oss enbart till enhetschefer inom SiS-hem, mycket pd grund av var egen
begriansade kunskap om verksamheten och vilka chefspositioner som leder personal i det
klientndra arbetet. Vid utskick av intervjuforfragan visade det sig finnas ett stort intresse fran
flera hall, dar dven kvalitetschefer och institutionschefer anmailde sitt intresse att medverka i
studien. Att institutionschefernas arbetsbeskrivning inkluderar arbetsmiljoansvar stirkte var
anledning att utoka urvalet. Urvalet breddades ddrmed vilket skapade avgransningen personer
med chefsbefattning inom SiS-hem.Med tre olika slags chefskap: kvalitetschef,
institutionschef och enhetschef, sag vi fordelen med en mer nyanserad bild av det félt vi
dmnade undersdka. Det har i sin tur skapat en bredare helhetsbild av hur olika ledarskap inom
SiS-hem kan se ut. Da intresset aldrig legat 1 att jamfora de olika chefsbefattningarna har vi

varit tydliga med att endast lata dem komplettera varandra utan att dra négra jamforelser.

Urvalet blev atta personer, sju rekryterades genom ett mélstyrt urval och en rekryterades
genom ett sndbollsurval. For att komma i kontakt med dessa personer valdes det mélstyrda

urvalet. Det malstyrda urvalet beskrivs som en strategisk insamling “’sa att intervjupersonerna
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blir relevanta for det forskningsproblem som introducerats” (Bryman 2018, s. 489).
Urvalsmetoden har kriterier intervjupersonerna behdver uppfylla for att mojliggora deltagande
(ibid). Kriteriet for studien har varit att personen ska ha en chefsbefattning pa SiS-hem. En
intervjuperson tillkom via sndbollsurvalet. Bryman beskriver snobollsurvalet som nar
intervjuaren tar kontakt med nya intervjupersoner via de som tidigare tagits med i urvalet
(2018, s. 198). Personen som tillkom var en person som den forsta intervjupersonen ansag
vara relevant for studiens syfte, vilket gjorde att Aven denna person tillfragades och pé sé sétt
fick vi med &nnu en infallsvinkel till var studie. Med sndbollsurvalet finns risken for

gemensamma dsikter och egenskaper, ndgot som togs 1 beaktning under analysens géng.

Insamlingen av intervjudeltagarna har skett genom att skicka ut ett informativt mejl till alla
institutionschefer pa de 31 SiS-hem som finns 1 Sverige. Av 31 SiS-hem fick vi svar fran 22
SiS-hem varav tio av dessa Sis-hem tackade nej. Overviigande som avbojde intervjun
forklarade att de hade for hog arbetsbelastning for tillfdllet. Sex institutionschefer
vidarebefordrade mejlet till andra inom instutionen med chefspostion och tre instutionschefer
var positivt instillda till att medverka i studien men slutade att svara efter forfrigan om
intervju. Totalt sju SiS-hem tackade ja, varav en intervjuperson vidarebefordrade till en
kollega, vilket séledes gav oss atta intervjupersoner. Fem av atta intervjupersoner har
inledningsvis jobbat som behandlingspersonal eller sjukvardspersonal och dérefter jobbat sig

upp till en chefsposition.

5.3 Genomforande av intervju

Intervjuerna genomfordes digitalt genom videosamtal, med mdjlighet att bade se och hora
intervjupersonen. Anledningen till det digitala genomforandet var pa grund av SiS-hemmens
utspridda geografiska placering, da vi ansdg det vara mer jamnt med liknande forutsittningar
om alla utfordes digitalt. I regel var intervjuerna 40-50 minuter ldnga. For att underlétta for
intervjupersonen valde vi att en av oss genomforde intervjun och en satt med, samt vid behov
kompletterade med fragor. Diktafonen, som visades upp till intervjupersonen, anvindes for
ljudinspelning for att dérefter kunna transkribera intervjun. For att skapa en gemensam
utgangspunkt valde vi att den som inte holl intervjun, var den som transkriberade materialet,
nagot som mdjliggjorde en jdmn insatthet i materialet. Intervjuperson 8 upplevde tekniska
svérigheter vilket gjorde att vi ringde upp och hdll en telefonintervju. Intervjun blev betydligt

kortare &n de andra och gav inte lika mycket utrymme for de mer spontana fragorna, nagot
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som vi i efterhand diskuterat kan ha paverkat till viss grad. Bryman (2018, s. 584) ndmner att
en nackdel med telefonintervju r att det inte gér att se intervjupersonens kroppssprék, nagot

vi var medvetna om och tog 1 beaktning.

5.4 Metodens tillforlitlighet

Bryman nédmner fyra delkriterier: trovdrdighet, 6verforbarhet, palitlighet samt mojligheten att
styrka och konfirmera som 1 detta avsnitt kommer att diskuteras for att préva metodens
tillforlitlighet (2018, s. 467). Trovardigheten syftar pa hur troligt eller sannolikt resultatet &r
(Bryman 2018, s. 51). Resultatens trovéardighet handlar om att sdkerhetsstélla att den studie
som utfors har utforts utifrdn de regler som finns (Bryman 2018, s. 354). For att
sakerhetsstélla trovdrdigheten i studien har vi i samband med intervjuerna fragat om de
intervjuade ar intresserade att ta del av det fardiga resultatet. Intervjupersonerna far ddrmed
mojlighet att verifiera att den verklighet som skrivits ir uppfattad p4 ritt sitt. Okat
sakerhetsstéillande av resultatets trovérdighet har dven inneburit att transkribera intervjuerna

da det ger mojligheten att korrekt citera intervjupersonerna.

Overforbarhet handlar om méjligheten att tillimpa resultaten i andra kontexter (Bryman 2018,
s. 354). I den kvalitativa forskningen handlar det om att skapa ett djup 1 studien géllande den
specifika forskningsfragan som dr stilld (ibid). Studien utgér ifrén 4tta personer i
ledarposition som med semistrukturerade intervjufragor fatt en mojlighet att sjdlva utveckla
sina svar och ldgga till egna tankar. Pa s sitt har vi fatt mojlighet till ett djup och en bredd i

materialet som gor det mojlighet att bedoma resultatets dverforbarhet.

Att fa liknande resultat om studien utfors en annan géng beskrivs som pélitlighet (Bryman
2018, s. 354). Detta gors genom att anta ett granskande synsitt dir en utforlig redogorelse for
hur studiens processer gétt till visas (ibid). Genom att inkludera en fullstindig redogdrelse
over metodens tillvidgagangssatt, inklusive redogorelse dver bearbetningen och analysen av

materialet samt intervjuguiden, okar pélitligheten for liknande resultat vid ett annat tillfille.

Mojligheten att styrka och konfirmera handlar om att forskaren haft kontroll Gver de egna
vérderingarna sd att studien inte paverkas utifrdn ens egna tankar (2018, s. 354).

Konfirmeringen betyder vidare att studien utforts i god tro och med vetskapen om att en
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fullstdndig objektivitet inte gar att fa. For att visa pd konfirmeringen har vi dels utvecklat var
forforstaelse om amnet (se 5.5) samt varit noga med att inte forsoka stélla ledande fragor
under intervjuandets gang da vi varit intresserade av intervjupersonernas subjektiva

upplevelser och tankar.

5.5 Bearbetning och analys

Analysen pdborjas redan under insamlingen av materialets gdng (Svensson & Ahrne 2015, s.
31). De spontana och preliminéra anteckningar som uppkommer under intervjuns gang kan
gora det enklare att komma igdng med materialet och vissa fall vara lika intressanta som de
tankar som uppkommer efter flera timmars materialgranskande (ibid). Med detta i dtanke
funderade vi 6ver materialet redan under insamling av empiri. Varje intervju transkriberades
inom en dag efter avslutad intervju for att halla materialet levande, nagot Bryman anser vara
mer fordelaktigt for att tidigt skapa sig en uppfattning om empirin (2018, s. 429). Under
transkriberingens gang har utfyllnadsord som “ehm” “mhm” och liknande behélls for att

bevara empirin néra det inspelade materialet.

I analysen har talsprak dndrats till skriftsprak sa att utfyllnadsorden inte stor lasaren. Vid
svérigheter att urskilja enstaka ord pa grund av déligt ljud, har det i transkriberingarna
markerats som: [ohdrbart]. Transkriberingen, utdver den tidskrdvande aspekten, bidrar till
fordelar sdsom att generera en mer noggrann analys da det finns en mojlighet att gd igenom
det insamlade materialet flera ginger (Bryman 2018, s. 428). Under sorterandet av empirin
sker sorteringen, reduceringen och argumenteringen av det insamlade materialet for att finna
svar pa de forskningsfragor som stillts (Rennstam & Westerfors 2022, s. 244). Efter insamlad
empiri insag vi att de fragestillningar vi forst anvént oss av inte gick att applicera pa den
empiri vi samlat in. Vi har under arbetets gang fatt dndra pa fragestédllningarna for att kunna
analysera den empiri som insamlats. Detta for att halla oss néra de svar empirin gett oss och

for ge en mer réttvis bild av det intervjupersonerna delat med sig av.

