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The aim of this study was to explore how social workers experience compassion fatigue and
identify organizational and individual factors that may reduce it. This study is based on a
qualitative interview study with seven social workers at the same workplace in a small
municipality in southern Sweden. The data was analyzed thematically and resulted in three
themes: (1) How compassion fatigue is experienced, (2) Support in the organisation and (3)
Autonomy as a sustainability factor. In analysing our results we used Bolman’s and Deal’s
Human Resources Frame and Herzberg’s Two-factor theory. The findings indicate that
compassion fatigue is experienced as feelings of hopelessness, burnout and being emotionally
detached and that it could be a consequence of high work load and low amounts of recovery.
To prevent this, the organization could follow the HR Frame and attend the needs of the staff.
Additionally, the organization could prevent compassion fatigue with transformative
leadership, increased staffing and eased workload to achieve Herzberg’s hygiene factors.
Furthermore, Herzberg’s motivational factors could be reached by the organization, by
facilitating an environment for colleagues to support each other and provide mentorship for
the staff. Also, if the organisation provides support from managers this also adds to the
motivational factors. These motivational factors also add to the sustainability of social work.
Finally, this study also indicates that autonomy is a motivational factor that could lead to
sustainability in the workplace. This study highlights the importance of addressing both
hygiene and motivational factors at the organizational level to elevate social workers’ well-
being and sustainability.
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I Introduktion

Empatitrotthet har varit ett problematiskt fenomen for socialarbetare i decennier. Det sociala
arbetet kéinnetecknas av empati och socialarbetare patraffar dagligen traumatiska handelser
vilket resulterar i att socialarbetare vérlden dver kdnner symptom av empatitrotthet i form av
stress, sekundért trauma och utmattning (Glassburn, Lay & Canada, 2025, s. 420). Dessa
konsekvenser kan dven striacka sig bortom individniva och kan dven paverka organisationer
genom exempelvis 6kade antal sjukskrivningar och anstéllda som séger upp sig. Trots detta
har forskningen framst fokuserat pa individuella aspekter av empatitrtthet, medan
organisatoriska forutséttningar for hallbarhet har uppmirksammats i mindre grad. Vér studie
undersoker dirmed empatitrtthet dven ur ett individuellt perspektiv men dven genom att

analysera ur ett organisationsteoretiskt perspektiv.

1.1 Problemformulering

Empatitrotthet har studerats som ett problematiskt fenomen for socialarbetare (Glassburn,
Lay & Canada, 2025, s. 420). Utifrdn vér litteratursokning studeras problemet oftare
kvantitativt dn kvalitativt. Empatitrotthet dr problematiskt eftersom det kan leda till
sjukskrivningar och personalomséttning (Rauvola, Dulce & Lavigne, 2019, s. 298; Jiang &
Jiang 2024, s. 522). Vidare paverkar empatitrotthet socialarbetare bade pé ett professionellt
plan, i och med att det blir svirare for dem att utfora sitt arbete, och pa ett personligt plan
eftersom det sliter pd deras mentala hilsa (Amitha & Azhagannan, 2024, s. 400). Redan 1908
beskrev Dr. Richard Cabot begreppet “breathlessness” utifran socialarbetare som var
overvildigade av antalet klienter och den otillrdckliga tid de hade till dem (Rappaport, 2025,
s. 113). Rappaport gor en dokumentstudie av Dr. Cabots begrepp breathlessness och jamfor
det med dagens begrepp om socialarbetares utmattning. Rappaport (2025, s. 129) skriver att
Dr. Cabot illustrerade samma fenomen som senare forskare kom att kalla compassion fatigue,
secondary traumatization stress och emotionell stress men att hans beskrivning som han
kallade “breathlessness” inte uppméarksammades eller krediterades som hans upptéckt. Istillet
uppmaédrksammades detta fenomen forst pa 1970-talet dé forskare borjade jobba fram
begreppet arbetsrelaterad utbridndhet (Rappaport, 2025, s.113). Fokus i den hér studien riktas
darmed till att undersdka empatitrtthet hos socialarbetare for att & en djupare forstéelse for
vad som hinder i socialarbetaren nir hen kdnner symptom av empatitrotthet och hur detta i

sin tur paverkar arbetet de utfor. Aven socialarbetarna som inte upplever empatitrotthet ir
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intressanta for den hér studien eftersom vi vill veta hur de forebygger symptom av
empatitrotthet. Risk- och skyddsfaktorer som finns for empatitrétthet bland socialarbetare i
Sverige blir ett fokus for att utforska hur socialarbetare ska forhélla sig till empatitrotthet i
arbetet pd ett héllbart satt. Med hallbarhet menar vi att upprétthalla lusten till arbetet och
forebygga empatitrotthet over tid. Vad socialarbetarna sjdlva kan gora for att forebygga
empatitrotthet dr av intresse, men dven vad de anser att organisationen kan gora for att
forebygga empatitrottheten pa arbetsplatsen. Samtliga intervjupersoner var antingen
vélinformerade om empatitrotthet eller hade upplevt det. I sokningen efter intervjupersoner
efterfragade vi inte erfarenhet av empatitrotthet, men en orsak till att alla intervjupersoner
hade hort om empatitrétthet skulle kunna vara att personer som hade erfarenhet var mer
intresserade av att delta i en intervju om dmnet. Genom att ta reda pa hur arbetet kan bli mer
hallbart for socialarbetare kan den hér studien bidra till forstaelse om hur empatitrotthet kan
forebyggas och motverkas. Detta skulle slutligen kunna forbéttra kvaliteten pa det sociala

arbetet och socialarbetares maende pé ett samhélleligt plan.

1.2 Syfte

I den hir studien &mnar vi att undersdka socialarbetares uppfattningar och upplevelser av
empatitrotthet i deras arbete for att ta reda pa hur de kan forhalla sig till empatitrotthet pa ett
héllbart sétt. Vidare &mnas att utforska vad organisationen kan gora for att minska
empatitrotthet pa arbetsplatsen. Darmed &r syftet med den hér studien att undersdka hur
socialarbetare upplever och paverkas av empatitrotthet samt vad de anser att organisationen

kan gora for att minska empatitrottheten pa arbetsplatsen.
1.3 Fragestallningar

(1) Hur upplever socialarbetare att empatitrotthet uppkommer?

(2) Vad kan organisationen gora enligt socialarbetare for att minska empatitrotthet?

(3) Hur beskriver socialarbetare att de kan forebygga empatitrotthet for att gora socialt arbete

mer héallbart?



2 Bakgrund

Nedan forklaras relevanta begrepp som kan kopplas till fenomenet empatitrotthet och som
kommer anvindas i studien. Begreppen compassion fatigue och secondary traumatic stress
anvinds av flera forskare synonymt, men det finns vissa skillnader som vi redogor for nedan.
Aven dess motsats, compassion satisfaction klargors i det hir avsnittet. Aven begreppet

utmattningssyndrom é&r relevant 1 relation till empatitrétthet och kommer darmed forklaras.

2.1 Compassion Fatigue

Compassion fatigue (CF) dr ett begrepp som pa svenska ofta oversitts till empatitrotthet. CF
forklaras som ett fenomen som paverkar den professionella emotionellt och framkallar stress
och traumarelaterade symptom som liknar dem hos de klienter de méter (Rauvola, Dulce &
Lavigne, 2019, s. 303-304). Andra symptom pa CF ar emotionell avtrubbning, irritation,
utbriandhet och nedsatt forméga att kinna empati (Amitha & Azhagannan, 2024, s. 395).

2.2 Secondary Traumatic Stress

Secondary traumatic stress (STS) dr ett annat begrepp som ofta anvinds synonymt med
empatitrotthet eller CF. STS kallas den stressreaktion som socialarbetare far av att ta del av
brukares traumatiska beréttelser. Symptomen av STS liknas vid PTSD symptom och de som
uppstér hos en patient som upplever posttraumatisk stress i och med att de speglar brukarnas

symptom (Rauvola, Dulce & Lavigne, 2019, s. 303).

2.3 Compassion Satisfaction

Till skillnad fran compassion fatigue upplever andra compassion satisfaction (CS). CS
beskrivs som en kinsla av fullbordande och fornéjelse av att hjilpa andra (Glassburn, Lay &
Canada, 2025, s. 420). CS har kommit fram som ett svar pa CF men for att understryka
positiva aspekter av att anvdnda mycket medkénsla pa jobbet (Rauvola, Dulce & Lavigne,
2019, s. 304). De positiva effekterna av CS ér att kéinna att man gor ett gott jobb och mar bra
av att hjdlpa andra som 1 sin tur leder en positiv instéllning till sina kollegor, sin egen
formaga att tillfora 1 arbetet samt tillfora till samhillet 1 stort (Stamm, 2010, s. 12). Trots att
CS ofta korrelerar med en lag niva av CF och utbridndhet har dven ett samband mellan hog

CS och hog CF pévisats (Stamm, 2010, s. 22). Detta paradoxala forhallande kan forklaras
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med att socialarbetare upplever mycket stress 1 extraordindra situationer, som 1 krig eller
valdsamma upplopp. I sédana sammanhang kan socialarbetarna uppleva hog stress samtidigt
som de kdnner att de bidrar till samhallet, vilket skapar mening och att de tjdnar ett storre

syfte (Stamm, 2010, s. 23).

2.4 Utmattningssyndrom

Utbriandhet dr ett gammalt begrepp for utmattningssyndrom, trots att det fortfarande anvénds
1 vardagligt sprdk. Pa hemsidan internetmedicin forklaras utmattningssyndrom som en
diagnos som innefattar symtom som upplevs av patienter som utmattande efter langvarig
stress som kopplas till arbetslivet och ofta dven privatlivet (Glise, 2025). Personer som far
diagnosen har i manga fall haft hog arbetsbelastning eller jobbat i en stressig milj6 dir de inte
haft stdd fran chefen, vilket har lett till bade fysiska som psykiska besvér som kvarstitt i
minst sex manader. Nagra vanliga symtom dr trotthet, somnproblem, hjértklappning,
irritabilitet, symtom pa angest och/eller depression (Glise, 2025). Det tar tid att aterhdmta sig
frén utmattningen, ofta 6—18 ménader och det behdvs dven behandling pa grund av kognitiv
nedséttning samt en kvarstdende dverkénslighet for stress (ibid.).Diagnosen
utmattningssyndrom finns endast i Sverige och ska darfor goras om till 2028 for att bli
internationellt jamforbar (Glise, 2025). Den kommer dock fortfarande att innefatta liknande

symtom och orsaker.

2.5 Empatiutmattning

Empatiutmattning &r ett begrepp vi utifran var studie anser forklarar vad intervjupersonerna
upplever béttre dn begreppet “empatitrotthet”, samt ar en béttre dversattning av engelskans
“compassion fatigue”. Begreppet uppkom i diskussion om den hér studien da vi uppfattade
empatitrotthet som nagot missledande fran det engelska begreppet. I sokningen pa begreppet
“empatiutmattning” hittar vi endast en kédlla som anvénder begreppet — Christina Andersson
(2017) som ér psykolog och doktorand vid Karolinska institutet. Andersson hade en
foreldsning om fenomenet empatiutmattning pa Stockholmsmaéssan 2017. Hon lagger fokus
pa sjdlvmedkénsla och hur hjirnan fungerar i samband med kénslor. Hon tog ett psykologiskt
perspektiv pa empatiutmattning om hur for mycket empati for andra kan bli skadligt, speciellt
1 socialt arbete och vardyrken eftersom de péatraffar ménga personers lidande. Detta visar att

begreppet finns i svensk overséttning, men anvédnds 1 mindre grad. I den hir studien anvénds



begreppet i1 diskussionen, men i resultat och analys anviands empatitrotthet eftersom det ar

begreppet som tilldmpades vid intervjutillfallena.

3 Forskningslage

Empatitrotthet dr upplevd emotionell stress som blir till en mental utmattning vars
konsekvenser ar att yrkesverksamma kénner mindre medkénsla eller har svarare att kdnna
empati for sina klienter (Jiang & Jiang, 2024, s. 524). Forskningen idag fokuserar fortfarande
pa hur empatitrotthet paverkar ménniskor pa arbetsplatsen, fraimst de arbeten dar de
yrkesverksamma utsitts for andras trauma (Rauvola, Dulce & Lavigne, 2019, s. 298). Aven
begreppet “resiliency”, eller motstandskraft presenteras i relation till empatitrotthet samt hur

empatitrotthet pdverkar méendet (Rauvola, Dulce & Lavigne, 2019, s. 308-311).

3.1 Litteratursokning

Vid litteratursokning anvinde vi oss av Lund universitets sokmotor Finn. Dér borjade vi med
att soka pd begreppet empatitrotthet och sedan empatitrotthet AND socialt arbete for att fa
relevanta vetenskapliga artiklar. Vi hittade daremot ingen relevant litteratur med dessa sokord
och borjade istéllet anvdnda oss av engelska begreppen ”compassion fatigue”, ”social work”
och ”secondary traumatic stress”. Med de har orden fick vi fram artiklar som dven
behandlade vad som kallas “compassion satisfaction” vilket blev nista ord vi sokte pa och
hittade fler relevanta artiklar med. Vidare sokte vi pd ord som “gender”, “organization” och
“organizational theory” och sokte pa orden bade for sig och ibland med AND mellan tva och
tre begrepp for att fa fram olika resultat. Vi anvédnde oss dven av textbocker som vi hittat pa

biblioteket om relevanta teorier och etik.

3.2 Socialt arbete och empatitrotthet

Empatitrotthet hos socialarbetare dokumenterades ddrmed redan ar 1908 av Cabot men
problemet dr fortfarande vanligt forekommande inom ménga professioner vérlden over,
déribland socialt arbete (Rappaport, 2025, s. 117; Stanley & Sebastine, 2024, s. 540).
Empatitrotthet studeras ofta i forhallande till socialt arbete pa grund av hoga nivéer av
empatitrotthet hos socialarbetare eftersom de ér nira brukarnas traumatiska upplevelser

(Glassburn, Lay & Canada, 2025, s. 420).
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Amitha och Azhagannan (2024, s. 396) skriver hur socialarbetare ofta arbetar i stressiga
miljéer och med manniskor som behdver empati fran dem, vilket kan leda till empatitrotthet
om de inte har bra strategier for att forhindra att bli empatistressade. Studien granskar
kopplingen mellan altruistiska personlighetsdrag och prosocialt beteende, och sedan om det
finns en koppling mellan dessa och empatitrotthet. Den kvantitativa studien gjordes pa 250
socionomstudenter 1 aldrarna 18—30 som studerar socialt arbete och hilso- och sjukvérd i
Indien. Resultatet visar att altruism dr hjélpsamt, men samtidigt medfor, liksom compassion
satisfaction, en 6kad risk for empatitrotthet och utmattning. Detta kan bero pa dverbelastning
och kinsloméssig utmattning inom yrket samt paverkan pa deras hélsa (Amitha &
Azhagannan, 2024, s. 400). Liknande kommer en tolkande fenomenologisk intervjustudie
som utfordes pd 12 verksamma socialarbetare i U.S.A fram till att samtliga kidnt emotionella
pafrestningar i arbetet nagon gang under deras yrkesliv (Glassburn, Lay & Canada, 2025, s.
418). Detta dr pa grund av att yrket kidnnetecknas av empati och att ha en nira relation med

klienter 1 svara situationer (ibid.).