Reduceringen handlar om att med noggrannhet inte enbart vélja utifran forskarens egna
intressen utan sélla bort material och ta med det som dr nddvindigt och bést representerar det
insamlade materialet (Rennstam & Westerfors 2022, s. 244). Detta har gjorts genom att dela

upp intervjufragorna och dess svar i foljande underteman som vi dven presenterade for
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intervjupersonerna under intervjuerna: Om arbetsplatsen, Intervjupersonens tankar och

identifiering av paverkande faktorer och Intervjupersonens hantering av paverkande faktorer.

Genom att dela upp intervjusvaren i olika teman skapades en struktur som gav mojlighet att
finna relevant empiri for studiens analys. Att bearbeta materialet handlar om att arbeta med
materialet (Ahrne & Svensson 2015, s. 31). Efter att ha delat upp svaren i underteman
paborjades en kodning av materialet. Vidare gick vi igenom det insamlade materialet med
teorier och tidigare forskningen med oss och borjade dérefter strukturera upp 1 huvudteman
och analyskategorier. Till en borjan upplevde vi en vervildigande méngd kategorier, vilket
Bryman inte anser dr orovickande da det vid vidare analys avsmalnas automatiskt (2018, s.
526) . Det krivs uppmérksamhet och observativ formaga for att finna rétt teman att analysera
ifran. Genom att anvinda oss av tematisk analys kunde vi finna citat som var intressanta,
upprepande, utstickande samt att vi identifierade motstridiga utsagor som var av analytisk
relevans (Bryman 2018, s.705). Tanken med detta var att hitta aterkommande mdonster i
empirin. Vi landade 1 tre huvudteman, Organisatoriska faktorer, de emotionella
konsekvenserna och det forebyggande arbetet som inkluderade storst mangd empiri utan att
innefatta 6verflodig information. For att pa ett hanterbart sétt diskutera vad de olika
intervjupersonerna sagt och for att bevara deras anonymitet i studien har vi gett
intervjupersonerna pseudonymer som baseras pa deras yrkesroll och i vilken ordning de blev
intervjuade i samma yrkesroll. K1 &r kvalitetschef nummer ett, E3 dr enhetschef nummer tre

och 12 ir institutionschef nummer tva (se figur 1).

Figur 1. Intervjupersonernas befattning samt pseudonym

Intervjuperson Befattning Pseudonym
Intervjuperson 1 Kvalitetschef K1
Intervjuperson 2 Enhetschef El
Intervjuperson 3 Kvalitetschef K2
Intervjuperson 4 Institutionschef I1
Intervjuperson 5 Enhetschef E2
Intervjuperson 6 Institutionschef 12
Intervjuperson 7 Enhetschef E3
Intervjuperson 8 Institutionschef I3
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5.6 Forforstaelse

En bidragande faktor att vi valde att rikta in oss pa SiS institutioner var att vi i vart
jobbsokande stdtte pa att ett sommarvikariat pa SiS kunde generera en bonus pa upp till
2500kr per vecka med villkoret att du jobbar som vikarie 1 mer &n fyra veckor under
sommaren (SiS, 2024c¢). Det fick oss att fundera pa hur det kommer sig att en sddan bonus
erbjuds och tanken pd att organisationen hade svérigheter med att rekrytera personal borjade
gro. Vi borjade darefter navigera oss runt och leta information pa internet och stotte dir pa
valdigt ménga rubriker som portrétterade SiS i negativ mening. Manga av dessa rubriker
vittnade om hdg personalomsittning och vi blev darfor intresserade att undersoka orsaken till
det ur ett chefsperspektiv. Forforstaelsen kan ha satt en forvéntan pa ett visst typ av resultat da
vi valde att rikta in oss pé en typ av verksamhet som skulle kunna ha tendenser till personal
som inte upplevde psykosocialt vilméende pa arbetsplatsen. Forforstaelsen kan ha paverkat
resultaten genom att vi eventuellt stéllt frdgor som inte fAngar upp en helhetsbild av allt det
emotionella i det klientndra arbete. Vi har haft med oss detta i tankarna och diskuterat
sinsemellan kring riskerna att presentera ett ledande resultat. Genom att ha haft ett 6ppet och
nyfiket medvetet arbetssitt har vi fatt ta del av nya intressanta perspektiv som inte fanns med i

var forforstielse sedan tidigare.

5.7 Arbetsfordelning

Under studiens gang har vi jobbat for att dela upp arbetet pé ett jamstallt sitt. De forsta
intervjuerna genomfordes tillsammans, dir en holl 1 intervjun och den andra ansvarade for
ljudinspelningen. Dérefter, pa grund av forhinder i scheman med foreldsningar och liknande,
delades resterande intervjuer upp och holls pd egen hand. Efter varje inspelad intervju fick
den som inte holl 1 intervjun transkribera intervjun till text, pa detta vis forstod den som inte
satt med pé intervjun den insamlade empirin. Under forsta fasen av skrivande skrev vi bade
problemformuleringen och tidigare forskning tillsammans, for att bada skulle ha en god
grundforstéelse for amnet. Under fas tva delade vi upp skrivandet dar Moas fokus lag pa
teoriavsnittet och bakgrunden medan Johanna fokuserade pa metodavsnittet. Efter insamlad
empiri skiftade vi fokus och Johanna avslutade teoridelen och Moa metoddelen. I

resultatdelen har Johanna skrivit den forsta delen Organisatoriska faktorer och Moa delarna
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Emotionella konsekvenser av det klientndra arbetet utifran chefsperspektivet och Ett
chefsperspektiv: Det forebyggande arbetet for de emotionella konsekvenserna av det
klientndra arbetet. 1 slutdiskussionen har arbetet varit gemensamt for att tillsammans
reflektera 6ver studien. Muntliga diskussioner om alla delar har forts under arbetets géng
vilket har varit givande for att tillsammans skapa en gemensam helhetsforstaelse kring

studiens innehall.

5.8 Etiska dverviaganden

Att utfora en studie kring ménniskor och ménniskors upplevelser och tankar dr nagot som
kraver en etisk medvetenhet, med vetskapen om detta har vi under studiens gang haft de
etiska principerna informationskravet, samtyckeskravet, konfidentialitetskravet samt

nyttjandekravet 1 atanke.

Informationskravet (Bryman 2018, s. 131f) handlar om att informera intervjupersonerna om
studiens syfte, dess moment, fortydliga det frivilliga deltagandet samt att det nér som helst
under studiens gang dr mojligt att avbryta sin medverkan. For att understryka frivilligheten
har informationsmejlet som skickats ut inkluderat vara mejladresser sa de intresserade sjdlva
far ta kontakt med oss om de &r intresserade av att delta. Vidare har vi vid intervjuns borjan
varit tydliga med frivilligheten kring att delta samt att det &r mojligt att avbryta medverkan.
Det ér dven under intervjun som studiens syfte har fortydligats, dar intervjupersonen har haft

mdjlighet att stélla fragor vid oklarheter.

Samtyckeskravet beskriver Bryman som ett krav som ger deltagarna mojlighet att sjdlva
bestamma Over sin medverkan i studien (2018, s. 131f). Utdver vetskapen om att
intervjupersonerna nir som helst kan dra sig ut har en samtyckesblankett skickats ut i
anslutning till intervjuerna, dér intervjupersonerna i egen takt far lasa pé vilken information

som samlas in om dem samt hur den informationen handskas. (se bilaga 1)

Konfidentialitetskravet handlar om att behandla uppgifterna i studien med storsta mojliga
forsiktighet och konfidentialitet (Bryman 2018, s. 131f). Exempel pa detta &r att
personuppgifter ska forvaras oatkomligt for obehdriga. Detta dr nagot vi tagit 1 beaktning

under transkriberingen dér vi bendmner intervjupersonen vid forkortningen /P samt att vi i
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studien har kodat namnen sa att det enda som kopplas till dem &r deras chefsroll samt i vilken

ordning de blev intervjuade.

Nyttjandekravet betyder att de uppgifter som samlas in om intervjuade endast anvands for
studiens dndaméil (Bryman 2018, s. 131f). For att forsdkra oss om detta kommer endast
studiens tva forfattare, intervjupersonerna, handledaren samt examinator att fa tillgang till
studien. Vid inldmnad, samt godkind studie, kommer det insamlade materialet raderas. En
diktafon kommer att anvéndas for att vara sdkra pa att materialet inte ar atkomligt for

obehdriga.

6. Resultat och analys

I detta avsnitt redogors det insamlade empiriska materialet och analyseras samt forklaras
utifran den tidigare forskningen samt teorierna om organisationsteori, Herzbergs
tvifaktorteori, Hoschilds emotionsteori samt den salutogena hélsoteorin. Med utgangspunkt i
studiens syfte och fragestéllningar ar avsnittet indelat i1 tre underrubriker; organisatoriska
faktorer beror de faktorer som emotionellt paverkar personalen, emotionella konsekvenser tar
upp hur den emotionella trottheten identifieras ur ett chefsperspektiv samt det forebyggande

arbetet berdr hur chefsperspektivet forebygger emotionell trotthet hos personalen.