Empatitrotthet inom socialt arbete &r ett globalt problem, dér svarigheten paverkar bade
socialarbetares hilsa och arbete. Jiang och Jiangs (2024) kvantitativa studie utforskar
huruvida vald i1 arbetet och vilja att avsluta sin anstéllning korrelerar samt sambandet mellan
CF och CS. De mater dessa fyra hos 1023 socialarbetare i en kinesisk stad och kommer fram
till att det finns ett delvist samband mellan vald pé jobbet och viljan att avsluta sin anstéllning
samt CF och CS. Empatitrotthet leder till att ménga socialarbetare funderar pé att avsluta sin
anstéllning samt att drygt 20% av socialarbetare i Kina tanker pd att byta jobb, vilket i sin tur
paverkar bdde klienter och organisationen (Jiang & Jiang 2024, s. 522). Stanleys och
Sebastines (2024, s. 549) resultat fran deras enkétstudie, som méter hur stress och resiliens
korrelerar med CF och CS hos socialarbetare 1 Indien, visar att ndstan héalften av
respondenterna upplevde utmattning 1 hdg grad och manga av dem upplevde dven ndgon sorts
empatitrotthet. Orsakerna till hdga nivaer av empatitrotthet inom socialt arbete dverallt i
véarlden dr stress pd arbetsplatsen och att socialarbetarna exponeras for traumatiska berittelser
och hindelser (Stanley & Sebastine, 2024, s. 547; Saglietti, 2025, s. 501, 510). Rauvola,
Vega och Lavigne, (2019, s. 299) anger ytterligare att dessa i kombination med krav att vara

empatisk 1 de stressiga miljoerna riskerar att leda till empatibaserad stress.

Vidare ar det inte lika forekommande att studera hur socialarbetare paverkas av vald pa

arbetet dn andra professioner (Jiang & Jiang, 2024, s. 523). Detta tyder pé att trots att det
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finns mycket forskning om empatitrotthet och utmattning hos socialarbetare finns det
kunskapsluckor. Exempelvis skriver Giidiil Oz et al. (2025, s. 4) i sin deskriptiva studie dir
de analyserar en enkitstudie med svar fran 441 sjukskoterskor att sjukskoterskor riskerar —
sasom socialarbetare — att uppleva empatitrotthet om de har hog arbetsbelastning och inte fér

nagot stod eller tillfredsstéllelse pa arbetsplatsen.

3.3 Stod och skyddsfaktorer 1 organisationen

Socialarbetare utstar ofta hog stress och mycket emotionellt arbete i motet med ménniskor i
svara livssituationer (Glassburn, Lay & Canada, 2025, s. 419). Stressen for socialarbetaren
okar utifrdn den individuella formagan men dven strategier socialarbetaren besitter for att
hantera kraven frén organisationen (Stanley & Sebastine, 2024, s. 541). Exempel pa krav ér
arbetsbordan, dvertid, hantera osdkerhet om arbetsrollen, etiska dilemman, 14g kénsla av
sjdlvbestimmande, hoga egna krav pé arbetsprestation och bristande stod fran chefer och

ledning (Stanley & Sebastine, 2024, s. 541).

3.3.1 Chefens ansvar och transformativt ledarskap

Park et al:s (2024, s. 232) studie dr kvantitativ dér de tillfragar 210 handldggare och chefer i
en delstat i mellanvdstra USA att beddma sin regionala direktors anvindning av
transformativt ledarskap med hjélp av en enkédtundersokning. De studerar sambandet mellan
transformativt ledarskap och STS och utmattning. Studien visar pa att STS och utmattning

minskade bland medarbetarna nér transformativt ledarskap forstérktes.

Ett framgéngsrikt sitt att leda empatitungt arbete ar “transformational leadership”, eller
transformativt ledarskap (Park et al., 2024, s. 232). Transformativt ledarskap baseras pa att
inspirera och motivera ménniskor att utvecklas, tinka nytt och striva mot organisationens
gemensamma mal snarare 4n att endast folja instruktioner och 6ka produktiviteten (ibid.).
Transformativt ledarskap har fyra element: Idealiserat inflytande — vilket innebér att ledaren
fungerar som en forebild genom karisma, moral och kompetens. Dessa faktorer leder till att
foljarna vill efterlikna ledaren. Inspirerande motivation — som avser ledarens formaga att
motivera foljarna genom att formedla en tydlig och meningsfull vision som skapar
engagemang. Intellektuell stimulans - innebér att ledaren uppmuntrar kreativt tinkande och

risktagande genom att utmana etablerade antaganden. Samt individuell omtanke - som syftar
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pa ledarens lyhordhet for foljares individuella behov, samt formagan att anpassa stod och

vigledning efter varje individs utveckling (Park et al., 2024, s. 232).

Transformativt ledarskap ar en skyddsfaktor som forebygger empatitrotthet och genom
transformativt ledarskap och en positiv arbetsmiljo kénner personalen ett stod frén ledningen
som hjélper dem att hantera symptom pa empatitrétthet och utbrdndhet samtidigt som de
rapporterar en hogre grad av trivsel pa jobbet (Park et al., 2024, s. 232). Vidare skriver
Stanley och Sebastine (2024, s. 540—541) att det sociala arbetet i Indien brister 1 hur det &r
organiserat, vilket leder till mer empatitrotthet och stress for socialarbetarna. De redogor for
att det som skulle minska empatitrottheten ér att 6ka resurserna, mer regelbunden uppsikt fran
ledningen, mer definierade roller och mojligheter till vidareutbildning (Stanley & Sebastine,

2024, s. 550).

Chefer som visar mycket stdd och omvardnad till sin personal minskar den upplevda
empatitrottheten bland arbetsstyrkan, vilket blir innu viktigare i en tid av kris (Giidiil Oz et
al. 2024, s. 6-8). Faktorer som for tung arbetsborda, mycket dvertid och osidkerhet om
arbetsuppgifter bidrar till 6kad mental ohdlsa som i sin tur leder till hdgre risk for
empatitrotthet (Giidiil Oz et al., 2024, s. 2). Att chefer prioriterar att visa stdd for personalen
ar viktigt, men bortprioriteras ofta 1 kriser eftersom de samtidigt ska se till att klienterna fér
sin omvérdnad, att planeringen fungerar, att budgeten héller och att sjukhuset har allt
material. Att det emotionella stodet bortprioriteras far dirmed konsekvenser i form av att

personalens omvardnad blir av sdmre kvalitet (ibid.).

3.3.2 Kollegialt stod och handledning som skyddsfaktor

Kollegialt stdd och socialt stod pa arbetsplatsen ér en annan skyddsfaktor (Ozbay & Biilbiil,
2024, s. 14). Ozbay och Biilbiil utfor en kvantitativ enkitstudie pa 212 yrkesverksamma inom
psykisk hilsa i olika delar av Turkiet dir de vill undersdka om det finns en relation mellan
psykologisk resiliens, upplevelser av STS, att hantera trauma samt om kon spelar roll i dessa
sammanhang. Studiens resultat visar att upplevelsen av att hantera trauma indirekt paverkar
sekundir traumatisk stress genom psykologisk resiliens. Sambandet mellan méans upplevelse
av traumahantering och psykologisk resiliens dr starkare &n hos kvinnor. Hos mén okar
sekundér traumatisk stress nir upplevelsen av traumahantering och resiliens minskar, medan
inget signifikant samband terfinns hos kvinnor. Kvinnor anvénder framst det kollegiala

stodet fOr att hantera traumatiska och tunga erfarenheter pa arbetet medan mén anvander sig
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av andra copingstrategier som att de har mer psykologisk motstandskraft (ibid.) I studien
diskuteras hur detta kan bero pa att kvinnor har lattare for att ta emot emotionellt stéd som
erbjuds av kollegor eller organisationen i form av exempelvis handledning (Ozbay &

Biilbiils, 2024, s. 14-15).

Handledning tas upp som en skyddsfaktor av Denne, Stevenson och Petty som genomfor tva
kvantitativa vinjettstudier som genomfors av 173 respektive 119 socialarbetare. De léter
socialarbetare som jobbat med barn svara pd fragor kring en vinjett om en mamma som
forsoker f4 tillbaka vardnad over sitt barn. Deras hypotes ér att de med hogre empatitrotthet
kommer att lita mer pa att mamman &r en bra fordlder. Deras resultat visar pa att
socialarbetare som har mer erfarenhet litar mer p4 mamman och ser mer hopplost pa barnets
framtid. Denne, Stevenson och Petty menar att detta visar pa att de upplever mer
empatitrotthet ju langre de jobbat med barn. Dérfor lagger skribenterna vikt vid behovet att
organisationer motverkar empatitrotthet bland annat genom att minska arbetsbelastning och
samtidigt fi mer stod fran handledare (Denne, Stevenson & Petty, 2019, s. 13). Skribenterna
tar &ven upp att det inte finns inte mycket forskning kring ifall det finns ndgot samband
mellan erfarenhet och empatitrétthet, och det dr &nnu mindre i fokus pa socialarbetare
(Denne, Stevenson & Petty, 2019, s. 3). Bland sjukskd&terskor ska de som hade mest
erfarenhet (11-20 ar) haft storre risk att drabbas av empatitrotthet (ibid.).

3.4 Konsskillnader och psykologisk motstandskraft

Det finns skillnad mellan kénen i hur man upplever och handskas med stress pa jobbet och
empatitrdtthet. Ozbay och Biilbiils (2024, s. 3) studie visar att méin som jobbar med mental
ohilsa har generellt svdrare att soka hjilp eftersom de kan ha svarigheter med att visa sina
kénslor, medan kvinnor med samma yrkesroll inte har samma problem med att sdka stdd,

men kan ddremot ha svarigheter med att balansera arbetet och sitt privatliv.

Det finns ett samband mellan emotionell motstdndskraft och Compassion Satisfaction, dar
motstdndskraften ses som en viktig faktor for att ma bra pa arbetet (Stanley & Sebastine,
2024, s. 549). Skribenterna forklarar begreppet motstandskraft som en forméga att aterhdmta
sig fran negativa hindelser och stress (Stanley & Sebastine, 2024, s. 541). Ozbay och Biilbiils
(2024, s. 13) resultat indikerade att mén hade storre psykologisk resiliens, eller

motstandskraft, niir de hanterade svara hiindelser pa jobbet. Ozbay och Biilbiils (2024, s. 14)
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studie belyste att mén dédremot har storre risk att uppleva sekundér traumatisk stress och att
ha problem med att hantera trauma pa jobbet dn kvinnor eftersom kvinnor har mer stod att
hantera trauma som de upplever pa jobbet. Sammantaget visade deras forskning att méin
paverkas mer av sekundir traumatisk stress in kvinnor (Ozbay & Biilbiil, 2024, s. 15).
Stanley och Sebastines (2024, s. 549) studie indikerar att det dr kvinnor som inom socialt
arbete har storre risk att drabbas av sekundér traumatisk stress och forklarar att detta kan bero
pa att kvinnor forvintas ta hand om hemmet samtidigt som hon ska balansera arbetslivet,
vilket 4r ndgot som Ozbay och Biilbiil ocksa tog upp som en riskfaktor for kvinnor. Giidiil Oz
et al.:s (2025, s. 6) resultat papekar likasa att kvinnliga sjukskdterskor har storre risk att
paverkas av empatitrotthet 4n manliga sjukskoterskor, men de nimner samtidigt att forskning
har motstridiga resultat nir det kommer till detta, som dven pévisats ovan. Aven Giidiil Oz et
al. (2025, s. 6) noterar att orsaken till att kvinnor 4r mer empatitrotta kan mojligen vara pa

grund av de traditionella konsrollerna.

3.5 Arbete med barn paverkar empatitrotthet

Aven om alla socialarbetare kan paverkas av empatitrotthet s& visar forskning att
socialarbetare som jobbar med barn har storre risk att paverkas av empatitrotthet och dven
sdger upp sig oftare (Denne, Stevenson & Petty, 2019, s. 3). Dessa socialarbetare drabbas mer
av empatitrotthet eftersom drendena &r stora och tar 14ng tid att ta sig igenom. Saledes blir det
utmattande for dem att jobba med bade fordldrarna och téinka pé barnets bésta, och utover det
hélla sig till alla regelverk (ibid.). Barnens trauma som socialarbetarna maste jobba med leder
aven till utbrdndhet och STS (Park et al., 2024, s. 231). Sagliettis (2025, s. 510) studie om hur
erfarna socialarbetare upplever STS 1 arbete med traumatiserade barn och deras familjer
indikerar ddaremot att STS inte endast beror pd motet med barn 1 svéra situationer. Utan det
beror dven pa att socialarbetare som jobbar med barn och familjer ofta jobbar i mer stressfulla
miljoer dér stod saknas, vilket leder till att de drabbas av utmattning i hogre utstrackning. Pa
grund av erfarenheter av barns trauma blir socialarbetare som jobbar med barn mer
empatitrotta, vilket delvist visas genom att de ser mer pessimistiskt pa barnets framtid, vilket
beror pa empatitrotthetens symptom av emotionell avtrubbning (Denne, Stevenson & Petty,

2019, s. 8).
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4 Teoretisk referensram

I detta avsnitt presenteras de teoretiska utgangspunkterna som ligger till grund for studiens
analys av det empiriska materialet. Utifran studiens syfte och forskningsfragor har HR-
perspektivet och Herzbergs tvafaktorsteori valts som den teoretiska grunden. Dessa teorier
belyser bade individuella och strukturella faktorer som kan ha betydelse for att forklara
uppkomsten av empatitrotthet, liksom de skyddande faktorerna som kan gora socialt arbete

mera hallbart.

4.1 Minskliga behov enligt HR-perspektivet

Inom organisationsteorin finns flera perspektiv pa organisationer som Bolman och Deal
(2024, s. 41) beskriver. Ett av perspektiven de ndmner d&r HR-perspektivet vars fokus ligger
pa hur organisationen kan fa sina anstillda att ma bra och utvecklas for att uppna
organisationens maél (ibid.). Begreppet ménskliga behov dr centralt inom HR-perspektivet.
Enligt HR-perspektivet finns det ett dmsesidigt behov fran organisationen och de anstéllda.
Organisationen vill ha kompetent personal som besitter kunskap om organisationen och
fardigheter att utova tjansten organisationen vill forse sina “kunder” med. I gengild vill de
anstillda fa 16n for sitt arbete, men ocksa ha mojlighet att utvecklas, kdnna att de gor ett
meningsfullt arbete och gora karridr (Bolman & Deal, 2024, s. 143—144). Bolman och Deal
forklarar vidare hur en organisation bédst tar hand om sina anstillda med en tridgdrdsmetafor.
De anstillda, likt olika vaxter i en trddgard, har olika behov for att hjidlpa dem att “véxa”.
Vixterna har ocksa olika forutséttningar i miljon for att vixa och utifran dem gor sitt bésta av
situationen. P4 samma sétt forsoker de anstéllda gora ett sd gott jobb som mojligt, men det ér
av yttersta vikt enligt HR-perspektivet att ledningen ser till varje anstéllds personliga behov
for att underlitta deras arbete och hjélpa de att utvecklas och véxa i sin arbetsroll (Bolman &

Deal, 2024, s. 145).