6.1 Organisatoriska faktorer

For att forstd hur chefer anser arbetet pa SiS-hem péverkar de anstillda behovs en inblick
angaende vilka faktorer som emotionellt paverkar de anstdllda. Detta tema handlar dirmed om
de arbetsmiljoutmaningar som cheferna ser paverkar de anstéllda. Detta tema delas upp 1 fyra
kategorier, som alla uppkom ett flertal under intervjuernas gang: chefernas forutsdttningar,

den personella resursbristen, den hoga belastningen samt den unika arbetsmiljon.

6.1.1 Chefernas forutsittningar

De faktorer som bidrar till att chefer dr mer eller mindre vilrustade infor arbetet att leda
personal handlar om de forutsittningar de fér. For att fa kunskap om hur vél forberedda
intervjupersonerna uppfattar sig vara for de arbetsledande uppgifterna handlade en fraga i

intervjuguiden om chefsintroduktionen. Fragan har stéllts for att undersoka hur introduktionen
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sag ut, hur vil den forberedde de for det klientnéra arbetet, samt om de kidnde att det gav en

tillracklig introduktion till att leda personal i arbetet.

En av grundfaktorerna i Herzbergs hygienfaktorer handlar om ledningen pa arbetsplatsen
(Hein 2012, s. 131). Herzberg beskriver hur ledningsfaktorn i forsta hand handlar om den
nirmaste chefens ledningskompetens, chefens vilja eller ovilja att delegera samt chefens
attityd gentemot de anstéllda. Trnka et al. kommer in pé chefskapet och ndmner begreppet
effektivt ledarskap, som syftar pa att det inom det sociala arbetet handlar mycket om den goda
relationen mellan chefen och den anstillde. En bra chef, med en stark autencitet, forvintas
kunna inverka pé de anstélldas medvetenhet och moraliska virderingar samt finnas till nér det
dyker upp osékerheter pa arbetsplatsen (2020, s. 820). Vakkakyil, Torre och Giangreco
papekar att, utover tydliga riktlinjer for chefskapet, inkluderar chefernas mojlighet till att
utfora ett gott arbete att de sjdlva har fatt stod och utbildning for att i sin tur kunna hantera och

framja personalens emotionella vialméaende (2017, s. 556fY).

Under intervjuns gang ar det ett flertal intervjupersoner som forklarar att ett bra chefskap
handlar om att vara nirvarande, ha mdjlighet att delegera ansvar samt kunna ha en 6ppen
kommunikation med de anstdllda dér alla far komma till tals. For att undersoka chefernas
egen forutséttning for att leda personal i arbetet och bli bra chefer stills frigan om chefernas
egna introduktion dér ett flertal skrattar till och nekande beréttar att ndgon sddan inte funnits
for dem. En del har fitt tillgéng till en mentor som stdd, ddremot har introduktionen i manga

fall uteblivit.

Nej! Nej (skratt) de sade bara “varsdgod”, s& det var ju learning by doing liksom. - 12.

12 har, likt minga andra, tidigare arbetat inom en annan befattning pa SiS-hemmet for att
sedan arbeta sig uppat under arens gang dir hen nu ar chef. Genom sjdlvstudier och att fraga
de som befunnit sig langre pa arbetsplatsen, har 12 skapat sig en forstaelse av arbetsrollen som
chef. Att ha jobbat pa behandlingshemmet tidigare och sedan ta steget vidare till en

chefsposition dr ndgot som E3 kénner igen sig i.

Alltsa jag skulle séga att vi inte hade ndgon introduktion dver huvud taget. Givetvis
hade det funnits, men jag hade redan att gora, jag kunde arbetsplatsen och hade jobbat

dé ett antal &r innan pa avdelning och dven som samordnande funktion da. S4 att det
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blev vil en sén dvergang, att jag gick direkt in utan ndgon egentlig introduktion, skulle

jag siga, inte vad jag kan minnas, nej. - E3.

I1, som jobbat inom liknande arbete tidigare, ndmner under intervjun att den egna
introduktionen var katastrofal och att det finns mycket att 5nska. Aven E2, som arbetat
klientndra innan och sjdlv kommer med mycket erfarenhet i ryggen, kédnner att introduktionen,

som till stor del var digital, kan vara tuff for de som inte har liknande tidigare erfarenheter.

HR-perspektivet beskriver vikten av de sociala kontakterna i arbetet (Svedberg 2021, s. 260f).
Att som chef ha en personlig kontakt med de anstdllda dr ndgot 12 ser har paverkat
relationerna positivt. I2 forklarar att nir de egna forutséttningarna brustit, da det inte funnits
nagon egen introduktion, har mdjligheten att prata med dem runt omkring varit véardefull.
Aven E4 ser hur den personliga kontakten och det dppna klimatet, som gér att koppla till

HR-perspektivet, varit gynnsamt som ny chef pa arbetsplatsen och ndgot som véarderats hogt.

Jag har jobbat véldigt mycket med att ha en 6ppen dialog med mina medarbetare och
tycker de att ndgot jag gor ar fel, dd séger de det och samma for mig [...] Det dr ju

viktigt for mig att man har den relationen tycker jag. - E4.

6.1.2 Den personella resursbristen

Frederick Taylors tankar inom organisationsteori handlar om att en organisations vélstand &r
icke existerande om inte hénsyn tas till bada parternas vélstdnd (Taylor 2012, s. 17). Med
detta i dtanke ligger det ddrmed en stor vikt i att undersdka personalens forutsittningar och
omsténdigheter for att ta reda pa de faktorer som paverkar de anstéllda. En faktor som
aterkommande kommer upp under intervjuernas géng dr personalproblematiken.
Personalbristen och problemet att fi ivig de anstéllda pé introduktionsutbildning, pa grund av

den rddande personalbristen, dr problem som alla intervjupersoner handskas med.

I diskussionen om personalen pa arbetsplatsen, diskuterar Jiang och Jiang (2014, s. 1)
personalomsittning bland socialarbetare i relation till arbetsrelaterat vald och beskriver att
upplevelsen av véld pa arbetsplatsen till stor grad paverkar motivationen och bidrar till en
uppbyggnad av ridsla inom de anstéllda (2014, s. 1). Med exempel om ungdomar som hotar,

misshandlar och utsédtter de anstillda for olika angrepp forklarar I1 att personalen ér ridda nér
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de borjar arbeta pa SiS-hem och rédslan forblir kvar under resterande period. 11 berittar att 8
av 10 nyanstdllda gér ut genom dorren och beskriver att anledningen bakom det ligger i
sdkerhetsfrdgan och att de nyanstillda inte fitt ndgon introduktion gillande

sdkerhetsaspekterna.

En anledning till utebliven introduktion kan bero pd att institutionen lider av personalbrist,
vilket resulterar i att nyanstillda snabbt placeras pa avdelningarna utan en ndgon narmare
introduktion, vilket kan leda till en kénsla av otillrdcklighet hos den nyanstillde. Detta i sin
tur leder till att det blir en dnnu storre personalbrist pa institutionen. Bekymret att det skapats
en utbildning, for att hdja kompetensen hos de anstéllda och ddrmed skapa en mer vidlméende
arbetsgrupp och mer attraktiv arbetsplats, men att cheferna inte har tillrackligt med anstéllda

for att kunna skicka ivdg de anstéllda pa utbildningen ar nagot som I1 trycker mycket pa.

Just nu funkar den inte alls for att vi har sddan personalbrist att vi inte kan skicka folk
pa utbildning. Sa vi anstiller ménniskor, vi kastar in dem pa avdelning med kortast
sma mojliga introduktioner, vilket gor att de brukar fa en chock eller kénna att det blev
for miktigt och sa gar de, 8 av 10 nyanstéllda, ut genom dorren. (skratt) Vilket inte
utifran att prata empati kidnns vardigt for det dr oftast, ndgra av dem gér ju ut och
kanner sig, vad ska man séga, det ir ju inte sa att de bara kénner sig, “det hér kénns
inte kul”, ndgra av dem har ju farit illa, alltsé fysiskt eller psykiskt sa det ar vildigt

ovardigt som det &r just nu. - I1.

Frederick Taylors teori gillande vetenskapliga metoder i ledarrollen menar pa att nir ett mal
satts inom en organisation maste det finnas logiska sétt att nd det (Taylor 2012, s. 9). Med den
personalbrist som rider finns det ingen mojlighet att ge personalen den forutséttning som
behovs och skicka ividg dem pé introduktion. Det gér inte att halla en séker och trygg miljo for
klienterna eller genomfora de uppdrag institutionen &r ute efter att genomfora och detta &r

nagot som I1 for tillfallet anser 4&r omdjligt att strdva efter att genomfora.