4.2 Arbetsplatsmotivation enligt HR-perspektivet

Arbetsplatsmotivation dr en annan aspekt som ar viktigt enligt HR-perspektivet. Bolman och
Deal (2024, s. 146) skriver att ménga foretag och chefer tror att den storsta kéllan till
motivation dr en hog 16n. Forskning har dock visat att pd arbetsplatsen motiveras ménniskor
snarare av att fa gora ett gott arbete, utvecklas i arbetet, f4 knyta an till andra ménniskor och 1

ovrigt hitta mening och mal i arbetet. Om organisationen fokuserar pa dessa aspekter, visar
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forstaelse for de anstilldas olika behov samt forser dem med verktyg att uppfylla dem
kommer organisationen lyckas med att motivera de anstillda (ibid). En HR-inriktad ledare
beskrivs ha organisationens manniskor i fokus. Hen &r inte auktoritér och okénslig utan
lagger fokus pé att hjdlpa individer uppna sina personliga mal for att i sin tur kunna fa deras

lojalitet och engagemang tillbaka (Bolman & Deal, 2024, s. 371).

4.3 Behov och motivation enligt Herzbergs tvafaktorsteori

Herzbergs tvafaktorsteori presenterar hygienfaktorer och motivationsfaktorer som det som
motiverar arbetare till att gora ett bra jobb (Herzberg, 1968, s. 91). Hygienfaktorerna &r:
Ledarskapsstil, 16n och forméner, regler och direktiv samt arbetstrygghet. Dessa klassas som
de externa aspekterna av arbetet vars syfte dr att undanr6ja missnoje pa arbetsplatsen (ibid.).
For att sedan bygga pa dessa hygienfaktorer behovs dven det Herzberg kallar motivatorer
(Blomberg, 2020, s. 109). Motivatorer ar eget ansvar, uppmérksamhet och personlig
utveckling och dessa klassas som interna aspekter av arbetet. Genom att tillfredsstélla
hygienfaktorerna dr medarbetarna ndjda, men det dr endast om ledningen sedan tillfor
motivatorerna och ger medarbetarna en inre motivation till arbetet som de blir engagerade
och gor mer (ibid.). Det dr dock skillnad mellan att endast 14gga pa mer arbete och att
stimulera motivationsfaktorerna. Herzberg kallar detta for arbetsberikning vilket innebér att
ge medarbetarna mer formell makt, frihet, ansvar, aterkoppling, utmaningar och storre
handlingsutrymme (Bolman & Deal, 2024, s. 179). Arbetsberikningen genererar en hogre
kvalité pa det utforda jobbet medan produktiviteten forblir oférédndrad. Detta beror pé att
fokus ligger pd att gora arbetsuppgifterna vil for att bli tillfredsstilld snarare 4n att arbeta mer
och snabbare. Om en medarbetare har ett stort behov av utveckling dr arbetsberikning nagot
denne omfamnar, men det finns dven de som foredrar mindre arbetsberikning eftersom de

inte har ett stort utvecklingsbehov (Bolman & Deal, 2024, s. 179).
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5 Metod

I detta avsnitt redogors for studiens metodologiska dvervdganden, urval och material. Vidare
redogors for hur nar bearbetning av materialet och analys har gatt till samt huruvida metoden

ar tillforlitlig. Slutligen tar vi upp vara forskningsetiska dvervdganden och arbetsférdelning

5.1 Metodologiska overvaganden

Utifran studiens syfte att undersoka socialarbetares upplevelser av empatitrotthet ur ett
organisationsperspektiv har en kvalitativ ansats valts. Kvalitativ forskning har efterfragats i
faltet (Rauvola, Vega & Lavigne, 2019, s. 311) och med den hédr metoden kan fenomenet
undersokas pd djupet. Mélet var att utforska socialarbetares erfarenheter och upplevelser av
empatitrotthet, vilket bést dstadkoms genom att intervjua malgruppen, socionomer i en
mindre kommun i sddra Sverige. Intervjuerna var semistrukturerade, och foljde delvis en mall
med fragor (se Bilaga 1), men var Oppna for att ga in pé andra &mnen och frdgor som sedan
inkorporerades i ndstkommande intervjuer. Specifika svar efterstrdvades inte, utan vi &mnade
att undersoka socionomernas olika erfarenheter. Tva versioner av intervjumallen gjordes. Den
ursprungliga utgick ifrdn om intervjupersonen hade upplevt empatitrotthet och sedan
adderade vi en liknande som utgick ifran att hen inte upplevt empatitrotthet. Intervjumallarna
overlappade delvis pa grund av att frigorna var ndgorlunda 6ppna och kunde formuleras pa

olika sitt.

5.2 Urval och malgrupp

For att samla in intervjumaterial till den hér studien kontaktade vi en verksamhetsutvecklare
pa socialforvaltningen i en mindre kommun i sddra Sverige som efterfrigade kandidatarbeten
om empatitrotthet. Via kontaktpersonen pa socialforvaltningen efterfrigade vi personer pa
socialtjdnsten som ville delta i intervju. Vi efterfragade inte en specifik sorts person si
socionomerna varierade 1 dlder, kon och erfarenhet inom yrket. Vi ville undersoka hur
empatitrotthet sdg ut inom organisationen, oberoende av andra faktorer, vilket gjorde att vi
inte hade ndgra preferenser. Kontaktpersonen skickade en informationstext till och forfragan
om intervjupersoner som hon sedan skickade vidare till socialarbetarna pa arbetsplatsen. |
samtal med kontaktpersonen hade vi berittat vad vi sokte efter, men utdver det hade vi ingen
paverkan pé valet av intervjupersoner och hade ingen kontakt med dem forrén vi triffade dem

for att intervjua dem. Urvalet var gjort strategiskt eftersom vi sokte efter erfarna
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socialarbetare och det var ddrmed inte slumpméssigt. Vidare var dven urvalet malstyrt
eftersom vi aterigen endast ville intervjua dem som har erfarenhet av arbete med brukare och

kan eventuellt ha erfarenhet av empatitrotthet.

5.3 Material

Materialet som ligger till grund for den hér studien var sju intervjuer som utférdes under tva
dagar pa plats hos socialtjdnsten. En av de intervjuerna genomfordes digitalt en vecka senare.
Intervjupersonerna var sju socionomer som alla arbetade inom kommunen. Vi anvénde citat
frén flera intervjuer, men vissa skrevs om till skriftsprak for att gora dem mer ldsbara.
Personuppgifterna om intervjupersonerna ér avidentifierade och vi har dven valt att inte
fortélja kon eftersom det var mycket farre mén &n kvinnor vilket innebdr att vi inte annars
kunde garantera anonymitet. Ddrmed bendmns samtliga intervjupersoner med konsneutrala

namn och det kdnsneutrala pronomenet “hen”.

5.3.1 Intervjupersonerna

Robin var en socialarbetare med erfarenhet i socialt arbete sedan mer an 15 ar tillbaka. Hen
har dven jobbat pa andra arbetsplatser dn pa socialtjdnsten men jobbar nu med barn och
fordldrar. Har tidigare jobbat med missbruk.

Charlie var en socialarbetare som har erfarenhet av socialt arbete i runt tio ar. Hen har
mycket erfarenhet av utredningsarbete kring barn och unga.

Kim har flera artionden erfarenhet av att jobba med socialt arbete, men dven inom andra
instanser som sjukvarden. Hen har jobbat mycket med behandling.

Mika har varit socialarbetare i nadgra ar och tidigare jobbat med personer med missbruk. Nu
jobbar hon med framst fordldrar och barn.

Alex har runt 10 ars erfarenhet av socialt arbete och har tidigare jobbat med utredningsarbete
men jobbar nu med behandling for barn och fordldrar pa socialtjdnsten.

Sam har jobbat med socialt arbete i flera artionden och har jobbat pa socialtjénsten 1
kommunen de senaste aren. Sam har erfarenhet med att jobba med personer med missbruk
och utredningsarbete.

Eli har négra drs erfarenhet av socialt arbete och har jobbat med personer med missbruk. Hon

har jobbat fraimst med utredningar.
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5.4 Metodens tillforlitlighet

Lincoln och Guba myntade tillforlitlighetskriterierna trovéirdighet och autenticitet (Bryman
2025, s. 443-446). Trovérdigheten forklaras ha fyra delkriterier: tillforlitlighet, dverforbarhet,
palitlighet och bekréftelsebarhet. Att en studie &r trovérdig innebér att man kan lita pa att
forskarna har stravat efter att vara objektiva och att de har presenterat material och analys pa

ett sadant sdtt att andra kan anvdnda dem f0r att vidareutveckla forskningen. (ibid.)

Nar det géller trovardighet var vi noggranna med att dterberdtta det som intervjupersonerna
sade for att det inte skulle bli nagra tolkningar, s att analysen ska vara sanningsenlig och pa
det viset trovirdig. Autenticiteten handlar om att man ska ge en klar och réttvis bild av
intervjupersonernas verklighet samt visa pa deltagarnas engagemang (Bryman, 2025, s. 446—
447). For att viarna om var studies autenticitet och pélitlighet har vi skrivit om
socialarbetarnas upplevelser pa ett sétt som visar deras asikter och verklighet for att det inte

ska kunna tas ur kontext.

Gillande 6verforbarhet har vi gjort sju intervjuer som skildrar pé djupet hur dessa sju
personer upplever och uppfattar empatitrotthet. Skillnaden mellan validitet och dverforbarhet
ar som skillnaden mellan bredd och djup dir en kvalitativ studie gér pd djupet om en mindre
grupp (Bryman, 2025, s. 446). Med bakgrund av detta ger var studie inte en exakt bild av hur
alla socialarbetare upplever och uppfattar empatitrotthet men vi anser énda att studien kan
tillfora beskrivningar av hur empatitrotthet upplevs och uppfattas och dirmed vara overforbar
1 andra sammanhang som hos andra socialarbetare 1 en annan kommun, personer med andra
yrkestillhorigheter samt i situationer som inte dr kopplade till arbete utan privatliv eftersom vi
har forsokt att beskriva deras situation sa detaljrikt som mojligt for att andra ska kunna l4sa

var studie och aterskapa eller bygga pa vad vara intervjupersoner skildrar.

5.5 Bearbetning och analys

Intervjumaterialet har bearbetats med tematisk analys. Just tematisk analys ansig vi vara en
lamplig metod eftersom den anvinds for att urskilja olika monster i materialet som sedan blir
olika teman. Vi borjade transkribera materialet sa fort vi utfort merparten av intervjuerna.
Bryman (2025, s. 652) skriver om transkriberingsprocessen och understryker vikten av att
bearbeta materialet 1 flera etapper for att inte bli dvervildigad. Vi foljde dérfor Brymans

modell och borjade forsta steget av att koda intervjuerna under transkriberingen. Dérefter
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kodades materialet under nésta genomgéng utefter nyckelord som vi kommit éverens om. Vi
gjorde 13 koder som var: Symtom pa empatitrotthet, Aterhimtning pa jobbet, Strategier pa
jobbet, Compassion satisfaction, Aterhimtning hemma, Kollegialt stod, Stdd frén chef, Stod
fran organisation, Empati som verktyg, Sjdlvbestimmande, Stress i privatlivet, Erfarenhet
och Overbelastning pa jobbet. Dessa markerades med olika firger. Vi slog sedan ihop
koderna och fick fram tre teman. Temana som vi har valt ut &r (1) Hur empatitrétthet upplevs,
(2) Stod 1 organisationen, och (3) Sjélvbestimmande och eget ansvar. De relaterar till det
teoretiska urval som vi gjort (Bryman, 2025, s. 657). Dessa tre teman framtogs med avsikt att
overensstimma med studiens tre fragestdllningar och dirmed bidra med en tydlig struktur.
Varje tema bestir dirmed av underteman. Under det forsta huvudtemat aterfinns temana
symptom av empatitrotthet och riskfaktorer for empatitrotthet. I det andra huvudtemat
aterfinns temana organisationsstod, handledning, kollegialt stod och 6verbelastning. Slutligen
aterfinns 1 det tredje huvudtemat temana sjélvbestimmande, strategier for att forebygga

empatitrotthet och dverbelastning.

5.6 Forskningsetiska overviaganden

Vi har gjort etiska dverviganden utefter de fyra forskningsetiska kraven: informationskravet,
samtyckeskravet, konfidentialitetskravet och nyttjandekravet. Det forsta, informationskravet,
beskriver hur forskare ska forhdlla sig till att informera intervjupersonerna om forskning och
dess syfte. Vidare konstaterar samtyckeskravet hur man ska g till viga for att f4 samtycke av
personerna vi intervjuar. Konfidentialitetskravet handlar om hur informationen ska hanteras 1
form av tystnadsplikt och informationsséikerhet. Slutligen handlar nyttjandekravet om hur

informationen fér anvindas (Eldén, 2020, s. 30-31).

Informationskravet innebar att vi har en skyldighet att formedla information om intervjuernas
och uppsatsens syfte pa ett begripligt sétt for deltagarna for att sdkerhetsstélla att de ar helt
inforstddda med vad deras deltagande innebér (Eldén, 2020, s. 86). Vi skickade darfor ut en
informationsblankett om empatitrotthet och var studies syfte innan vi utférde intervjuerna.
Innan intervjun piborjades gav vi ut samma information muntligt. Samtliga deltagare sa att
de var inforstddda med den information vi delgav och att de inte hade négra ytterligare

fragor.
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Vi inhdmtade samtycke frdn samtliga deltagare genom att be dem skriva under en
samtyckesblankett (se Bilaga 2), bortsett fran den sista intervjupersonen som vi inhdmtade
samtycke ifran muntligt eftersom intervjun skedde digitalt. Detta for att uppfylla
samtyckeskravet som innebdr att undersokningens deltagare har rétt att sjdlva bestimma om
sin medverkan. Vidare innebér detta att deltagarna har ratt till att sjadlva bestdimma hur lang
intervjun ar och pa vilka villkor den utfors (Eldén, 2020, s. 30). Vi informerade darfor
samtliga deltagare om detta innan intervjun borjade och tillade dven att om det var ndgon
fraga de inte ville svara pd hade de ritt att inte svara eller sdga “pass”. Vi fragade dven

samtliga deltagare huruvida vi kunde spela in samtalet, vilket alla gav samtycke till.

Konfidentialitetskravet handlar om att informationen som deltagarna delar med sig av inte far
lamnas ut eller delas med obehoriga (Eldén, 2020, s. 30). De som dr behoriga till
informationen i den hér studien dr forfattarna, var handledare och examinatorn. Det rader
darmed tystnadsplikt f6r oss och vi undertecknade en GDPR-blankett som stiller tydliga krav
pa hur personuppgifter far hanteras. Vi har last och skrivit under blanketten som forsdkrade
vara deltagare om att vi skulle upprétthalla konfidentialiteten till studiedeltagarna. For att
minimera risken for att obehdriga skulle fa tillgang till materialet spelades intervjuerna in pa
en diktafon som inte var kopplad till internet och senare flyttade 6ver materialet till tvd USB,
en till varje skribent. Data raderades efter att den anvédndes. Vidare transkriberades dven varje
intervju med internet avstingt medan vi avidentifierade alla personuppgifter sé att det inte ska
g4 att sparas tillbaka till intervjupersonerna. Tilliggningsvis hade vi 1 dtanke att ytterligare
avidentifiera personuppgifterna eftersom vi presenterar studien for ledningen och vill skydda
intervjupersonernas dsikter om organisationen. Vi sdg skillnad mellan hur mén och kvinnor
svarade pa olika fragor och upplevde empatitrotthet, men da vi intervjuade fa och majoriteten
av dem som vi intervjuade var kvinnor s& ansag vi det som oetiskt att ha med
intervjupersonernas kon eftersom vi inte hade kunnat garantera anonymitet. Dérfor har vi gett

alla intervjupersonerna konsneutrala namn.