Det ér redan fran borjan domt att misslyckas, vi far bara fundera pa vart kommer vi att

misslyckas och var ska vi da forsoka lyckas. - I1.

12 menar att mycket handlar om att “lappa och laga” nir det kommer till att lyckas skicka ivéig

de anstéllda pa utbildningen.
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Vi har skickat alla vara och sen r det ju bara att lappa och laga for att fa ihop det
liksom. Man rekryterar for att man inte har folk, och det forsta man ska gora ar att

skicka dem 1 10 veckor, sé ja, det ar kdnnbart. - 12.

Den hoga personalomsittningen skapar enligt E2 ett kompetenstapp och kompetensbrist pa
avdelningarna, ndgot som bidrar till en orovackande kdnsla. I1 ser problem med att endast en

fjardedel ar kvar, da kvaliteten pa arbetsplatsen paverkas till det negativa.

Vi har en omsittning som dr hog, pa ungefar 20%, det raknas vdl som hog. Men skulle
pasté att den ar annu hogre, det beror ju pa hur man rapporterar siffror, sa till
exempelvis vi miter ju inte nyanstédllda pa introduktion, gar ju inte in i
tillsvidareomsittningen ... s har vi kanske hélften av den som inte kommer ldmna oss
sa Egentligen Y4 av alla ursprungligen, de kommer stanna no matter what. Sa vi har vél
egentligen i praktiken tappat ungefar 75% av personalen och det blir ju som ni forstar

ett jatteproblem med kvalitet framfor allt. - 11.

Under intervjuernas ging framkommer det att samtliga chefer stéller sig positiva till den
utbildning som tagits fram for de anstéllda pa SiS-hem. Med en gemensam utbildning bakom
sig lars de anstillda upp 1 ett specifikt &ndamal istéllet for att pd egen hand vilja
arbetsmetoder, likt Taylorismens mening. Pa detta sétt kommer de anstéllda in med en
liknande syn pé det arbete som ska utforas vilket skapar en positiv miljo for klienterna och de

anstillda. Att de anstdllda behdver g en introduktion dr ndgot K1 beskriver som positivt.

En tio veckors introduktionsutbildning [...] som alla ska g, innan man sétter sin fot pa
avdelningen. Vilket dr jéttebra for forr var det ju att vi fick hitta pé egna utbildningar

pa var kammare. -K1.

K2 ser likt K1 fordelarna med introduktionsutbildningen dé det ger en gemensam 6verblick
over de arbetsmetoder som utfors pa arbetsplatsen. Daremot ser K2 dven en positiv aspekt av
att sjdlv fa bilda sig en uppfattning om arbetet innan utbildningen paborjas. Detta for att skapa

en egen forstéelse for arbetet.
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Nu ér ju kravet fran myndigheten att innan man borjar jobba hos oss sd ska man ju g
utbildningen, det kan man tycka lite olika saker man kan tycka. Till exempel att det ar

bra att ha borjat jobba négra veckor, ndgra ménader och sen ga grundutbildning. - K2.

6.1.3 Den hoga belastningen

En faktor Herzberg framhaver, som paverkar personalens otillfredsstéllelse pa arbetsplatsen,
ar arbetsforhédllanden (Hein 2014, s. 132). Om personalen upplever att de har for mycket att
gora upplever de negativa kénslor som skapar en otillfredsstéllelse i sitt arbete. Utifran
Frederick Taylors (Svedberg 2021, s. 255f) tanke om att ta hénsyn till de bada parternas
vilstand, behovs det pa arbetsplatsen finnas ett logiskt sétt att nd de mél som satts samt sétta
upp klart definierade och fornuftiga regler. Oavsett om det ligger ett rationellt tinkande
bakom de beslut som tagits gar foregdende avsnitt, om den personella resursbristen, att spana
vidare pa. Det gar att beskriva hur den i sin tur skapar en hog arbetsbelastning som péverkar

personalgruppen vilket paverkar de regler som satts upp.

Kretzier et al (2020, s. 1945) beskriver den hdga arbetsbelastningen som en framtrddande
faktor pa vad som kan forstérka den stress socialarbetare upplever vilket i sin tur ger upphov

till ett sdmre arbete, dér det dr viktigt som chef att skapa en milj6 med tid for vigledning.

I3 beskriver, forutom att personalen hamnar i konflikt med varandra nér det blir en alldeles for
hog arbetsbelastning, att det skapar en oro i gruppen dir uppfattningen att de forutsittningar

som kréavs for att klara av sitt arbete forsvinner.

Det man kan mérka &r ju vid tillféllen nir det dr en hog belastning sé fir vi som chefer
valdigt mycket aterkoppling om att man, man inte mar bra sé att séga, alltsa frustration
1 arbetsgruppen och behandlingsgruppen kommer ut pa olika sétt. Det kan vara pa
APT, det kan vara, ja vid kortare dverldmningar dar man uttrycker sin frustration, ja
verbalt pd olika sitt eller att det kommer mejl ddr man papekar att vi som ledning
kanske inte har mojliggjort och givit rétt forutsédttningar. Sa att pa sddana vis mérker
vi, eller ja 1 min roll d& som 6vergripande, att det dr en oro 1 gruppen och att man &r

paverkad av klienternas maende. - 13.

Ett exempel pa hur personalen paverkas av den hoga arbetsbelastningen &r att det utdver

misstag pd arbetsplatsen dven kan bli rutinbrott, ddr de definierade regler som finns till {or att
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skapa en god arbetsmiljo for de anstédllda och klienterna gas emot. Istillet for att forhalla sig
till reglerna, beskriver I1 hur vissa ur personalen kan tillita att ppna upp koket for en klient

sent pad kvillen, trots att det d4r ndgot som klassificeras som otillaten paverkan.

Viss personal gor sa hir och viss personal kanske inte riktigt foljer reglerna, och vad
hur ska vi forhélla oss. Sa det ar klart det 4r ett arbete vi ska forhalla oss till, det kan
vara att Oppna koket, aa jag vill ha en macka och eh da vet jag att efter nio da ska vi
inte 6ppna men det kanske dr nagon som 6ppnar. Och dér har vi ocksa sagt
individuella beddmningar. Det kanske dr sdhér att en klient inte har &tit pa hela dagen
och nu vill den klockan tio dta en macka, da fir man gora en bedomning. D kanske
det ar lampligt att gora en macka dnda. Men ett undantag ska ju inte vara en regel
varje dag. Nej men det dr de hér delarna, generellt tycker jag dnda att man forhaller sig

till regler och rutiner och sé - K2.

Tidsbristen dr ndgot som mérks av pa de olika SiS-hemmen, dir den hdga belastningen gor att
det skapas feltolkningar och irritation bland personalen. 12 beskriver hur de anstédllda ofta far
till sig information som de inte hinner stimma av med andra och skapar egna tolkningar 1

farten.

Ja men det dr det som vi var inne pé dér, det dr for konflikter ocksé, du hinner aldrig
riktigt stimma av utan det blir ju mycket tolkningar pa det som ségs i farten. Det vet vi
ju ocksé av erfarenhet, att det bér inte. All den information som jag vill ha ut, som
kanske ar viktiga rutiner, “ja men nu ska du gora séhér”, det kan aldrig diskuteras utan
det handlar bara om att utfora och da har du kanske inte hela sammanhanget klart for
dig. Det gor ocksé att du gér, du tuggar pa det och sa fragar du kollegan, och sa har du
tolkat det annorlunda. - 12.

Under intervjuernas gang framkommer det tydligt att samtliga cheferna ldgger stort fokus pa
arbetsforhallandena och dess paverkan pa de anstéllda. I ledandet av personal nir det rader

hog arbetsbelastning, anser K2 att det krédvs tydlighet 1 arbetet for en vdlméende personal.

Mycket handlar i grunden om vad har vi for rutiner, struktur, hur har man utvirderat

och 6ljt upp dem hér rutinerna, tycker dnda det. -K2.
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De tydliga rutinerna och strukturerna som K2 anvénder sig av gér att koppla till det
Tayloristiska perspektivet, som papekar vikten av definierade samt fornuftigt satta regler och
principer pa arbetsplatsen. Aven E4 betonar vikten av rutiner och det strukturerade arbetet for

att skapa en bra arbetsplats.

6.1.4 Den unika arbetsmiljon

Jiang och Jiang (2024, s. 3) tar upp hur anstéllda upplever empatitrotthet efter att ha arbetat en
langre stund inom en arbetsmiljé som varit psykiskt utmattande. Arbetet pa SiS-hem skiljer
sig med sin speciella arbetsmiljo och beskrivs av intervjupersonerna som en utmanande
arbetsplats med utmanande klienter, som inte dr for alla. Med den psykosociala arbetsmiljon,
som tas upp i fragestillningen, menas den arbetsmiljo som inte dr fysisk, ex samarbetete
mellan kollegor eller mojligheter till psykisk hdlsa (Sundqvist, 2021). E1 beskriver hur
anstéllda upplever ett medlevandeskap med klienterna, de anstillda dr med dem alla sina

timmar och de kommer klienterna véldigt nira.

Aven om man inte bor hir, 4r hiir 24/7 s& delar man ungdomarnas vardag och man blir
sa pass viktig for ungdomarna oavsett om man uppfattas pa ett bra eller daligt sitt. Det
ar vildigt speciellt tror jag och nér man jobbar hér, nir man jobbar med ungdomarna,
alltsa ndstan i deras intimaste, alltsd jag menar inte det s& men de gar pa toaletten har,
ater tillsammans, de grater, man skrattar, ja men det &r liksom... péd det sittet kommer
man nira méinniskor och det 4r klart att det finns risker med det men det finns ocksa

vinster med det. - E1.

Att alltid vara med klienterna, ar nagot som K2 talar om. K2 beskriver hur arbetet med
manniskor som har tvangsvard och historia gillande bland annat angestproblematik och

psykisk ohélsa kan vara nigot som péverkar de anstéllda psykosocialt.
Det kan vara ganska mycket saker att hantera s vi [...] vi méste vara medvetna att det

hir dr vildigt starka saker som vi jobbar med. Det &r minniskor som verkligen inte

mar bra som kommer hit till oss. - K2.
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McElvaney och Tatlow-Golden (2016), som intresserar sig om ungdomsréttssystem pa Irland,
beskriver hur det ofta finns en inblick i hur klienterna mar men att det diremot saknas en

inblick hos de professionella och hur vél deras behov uppfylls (2016, s. 4). De professionellas
upplevelse och behov dr nagot som I1 anser vara viktigt eftersom det bidrar till en vilmaende

arbetsplats vilket 1 sin tur gynnar klientens méende.

Eftersom barn for det mesta dr beroende av vuxna sé tycker jag att ska man utga ifran
barnet s& maste man titta pa de vuxna. Sa att jag tycker att, ska vi forst och framst, om
de vuxna ska ha det bra, da maste barnen ha det bra men ska barnen ha det bra da

maste de vuxna ha det bra. - I1.

En faktor intervjupersonerna mérker hos de anstéllda ar hjilplosheten, ndgot som Jiang och
Jiang menar paverkar socialarbetares formaga att uppratthalla den empatiska formagan (2024,

s. 3) E1 talar om viljan av att géra mer, for den hjélploshet som existerar gentemot klienterna.

Den hir ungdomen skulle behdva, jag skulle behdva ta hem den hiar ungdomen som
har sdnna kénslor, det forekommer da och da. Nu menar inte jag att det kanske ar det
bésta att géra men... och sa far man inte det, da kanske det sliter mer. Nu menar jag
inte rent professionellt att alla ska ta hem ungdomarna, det &r inte riktigt det jag ar ute
efter. Men det kan vara, oftast sd kan det vara, ja man kénner att man vill géra nigot

extra s& far man inte det, darfor att det kanske skapar overtid eller ndgot sant. - E1.

Emotionsteorin talar om behovet av att kunna hantera den emotionella delen av arbetet och
vara pa rétt plats i sinnet for att ha energin att kunna ge andra (Kanasz & Zieliiska, 2017, s.
352). Att ha klienter som inte mar bra, inte vill vara pa institutionen eller anvénder véld

gentemot andra klienter och anstillda dr nagot som K2 menar péverkar.

Jag menar vi ir ju ménniskor. Jag menar om jag varje dag moter en person som inte
alls mar bra och min intention &r att hjélpa till saklart, men man kanske far liksom, den
personen kanske ldgger mycket pa personalen och dven om vi hanterar det
professionellt, det kommer ju att pdverka oss senare under dagen och under veckan

och hur hanterar vi det da? - K2.
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Att prioritera de personliga relationerna och kontakterna med de anstillda for att skapa en
vialméende arbetsplats dr ndgot som samtliga chefer anser vara viktigt, da de ser hur
personalen paverkas av den unika arbetsmiljon. E3 ser fordelarna med att, vid rétt tillfdlle,
anvinda sig av humor for att uppritthalla en god kontakt med de anstiillda. Aven E2 arbetar ur

ett HR-perspektiv genom att lyssna in och vara nédrvarande.

Som chef tycker jag att man lyssnar in, dr ndrvarande och fangar upp saker och ting,

det ar vil en bra arbetsmiljo for mig tanker jag. - E2.

6.2 De emotionella konsekvenserna

I samtalet om det klientnéra arbetets paverkan pé de anstéllda fanns det en enighet bland
intervjupersonerna. 11, likt de andra intervjupersonerna, sdg en emotionell paverkan pa de

anstéllda dar sjukskrivningar och misstag pa arbetet dr nigra av konsekvenserna.

Sjukskrivningar séklart, korttidssjukskrivningar, sedan har vi ldngtidssjukskrivningar,
sen har vi ju... Sen ser vi att man gor misstag i arbetet som séklart dr direkt kopplat till
nagon form av trotthet eller utmattning. Om vi skulle gé in sen pd empatiomradet sé &r

det ju sjdlvklart sa att nr man kénner att man inte bryr sig di tilliter man mer. - 11.

Den trétthet och utmattning I1 beskriver ar konsekvenser E1 upplevt bland de anstéllda. E1

forklarar d&ven hur de faktorerna kan paverka sammanhéllningen inom personalgruppen.

Jag vet inte om allting beror pa emotionell utmattning men det mérks nér det blir
konflikter i1 arbetsgruppen, eller konflikter mellan avdelningarna eller konflikter,
valdigt ofta hos oss, de pa kontoret och da séger folk “det &r inte du” séger de till mig,
“det ar alla andra pa kontoret”. Alltsé, nir det blir ett ““vi och dem”, antingen inom
personalgruppen eller “vi och dem” gentemot ungdomarna nér det uppstér sddana...

Nir arbetsmiljofragorna blir viktigare &n vardfragan. - E1.

Dessa inre konflikter inom personalgruppen aterkommer i flera intervjuer. Kanasz &

Zielinska lyfter i sin studie hur den anstillde i den emotionella delen av arbetet, behdver
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trycka undan de negativa kinslor som kan komma att uppsta for att klienten ska kénna sig
omhéndertagen och hjilpt. Undertryckningen av kénslor kridver en stor miangd intern kraft,
och nir den kraften inte racker till blir det svart att uppritthalla den yttre fasad som forvintas
av en 1 yrkesrollen (Kanasz & Zieliniska, 2017, s. 352). Jiang och Jiang (2014) lyfter hur
emotionell utmattning kan resultera 1 sjukskrivningar och tankar pé att [imna sitt jobb. Hoga
nivaer av empatitrotthet kan leda till att yrkesverksamma tappar sin formaga att skapa
empatiska kontakter och det skapas en mellanménsklig kontakt med klienterna (Jiang & Jiang,
2014, s.3). Den mellanméanskliga kontakten dr ndgot som en del av intervjupersonerna lyfter.

E3 betonar svérigheten med att vara professionell efter en hotfull och véldsam situation.

Ja, men det skulle jag nog @nda séga att det dr vil dndé nér en klient ar 1 ett valdigt
déligt maende och nér det yttrar sig hot eller véld skulle jag dnda sdga. Kanske inte,
ocksa dad manga ganger kan det kanske bli svart att hantera och lata en klient komma
vidare i vardskedjan. Nir den hér konflikten da kanske har lagt sig och nir det lagt sig
mdste man kunna fa chansen att ta nista steg, att man inte, forstd mig rétt men att man
inte fastnar i nigot bestraffnings eller inldsningstdnk utan man maste fortsétta jobba
med klienterna hur jobbigt det &n har varit kanske att att hantera den hér klienten

tidigare. - E3.

Konsekvenserna av hot och vald situationer med klienter &r ndgot som I1 ndmner.

Ja det dr sdkerhetsfrdgan, alltsé de kénner sig radda. De dr rddda nér de kommer in och
det har att gora med att vi inte har ndgon lagstiftning som ar uppdaterad. De har
ungdomarna hotar dem pa alla plan och dven... ja... utsitter dem for olika angrepp
och ibland ar det 4ven misshandel. Sa har haft, sista sex manaderna, tva

gisslansituationer dér det var ytterst fara for liv, sa det hér ar ju jatteallvarligt. - I1.

Hir lyfter I1 hur utsatt det klientndra arbetet kan vara. Jing och Jangs diskuterar sambandet
mellan personalomséttning och det arbetsrelaterade valdet. De identifierar att upplevt vald pa
arbetsplatsen ofta kan paverka motivationen hos den anstillde samt skapa en intern rddsla som
kan skapa hinder 1 yrkesrollen (Jiang & Jiang 2014, s. 1). Nér de anstillda borjar utveckla en

rddsla okar risken for regelbrott. Rutiner slutar foljas, regelbrott begés och snabbt forloras den
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struktur som annars kunnat forebygga den rddsla som skapas hos personalen. Detta dr ndgot

som I2 understryker.