Slutligen innebar nyttjandekravet att uppgifter om enskilda som samlas in endast far

anvéndas 1 dndamal till studien. Personuppgifterna fér inte anvdndas f6r kommersiellt bruk
eller icke-vetenskapliga syften men inte heller for beslut eller dtgidrder som direkt paverkar
intervjupersonerna (Eldén, 2020, s. 31). For att uppna nyttjandekravet var det ytterligare av

vikt for oss att skydda intervjupersonernas personuppgifter och inte delge nagot som kan
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kopplas till intervjupersonerna. Vi lade déarfor inte till bilagor av transkriberingarna dé detta

skulle kunna hirleda till intervjupersonerna.

Empatitrotthet, utbrandhet och trauma pa arbetsplatsen ar kinsliga &mnen som kan vara svéra
att prata om for intervjupersonerna da det kan vécka starka kénslor hos dem. Diarmed tog vi
detta 1 beaktning nir vi utforde intervjuerna och var sirskilt forsiktiga med hur vi stillde
frdgor och fick tinka pa hur vi skulle kunna genomfora studien sé etiskt som mojligt. Vi fick
synnerligen tdnka pa att inte forsoka Gvertala intervjupersonerna att berdtta om saker de inte
kénner sig bekvdma att ta upp. Trots de etiska dilemman sa beslutade vi &ndé att genomfora
intervjuer om empatitrotthet eftersom det dr ett &mne som det behdvs mer forstielse for. Att
intervjupersonerna delar med sig av vad som fungerar fér dem och hur de motverkar

empatitrotthet kan hjélpa att forsta problemet bittre och forebygga det inom socialt arbete.

5.7 Avgransningar

Eftersom endast socialarbetare som jobbade pa socialtjinsten inom kommunen intervjuades i
den hér studien avgrénsas resultatet till endast dessas utsagor. Studien dr ddrmed mindre
overforbar till socialarbetare som inte jobbar pa just den socialtjansten eftersom
organisationer handskas olika med problemet och dirfor kommer den hér studiens resultat
endast visa hur det funkar i den héir organisationen. Diaremot kan studien anvédndas for att {4
en djupare forstéelse av socialarbetares upplevelser av empatitrotthet samt hur problemet kan
minska. Det finns en stor del forskning kring empatitrétthet hos sjukskoterskor som kan
liknas med forskningen om empatitrotthet inom socialt arbete i och med att bada
professionerna dr mianniskobehandlande och dérfor har vi dven anvént forskning gjord pé
sjukskdterskor for att komplettera vissa luckor i1 var analys (Rauvola, Vega & Lavigne, 2019,

s. 315).

5.8 Arbetsfordelning

Det hér arbetet har vi skrivit tillsammans och béda har aktivt arbetat med varje del. Till viss
grad har vi delat upp arbetet eftersom det blev mer tidseffektivt. Under arbetets ging har det
skett en stindig diskussion oss emellan om uppsatsens innehall. For att forsédkra oss om att vi
bada var lika insatta 1 alla delar har samtliga delar detaljldsts och redigerats av bada

forfattarna.
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6 Resultat och analys

I detta avsnitt presenteras och analyseras resultaten fran de genomforda intervjuerna.
Analysen sker med utgédngspunkt i forskningsldget om empatitrotthet samt ur ett HR-
perspektiv pa organisation, med stdd i Herzbergs tvéafaktorsteori om behov och motivation.

Resultaten ar tematiskt strukturerade och redovisas utifran tre huvudteman:

(1) Hur empatitrotthet upplevs, (2) Stod i organisationen, och (3) Sjdlvbestimmande som

hallbarhetsfaktor.

6.1. Hur empatitrotthet upplevs

Det forsta temat &r hur intervjupersonerna upplever empatitrétthet, dér vi inbegriper bade
upplevelsen av empatitrétthet, orsakerna till det och compassion satisfaction. Alla
intervjupersoner visste vad empatitrotthet var och hade ndgon géng under sitt yrkesliv till

ndgon grad upplevt ndgra symtom eller varit empatitrotta och utbranda pa grund av arbetet.

6.1.1. Symtom pd empatitrotthet

Empatitrotthet dr ett brett begrepp 1 forskningen, ndgot som dven mérks i den hér studiens
intervjuer 1 hur respondenterna har olika syn pa och erfarenheter av empatitrétthet. En av
intervjupersonerna beréttar att under stressiga perioder dr det svarare att utfora arbetet och da
kan hen fi hopploshetskéinslor. En annan intervjuperson sidger ddremot att hen inte upplevt
empatitrotthet sdsom vissa andra men har under arbetslivet haft perioder dér hen ként sig
utmattad for att hen inte kéinde att hen hade redskap for att hantera ett svart drende eller om
hen inte var lyssnad pa. Detta kan forklaras utifrén teorin om arbetsplatsmotivation enligt
HR-perspektivet som handlar om att anstdllda behdver hitta mening i arbetet och fa gora ett
gott arbete (Bolman & Deal 2024, s. 146), vilket intervjupersonerna berittar att de inte fatt 1

de situationer da de har kint sig mer stressade och utmattade pa grund av arbetet.

Vissa intervjupersoner beréttar i bdrjan av intervjun att de inte upplevt empatitrotthet, men
det framkommer senare att de visst upplevde empatitrotthet under perioder av ménga svéra
drenden, eller under drenden som paminner for mycket om intervjupersonernas egna liv.

Detta leder i sin tur till att arbetsbelastningen blev for hog.
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Jag mirkte att shit, jag har tappat min forméga till empati. Det var inte att jag
inte brydde mig, utan att jag mérkte att det inte paverkade mig pa det séttet jag

ville att det skulle paverka mig. Hur det kognitivt paverkar mig. - Alex

I dessa situationer och nér socialarbetarna kdnner som Alex beskriver ovan bad de deras
overordnande om att ndgon annan tar ver drendet eller om att fa byta tjanst for att f& mindre
brukarkontakt. Att byta tjanst &r ett sétt att se till de anstédlldas behov, som enligt HR-
perspektivet dr centralt for en bra arbetsmiljo (Bolman & Deal, 2024, s. 144). Flera beréttar
att de fatt byta tjanst for att de paverkades negativt av arbetet och kunde inte utfora det lika
bra. I vissa fall reagerade socialarbetarna sjélva pa det, och 1 andra fall kom chefen in och
rekommenderade byte av arbetsmiljo. Utifran HR-perspektivets syn pad ménskliga behov
(ibid.) kan man anmairka att cheferna lade méirke till att socialarbetarna behdvde forandring
och erbjod de andra tjanster. Dels leder detta till att de kan fortsétta gora ett bra jobb, vilket
organisationen i slutindan vinner p4, dels att de mar battre och kinner mer arbetsgléddje och

stolthet.

Andra dr 6ppna med att de flera ganger upplevt empatitrotthet och fortfarande kan uppleva
det. Flera forklarar att nir det blir for mycket pé jobbet och de inte kommer nagonstans nir
det 4r ménga jobbiga drenden sa kan kénslor av ledsamhet och frustration uppsta och vissa
nidmner att de ibland till och med kan ténka pa att sluta jobba som socialarbetare. Det dr en
reaktion som manga empatitrdtta socialarbetare som inte fér tillréckligt stod 1 arbetet kan

uppleva (Jiang & Jiang, 2024, s. 522).

[Empatitrottheten] borjade med att jag inte hade orken riktigt att kinna med
eller kinna for mina klienter. Men l&ngt tidigare hade det borjat redan hemma.
Jag var sa upptagen med att kéinna for mina klienter att de som stod mig

niarmast var de som fick sta at sidan, det var dem jag inte orkade med. - Mika

Manga som upplevt empatitrotthet kidnde i stunden skam och skuld, ifrdgasatte sitt yrkesval
och tappade gnistan att motivera och hjdlpa andra. Flera intervjupersoner forklarar hur de
paverkades kidnsloméssigt av att inte kunna utfora arbetet som de tyckte att de borde kunna.
Dessa kénslor ter sig inte sd konstiga ndr man ser pa forskning som visar pa att socialarbetare
ofta blir emotionellt péfrestade pa grund av traumatiska héndelser och samtidigt en néra

kontakt med klienten (Glassburn, Lay & Canada, 2025, s. 418—420).