Det ér valdet. Valdet och krankningarna, som &r pa... just nu dr det ndstan pa daglig
basis. Det gér i perioder men det dr vil det mest trottande att hantera. Att samtidigt
som du har en sund ménniskosyn sa &r resurser och sa dr det positiva men nir du
hamnar 1 valdssituationer varje dag dir du blir kallad “fitta”, “hora” allt vad det &r, pa
daglig basis dé ar det svart att liksom ha kvar det. Det tir ganska mycket sa jag tror det
ar den som &r mest utpekande i den hér trttheten man har. Det 4r ju svarare och

svérare klienter som kommer, sjukare och sjukare kan man vél séga. - 12.

Trottheten eller avtrubbningen som ménga av vara intervjupersoner beskriver ar sarskilt
forekommande inom de yrken dir anstéllda utsétts for pafrestande och eventuellt
traumatiserade klientkontakter. Det kan leda till att bli en sidkerhetsrisk ur ett
arbetsgivarperspektiv nir det kommer till frigan om den anstéllde levererar ett gott arbete till

klienterna (Edwards & Goussios, 2021, s. 248).

Konsekvenserna av det emotionella arbetet dr ndgot som samtliga intervjupersoner identifierar
och lagger stort fokus pa ur ett chefsperspektiv. Samtliga chefer har kunnat identifiera hur
viktig sammanhallning inom arbetsgruppen dr samt vikten av den personliga relationen
mellan chef och anstélld. Cheferna jobbar ur ett HR-perspektiv dir storsta fokuset ligger pa att
vara en tillgdnglig chef med tydlig kommunikation (Svedberg 2021, s. 260f).

6.3 Det forebyggande arbetet

Reyes-Quildran, Ruffalo och Chang lyfter i sin studie hur den bristande kunskapen kring
empatitrotthet hos chefer inom organisationer dr en faktor i utvecklandet av empatitrotthet
(2023, s. 674). Detta lyfter 13 i frigan om vad som skulle kunna hjélpa hen i sin ledarroll

géllande identifieringen av tecken pa empatitrotthet hos sina anstéllda.

Nej men jag tror att kunskap kan alltid bidra till att man blir &nnu mer, har 4nnu mer
Oppna 0gon for att det hér kan vara ndgonting som kan ha blivit grundat i att
personalen kan ha blivit paverkad, sa att &nnu mera kunskap. Visserligen sa har ju

erfarenheten ocksa sé att sdga och att man har jobbat en langre tid hjélpt till, men det
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kan ocksé vara ett hinder. Man blir ju véldigt 1ast 1 tankar man har haft sen tidigare, sd
att mer kunskap och mer forskning och mer liksom input kring olika faktorer som kan
vara aktuella att pafresta var personal [... Joch utredningar och sa, sa det géller ju att

man dr Oppen for att inhdmta den kunskapen som chef, att jag gor det. - 13.

Att som chef ta sina anstéllda allvarligt gdllande den emotionella aspekten dr ndgot som
forstarks 1 HR-perspektivet. I ledningsteorin beskrivs vikten av de sociala kontakterna, vikten
att som chef fa till den personliga kontakten med sina anstéllda och att viktiga faktorer for
vidlmaende personal bland annat kan vara grupptillhérighet och att se dem som individer och
inte maskiner (Svedberg, 2021, s. 260f). Sammanhéllningen och att se varandra &r ndgot som

K1 prioriterar och anser vara en viktig del i relationen mellan chefen och de anstillda.

Vi har en otroligt bra ssmmanhallning, vi pratar hela dagarna. Man lyfter svarigheter,

man fangar upp varandra och man hanterar det pa det sittet. - K1.

Har kan vi se hur K1 jobbar ur ett HR-perspektiv genom att fokusera pa de personliga
relationerna och finnas till for sina anstdllda. Genom att som chef arbeta ur ett HR- perspektiv
forbattras arbetstillfredsstéllelsen vilket skapar en god kommunikation samt sammanhéllning
inom arbetsgruppen (Svedberg, 2021, s. 260f). Ett samband Kreitzer ddremot identifierar i sin
studie ar hur anstillda som upplever en avsaknad av handledning och mentorskap i sitt arbete
riskerar att utveckla en empatitrotthet. Nar de anstillda tillfragades 1 Kretizers studie om vad
som skulle kunna forebygga empatitrottheten lyfte manga av svaren vikten av att ha
handledning i sitt arbete (Kreitzer et al., 2020, s. 1949). En relativ ny satsning pa handledning
inom organisationerna dr ndgot som vara intervjupersoner ndmner i frigan om det
psykosociala stodet. I3 lyfter 1 f6ljande citat hur personal som varit anstillda under en léngre

period uppskattade insatsen.

Och personal som har varit med véldigt ldnge, de beréttade for mig for ett tag sedan att
de tyckte det hir var den bésta handledningen de ndgonsin hade haft. Sa ja, det kénns
positivt hiar och nu sé vi hoppas att det kan stodja personalen for just vid situationer
dédr man inte alltid kanske kommer dverens 1 en arbetsgrupp sé blir det ett gnag och det

kan ju leda till sjukskrivningar eller andra konsekvenser. - 13.
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En ytterligare viktigt aspekt i det klientnéra arbetet dr det forberedande arbetet. Genom att
som chef hjélpa sin personal att undvika att "drunkna" i sitt arbete och forbereda personalen
pa de arbetsuppgifter som forvéntas att genomforas ges ratt forutséttningar for att behalla
vialmaende personal (Bauer et al., 2020, s. 187f). Genom att fora in handledning i arbetet
tillats den anstéllde lyfta svdrigheter uppkomna i arbetets utférande eller miljo. Genom
professionell handledning ges den anstéllde mojlighet att utvecklas bade personligt och
yrkesmassigt samt fa battre forutsittningar att utfora ett arbete som ar utmanande (Hein 2012,
s. 1291f). Vikten av stdd och det forberedande arbetet lyfts &ven 1 Herzbergs teori som utgar
fran tanken om att arbeta forebyggande istéllet for behandlande. Genom att avldgsna
hilsorisker pé arbetsplatsen menar Herzberg att det gar att forebygga missndje, mental ohélsa
och bristande motivation hos sina anstillda (Hein 2012, s. 139). I f6]jande citat beskriver I3

den optimala arbetsmiljon.

0j, en optimal arbetsmiljo, dels dr det ju den fysiska att det ska finnas rétt
forutsittningar och hjalpmedel och s& men egentligen tror jag att den psykosociala ar
annu viktigare, att man trivs pa jobbet och det hér dr ju det. Vi har jobbat vildigt
mycket med pa [namnet pd SiS-hemmet] det &r att vi har forsokt att involvera
personalen i alla beslut eller all planering som vi har framét sa mycket vi kan gora det
och att kdnna sig som en del i besluten och kunna vara med 1 processen, i tidigt skede,
att kunna vara med och paverka pa det sittet man kan géra som medarbetare, vi har

anda okat tillfredsstillelsen marker vi. - 13.

Det arbetssitt som I3 anvinder sig av ovan kan appliceras utifrdn Taylorismen om hur varje
enskild anstilld innehar olika resurser att anvidnda sig av och darfor ocksa behover olika
forberedelser for att kunna genomfora de arbetsuppgifter som forvéntas. Genom att som chef
involvera personalen pé detta sitt undviks missforstand och osédkerhet i utférandet av
arbetsuppgifterna. I citatet ovan kan vi se hur 13 arbetar ur Taylorismen genom att tydligt

definiera och tillsammans med personalen diskutera tillvigagangssitt 1 olika arbetsfragor
(Taylor 2012, s. 49).

En bra chef ska kunna végleda och hjélpa sina anstédllda i den emotionella aspekten dir empati
och etik &r en naturlig del i arbetet (Trnka et al., 2020, s. 810). Detta géller specifikt

nyanstillda som inte jobbat inom den typen av klientnéra arbete forut. I frdgan om
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introduktionen for en nyanstilld lyfte ett flertal intervjupersonerna hur tydligt den emotionella

pafrestningen papekas till den nyanstillde. I foljande citat lyfter K1 detta.

Vi har ju véra klienter och de har ju sina bekymmer, det vet vi ju. Ibland blir man ju
kallad det andra det tredje och vi dr odugliga och man kan dra at helvete och séna
saker och det dr ju oerhort viktigt att man pratar om. Nér man borjar som ny, att man
pratar om det véldigt tidigt, att det hiar handlar inte om dig som person utan det har ar
ett uttryck fran den hir personen, sd har daligt mar jag. Den forsoker ge uttryck, sahir
déligt mar jag och ibland 4r det det enda séttet som de kan uttrycka sig pa. Det ar
genom att tala om for ndgon annan hur oduglig dem é&r, det ar viktigt att man pratar om

det fran borjan sé att man vet det ndr man star dir. - K1.

Genom att tydligt definiera och diskutera det utmanade klientnira arbetet pa organisationen sé
ger K1 rétt forutsattningar for sin personal att folja satta regler och rutiner, for att pa ett sdkert
och logiskt sitt arbeta mot de fastlagda mal som &r satta for verksamheten. Hér arbetar K1
utifran Taylorismen som foresprakar en tydlig kommunikation inom arbetsgruppen for att

forhindra eventuella misstag (Taylor 2012, s. 49). Det lyfter &ven K2 som arbetar ur ett

Tayloristiskt arbetssitt genom att definiera klientgruppen som de anstillda arbetar med.

De som dr nya far mycket hjilp och introduktion, det behdvs for det hér 4r mycket att
hantera, vi méste vara medvetna att det hir ar véldigt starka saker som vi jobbar med.

Det dr minniskor som verkligen inte mér bra som kommer hit till oss. - K2.

Genom att forbereda de anstillda pa ritt sétt, skapas forutséttningar for den anstilldes
hallbarhet i det klientnéra arbetet. Klimatet och kulturen lyfter Kretizer i sin studie och
papekar hur vanligt det 4r med héga forvintningar pa de anstélldas formaga att kunna arbeta
pa ett sitt som kréver empati. Det dr dessa emotionella krav och typ av arbetsmiljé som leder
till att den anstéllde eventuellt utvecklar empatitrotthet (2020, s. 1944). Genom att som chef
fokusera pa vad som kan forbéttras istillet for att ha orimliga forvantningar pa de anstillda
utfors ett béttre arbete for klienterna. Nagot som vara intervjupersoner genomgaende lyfte var

vikten av att utbilda sina anstéllda.

Jag ar vildigt mén om att de ska fa gé pa utbildning. Det pratar vi mycket om det finns

nagot som de sjdlva kénner, det hir skulle jag vilja bli béttre pa eller kunna mer av
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boosta sig eller nigot , sa sdger jag alltid men titta pa vad som finns och aterkoppla till

mig sa ser vi om det dr genomforbart. - K1.

Genom att fortsitta utbilda sin personal samt involvera personalen i beslut sédkerhetsstills det
att arbetet blir kvalitetssdkrat och att personalen ges rétt forutsédttningar att genomfora sitt
arbete efter bésta mdjlighet. Det dr viktigt att ur ett ledarperspektiv skapa en trygg miljo for
sina anstéllda och kunna vara ett stod i svara situationer dar anstillda kan komma for

vigledning (Kreitzer et al., 2020, s. 1945).

Samtliga chefer tillimpar en Tayloristisk ledarstil genom att se till att ge personalen rétt
forutséttningar for att utfora de arbetsuppgifter som forvintas goras. Detta sker genom
kommunikation samt att personalen far vara en del 1 beslutsfattande och ddrmed kan arbetet

anpassas efter de anstilldas individuella formégor (Taylor 2012, s. 49)

7. Slutdiskussion

Syftet med studien var att undersdka hur chefer uppfattade att arbetsmiljon pa SiS-hem
paverkade de anstidllda samt hur de arbetade med den psykosociala arbetsmiljon. Med hjélp av
Herzbergs tvafaktorteori, Human relations-perspektivet, Taylorismen, samt tidigare forskning
om en god arbetsmiljo och ledarskap har insamlad empiri analyserats. I den tidigare
forskningen har Hoschshilds “emotional labor” samt Antonovskys salutogena perspektiv
ingatt. Med utgangspunkt i de foljande tre fragestéllningarna sammanfattas och diskuteras
slutsatser samt reflektioner: Vilka arbetsmiljoutmaningar identifierar cheferna som de mest
framtridande? Vilka konsekvenser upplever chefer att det klientndra arbetet har pa de

anstdllda? Hur arbetar chefer forebyggande for de anstdlldas psykosociala arbetsmiljo?

Forsta fragestillningen undersokte vilka arbetsmiljoutmaningar chefer pa SiS-hem identifierar
som mest framtrddande. Under analysens géang framkom det att det finns ett flertal faktorer
som kan agera bidragande till den upplevda psykosociala ohilsa hos personalen. Géllande
chefens forutséttningar upplevde ett flertal chefer att avsaknad av introduktion till deras
befattning gjorde att de behdvde gé in med en learning by doing- instéllning, dar de behovde
ta mycket hjdlp av kollegor med mer erfarenhet. I likhet med Herzbergs tvéafaktorteori, ansag
chefer att de hygienfaktorer som behovde vara uppfyllda for att skapa en forebyggande

arbetsmiljo, inte var det. I situationer dér ingen introduktion gavs till de individer som
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innehade ledarskapspositioner, var det inte ovéntat att de upplevde en brist pé relevanta
kunskaper eller upplevelser av att inte ricka till for sina anstillda. Detta leder till Trnka et al.
som lyfter att en bra chef dr ndgon med stark trovardighet och som forvéntas kunna inverka pé
de anstilldas medvetenhet, moraliska varderingar och kunna finnas till nédr det dyker upp
osédkerheter pé arbetsplatsen (2020, s. 820). Under intervjuerna kom samtalen in pé de
personella resurserna inom organisationen dér ett genomgéende tema i intervjupersonernas
svar var att personalen inte ges ratt forutsittningar for att utfora sitt uppdrag. Detta ansag de

intervjuade cheferna i ménga fall resulterade i sjukskrivningar och hog personalomséttning.

Frederick Taylors lyfter i sin teori géllande vetenskapliga metoder att det, nir ett mal satt
inom en organisation, maste finnas ett logiskt sitt att na det uppsatta malet (Taylor 2012, s. 9).
Maénga av intervjupersonerna lyfte hur arbetsmiljon och den tunga arbetsbelastningen kunde
vara en bidragande faktor till ett eventuellt utvecklande av empatitrtthet hos personalen.
Hochschild lyfter i sin emotionsteori aspekten av att kunna hantera det emotionella samt vara
pa ritt plats sinnesmaéssigt som en grundlaggande faktor for att ha energin att kunna ge till
andra (2012, s. 6f). Jiang och Jiang understrok i sin studie hur anstillda efter att ha jobbat i en
psykiskt utmattande arbetsmiljo kan upplevas empatitrotta (2024, s. 3). Nagot som bekriftas 1
intervjupersonernas beskrivning av arbetet pa SiS-hem som en utmanande arbetsplats med

utmanande klienter som inte passade alla.

Andra fragestillningen avsag att undersoka vilka konsekvenser chefer upplevde att det
klientnéra arbetet hade pa de anstillda. Under analysens gang framkom det att
intervjupersonerna uppfattade och identifierade en del tecken pa vad som kunde vara
empatitrotthet hos sina anstédllda. En del av intervjupersonerna identifierade ocksa att ett
mojligt samband mellan sjukskrivningar och hég personalomséttning skulle kunnat vara
empatitrotthet. Detta samband kan forklaras med stdd i Hochschilds emotionsteori som lyfter
konsekvenserna av att jobba i ett emotionellt tréttande klimat dir undantryckande av negativa
kanslor kan leda till att orken att hdlla den professionella fasaden uppe forsvinner (2012, s.
6f). Detta forstirks ocksé 1 Jiang & Jiangs artikel som lyfter att en konsekvens av emotionell

utmattning kan vara sjukskrivning och tankar att séga upp sig (Jiang & Jiang, 2014, s. 3).

Den tredje fragestillningen syftade till att undersdka hur chefer pa SiS-hem arbetade
forebyggande for sina anstélldas vilméende pa arbetsplatsen. Studien visade att manga av

intervjupersonerna kunde identifiera vad som verkade aterhdmtande for de anstélldas
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psykosociala hilsa. Det forekom dock dven intervjupersoner som inte kunde redogéra for hur
de jobbade pa ett dterhdmtande sétt med sina anstillda. Tolkat utifrdin Reyes-Quildran, Ruffalo
och Changs resonemang om yrkesrelaterad empatitrtthet kan en bristande kunskapen om
empatitrotthet ur ett ledarskapsperspektiv vara en faktor i utvecklandet av empatitrotthet
(2023, s. 12). Utifran Elton Mayos organisationsteori om HR-perspektivet kunde vi dra
slutsatsen att relationen mellan anstilld och arbetsgivare var viktig for den anstélldes
psykosociala hilsa. Mayo lyfter i sin teori hur viktigt det ar att fa till den personliga kontakten
med sina anstillda och vikten av att se dem som individer (Svedberg, 2021, s. 260f). Detta var
nigot som ménga av véra intervjupersoner bekriftade. Det var nér de kunde vara en

nirvarande chef som de kunde se att personalen var vilmaende.

Under studiens gang har chefernas tankar undersokts for att fa en inblick i chefers syn pa hur
den befintliga arbetsmiljon och det klientndra arbetet paverkar de anstillda. I analysen om
chefernas perspektiv, samt hur de arbetar, har det framkommit att samtliga cheferna trycker pa
vikten av en vidlmaende arbetsplats dir de anstillda tas hand om. Med kopplingar till de olika
teorierna anser cheferna att det behovs en trivsam miljo med forutséttningar for ett gott arbete,
for att skapa en vdlméende arbetsplats. Genom att se till att personalen har rétt forutsittningar
for att utfora sina uppgifter ser vi ett Tayloristiskt arbetssétt. Detta sker genom
kommunikation och att personalen far vara delaktiga i beslutsfattande, vilket mojliggor att
arbetet kan anpassas efter deras individuella formégor (Taylor, 2012). Konsekvenserna av
emotionellt arbete ar ett centralt fokus for alla chefer, som identifierar vikten av
sammanhéllning inom arbetsgruppen samt den personliga relationen mellan chef och anstélld.
Cheferna visar dven pa ett arbetssétt utifrain HR-perspektivet, som fokuserar pa de goda

relationerna mellan anstillda och chefer (Svedberg, 2021).

Egna reflektioner som vi hade under studiens gang var om vi skulle fa likartade svar och
resonemang fran de resterande institutioner som tackade nej. Vi blev nyfikna och funderade
pa om vara intervjusvar hade sett annorlunda ut och visat en mer nyanserad bild av hur det
faktiskt kan se ut pa olika verksamheter. En del av de intervjupersoner vi intervjuade uttryckte
att personalsituationen varit relativt stabil under en léngre tid och att personalen var
vialméende. Detta vdlmaende och fungerande ledarskap var ndgot som vi inte hade forvéntat
oss att mota. Vi blev positivt 6verraskade av att mota engagerade individer 1
ledarskapspositioner nér vi i borjan av studiens gang hade en bild av att ledarskapet i det

utmanande néra klientarbete skulle utstrala en slags trotthet. Vart urval 6ppnade upp for en
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mer positiv bild av institutionen @n vad vi tidigare sett portratteras i media. Istdllet for de
negativa bilderna av SiS-hemmen vi forvintades ta del av, motte vi chefer som sag den
katastrofliknande beskrivningen men dven sig det varma och genuina arbetet som sker bakom
dorrarna. Det var intressant att bredda det perspektiv vi hade om den psykosociala hélsan
bland anstillda p& SiS-hem. Frin en borjan hade vi en bild av att det skulle vara de hotfulla
och valdsamma situationerna med klienter som skulle kunna utveckla en empatitrotthet men
att det lika gérna kunde vara den medkidnnande biten nér personalen kédinde med och vildigt

starkt for klienternas situationer.

Det leder oss da till fragan om vad vidare forskning skulle kunna vara. Vi anser att det hade
varit spannande att f4 en helhetsbild och fA intervjua samtliga anstillda i ledarskapspositioner
for att fa en bred och nyanserad bild pa hur vilmaende bibehalls i det klientnéra arbetet. Det
saknas nagon vidare forskning som avgrénsar sig till den typen av verksamhet som SiS
bedriver och med tanke pé den hoga personalomséttning som rader och all den
uppmirksamhet som organisationen far i media, dr det av ytterst vikt att borja ta problemen pa

allvar. Det behovs omfattande forskning kring hur personal kan uppna en mer hallbar och

vialmaende arbetslivssituation och som orkar fortsétta jobba i det svara klientnéra arbetet.
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Bilaga 1 Samtyckesblankett

Samtycke till deltagande i examensarbete vid
Samhallsvetenskapliga fakulteten

Jag samtycker till att medverka i Empatitrétthet inom SiS-hem, ett ledarskapsperspektiv.

Detta &r ett studentarbete och vi kommer inte samla in personuppgifter. I examensarbetet ar det endast
den intervjuades befattning som star med kopplat till personen.

Information om personuppgiftsbehandlingen
Foljande personuppgifter kommer att behandlas:
- Namn
- Mejladress

Under uppsatsens gang forvaras dessa personuppgifter sd endast vi som intervjuar, Moa Sjéstrom och
Johanna Kellander, har tillgang till dem for att kontakta géllande intervjuer. Efter examensarbetets

fardigstillande kommer de insamlade uppgifterna raderas.

Vi delar inte dina personuppgifter med tredje part.

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 ritt att f4 information om de personuppgifter vi behandlar om dig. Du har ocksa ritt att fa
felaktiga personuppgifter om dig sjélv réittade. Om du har klagomal pa var behandling av dina
personuppgifter kan du kontakta vért dataskyddsombud via dataskyddsombud@lu.se. Du har dven rétt
att inge klagomal till tillsynsmyndigheten (Integritetsskyddsmyndigheten, IMY) om du tycker att vi
behandlar dina personuppgifter pa ett felaktigt sétt.

Jag samtycker till medverka i Empatitrotthet inom SiS-hem, ett ledarskapsperspektiv

Ort Underskrift

Datum Namnfortydligande
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Bilaga 2 Intervjuguide

Bakgrundsfragor
- Hur ldnge har du haft denna befattning?
- Beskriv din arbetsroll.

Om arbetsplatsen
- Vilka krav finns det pa utbildningsbakgrund och yrkeserfarenhet hos de anstidllda som
jobbar hir?
- Hur ser introduktionen ut for nyanstéllda?
- Beskriv en typisk arbetsdag for de anstidllda som arbetar klientnéra.
- Hur ser arbetsfordelningen ut mellan de anstéllda?
- Hur ser introduktionen ut for din befattning?

- Hur vél har den forberett dig for att leda personal 1 det klientndra arbetet?

Intervjupersonens tankar och identifiering av paverkande faktorer
- Vilka ér, enligt dig, de emotionellt mest utmanande situationerna/arbetsuppgifterna
hos er?
- Vilka &r, enligt dig, faktorer som kan visa pd att de anstéllda paverkas emotionellt av
det klientnédra arbetet?
- Vilka ér, enligt dig, faktorer som kan visa pé att de anstédllda paverkas emotionellt av
arbetsmiljon?

- Vad ar en optimal arbetsmilj6 enligt dig?

Intervjupersonens hantering av paverkande faktorer
- Hur ser arbetet ut for att fa personalen engagerad och motiverad i sitt arbete?
- Vilket typ av psykosocialt stod har personalen tillgang till?
- Hur ser de forebyggande atgarderna ut for de anstilldas emotionella hilsa?
- Hur ser det aterhdmtande arbetet ut for de anstélldas emotionella hélsa?
- Hur pass involverade dr personalen i diskussionen om dterhdmtning och beslut kring
arbetsforhdllanden?
- Vad skulle hjilpa dig i ditt ledarskap for att bli béttre pa att upptacka och hantera

empatitrotthet?
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Avslutning

- Finns det ndgot du onskar tilldgga?
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Bilaga 3 Informationsbrev

INFORMATIONSBREV

Kandidatsuppsats om empatitrotthetens plats inom SiS
Forfragan om deltagande i studie.
Hej!

Vi heter Moa Sjostrom och Johanna Kellander och liser termin sex pa socionomprogrammet
pa Lunds universitet. Under varterminen skriver vi kandidatuppsats som &r en intervjustudie
om ’empatitrotthet’ inom psykiskt krdvande arbeten. I korthet kan empatitrotthet beskrivas
som ett tillstdnd dér langvarigt uttryck av medkénsla och empati skapar en emotionell
avtrubbning, dér personalen i métet med klienten har svarigheter att kéinna engagemang och

empati. Begreppet har dn sa lange frimst anvénts som begrepp i studier om vardpersonal.

Som empiriskt exempel har vi valt att studera empatitrétthet inom SiS-verksamheter med
sarskilt fokus pad om och hur arbetsledare/chef arbetar med den typen av fragor. Vi har valt
SiS-verksamhet eftersom det dr ett exempel pa ett psykiskt krdvande arbete som ocksé ofta
forekommer medialt i negativa ordalag. Det vi vill belysa dr den emotionella paverkan det

klientnéra arbetet har pa personal inom SiS-verksamheter runt om i Sverige.

Var frga dr om du kan ténka dig att stdlla upp som intervjuperson och beritta om dina tankar

och ditt arbete for att motivera och stotta personalen?

Intervjuerna berdknas ta mellan 45—60 minuter och kan genomfGras fysiskt eller digitalt
beroende péd vad som passar dig bast. Om du godkdnner kommer intervjun att spelas in med

diktafon fOr transkribering som gors av oss.

Information som vi inhdmtar behandlas konfidentiellt och forvaras pé en 16senordsskyddad
dator som bara vi har tillgéng till, och allt material raderas efter inlamnad och godkind
uppsats. Eventuella citat anonymiseras och uppgifter som ort, arbetsplats etcetera dndras eller

tas bort for att undvika identifiering.

Deltagandet i studien &r frivilligt och du kan nir som helst under processen vélja att avsluta

din medverkan, eller vilja att inte svara pa en fraga.

Vid intresse skickar vi gdrna den fardiga uppsatsen till dig.
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Sjdlvklart svarar vi eller var handledare pa fragor om du vill veta mer innan du bestimmer

dig.

Med hopp om att hora fran dig!

Med vénliga hélsningar
Moa Sj6strom och Johanna Kellander
Kontaktuppgifter:

Moa Sjostrom - mo4137sj-s@student.lu.se

Johanna Kellander - jo1083ke-s@student.lu.se

Du nar var handledare Cecilia Jonsson, lektor och fil. dr. i socialt arbete pé

jonsson.cecilia@gmail.com, 070-6426164
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