25



Ett par intervjupersoner berittar &ven om hur de kidnt mindre medkénsla for sina klienter
under svara perioder pa jobbet, vilket av forskningen forklaras vara aterkommande bland

yrkesverksamma som upplever mycket stress som paverkar dem emotionellt (Jiang & Jiang,

2024, s. 524)

6.1.2 Riskfaktorer for empatitrotthet

Det finns flera riskfaktorer som kan leda till upplevelse av empatitrétthet hos socialarbetare.
En dterkommande faktor som ndimndes under intervjuerna var éverbelastning pa jobbet. Hog
arbetsbelastning pé arbetet har bevisats vara en stor riskfaktor for empatitrotthet eller
generellt daligt maende pa arbetet (Giidiil Oz et al., 2025, s. 4). Flera personer nimner
overbelastning som ett stort bekymmer. Samtidigt finns inte tid for aterhdmtning eftersom
tiden ska effektiviseras sd mycket som mdjligt. Detta leder till en risk for daligt maende. For
att motverka detta menar intervjupersonerna att organisationen skulle kunna belasta de
anstéllda mindre. Flera personer menar att dverbelastningen pé jobbet innebér mindre
handlingsutrymme och att de hellre byter jobb &n gér med pa de villkoren. Att personerna
reagerar negativt pé att inte fa bestimma 6ver sin tid eller handlingsutrymme ér i linje med
Herzbergs arbetsberikning dér frihet och handlingsutrymme gor arbetet mer berikat (Bolman
& Deal, 2024, s. 179), medan de anstidllda menade att de pé tidigare arbetsplatser inte fick
detta och bytte darmed tjanst. Hog arbetsbelastning kan ocksa leda till utmattningssyndrom
(Glise, 2025) som man i forskning kring empatitrotthet méarkt ofta hanger ithop med
empatitrotthet (Stanley & Sebastines, 2024, s. 549).

Nér man upplever att man har det svért och ibland kan det vara for att man inte
har rétt forutséttningar for att méta upp den problematiken som finns, eller att
stodet inte &r tillrdckligt och det inte &r mojligt med nagot annat stod. Dé kénns

det som att man inte r tillricklig. - Robin

Robin berittar att nér det 4r en svdrare period 1 privatlivet blir det mycket svérare att hantera
arbetet. Robin forklarar att 6verbelastning pé jobbet ocksa paverkar. Majoriteten av
intervjupersonerna séger att deras familj mérker av nér det &r mer stressigt pd jobbet. De
beréttar att de da far forklara hemma att det dr en period pa jobbet med médnga tuffa drenden
som &r svara att sldppa vid hemkomsten, trots dterhdmtning. Det beréttas att det funnits
tillfdllen dé familjen paverkats av att man arbetat under ledigheten vilket intervjupersonerna

sedan angrat.
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Sen att det har blivit mer och mer 1 efterféljande drenden, dir man inte kommit
fram till en bra 16sning utan det har blivit placeringar . Sa mot slutet dér har det
blivit att man blir irriterad och trott att lite sd dér, ursékta spraket men va fan
varfor, vad kan vi géra mer i det hér drendet? Vinda ut och in pa sig sjdlv och
da ignorerar arbetstider, det gar ut over personliga situationer och lagger det da

at sidan for drendets fordel for att jag sd girna vill att det ska bli bra, - Charlie

Empatitrottheten dr som vérst ndr arbetsbelastningen ér vildigt hog. Flera berittar att det &r
ndr de haft manga jobbiga drenden titt efter varandra som det blir som jobbigast, och da
ignorerar de arbetstider och lagger personliga saker at sidan for drendets fordel, vilket
beskrivs som efter ett tag frustrerande och hoppldst. Langa drenden som inte rorde sig framat
kunde téira p4 en och vara jobbiga empatitrdtthetsmissigt. Overbelastning gér ut dver
privatlivet, da intervjupersoner tar med sig jobbet hem, vilket intervjupersoner beréttar mirks
av deras familjer. Flera berittar att de kan bli stressade nér de blir sjuka for att arbetet byggs
pa som leder till att de sedan jobbar 6vertid. Detta &r ett problem for manga som jobbar. I
dessa stunder 4r det viktigt att minska arbetsbelastningen och f4 mer stod fran handledaren,
(Denne, Stevenson & Patty, 2019, s. 13) vilket berittas att organisationen forsokte bidra med.
Dérmed 4terberéttar bide intervjupersonerna och forskningen om hur stor riskfaktor

overbelastning dr och vikten av att aterhdmta sig pa jobbet och i privatlivet.

6.1.3 Compassion satisfaction och empati som verktyg

Det mérktes i intervjuerna att empati var nagot som kunde anvindas som ett verktyg pé
jobbet. Det nimns att man kan se sig sjidlv som ett redskap som anvéinds i motet med andra
ménniskor, men att ga in pd djupet och engagera sig for mycket kan leda till att man blir
kritisk mot sig sjalv. Flera forklarar att socialt arbete dr ett yrke ddr man ger mycket av sig
sjdlv och det ar darfor man méste anvénda sig sjalv som ett verktyg. De vill inte bli avstingda

och inte kiinna empati for sina klienter

Ja, och det dr ju pa ndgot vis den storsta radslan, att man skulle bli s& avstingd
och att det inte ska berora en, for det vill jag ju att det ska gora, men man
behover ta hand om det. Det &r vl det som dr grejen, pa nagot sitt. [...] det kan
bli stunder da jag kinner att man hamnat i det att man har mindre empati, men

att man da far hdmta hem det. - Robin
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Det ar flera som berittar att de velat distansera sig emotionellt, men har nu accepterat att
kéanslor &r en del av dem och darfor en del av det professionella jaget, och manga menar att

det hjélper i arbetet att forhalla sig empatiskt.

Det kan bli jobbigt séklart ndr man blir vildigt kdnslomassigt paverkad av andra
maéanniskor, men samtidigt s& dr det ett sitt att visa att jag blir berérd av det
personen sdger. Att om det dr nagot roligt, till exempel att nagon gjort en resa,

eller om det skett ndgot hemskt. - Sam

Sam ser empati for brukaren som nagot jobbigt men samtidigt givande och som ett verktyg
som visar for brukaren att den dr hord och sedd. Ett par berdttar att de ar relativt bra pa att
skilja pa jobb och privatliv nir det géller kénslor, men samtidigt tycker att empati ar
“livsviktigt” dé det kan hjélpa att skapa en relation till en brukare och f6rsta deras perspektiv
och kan tycka ocksa att klienterna marker om socialarbetaren har empati for deras situation,

och tycker att det emotionella stodet ar viktigt for att de ska kénna sig forstadda.

Ett par intervjupersoner berdttar om hur de dr fullbordade av sitt arbete. De beréttar att de
kénner gnistan av att jobba med sin malgrupp och att trots alla svirigheter sa ar arbetet &ndé
vart det pa grund av tillfredsstillelsen med att hjdlpa andra och att den kénslan gér att dela
med kollegor. De berittar att de ibland far bekréftelse av att de hjdlpt klienterna nir
klienterna visar tacksamhet eller visar att de kdnner sig forstddda av socialarbetaren vilket ér
givande. Socialarbetarna menar att empati ar ett viktigt verktyg for att uppna detta.
Intervjupersoner beréttar om det som kan ses som compassion satisfaction, som innebér att
kdnna sig fullbordad av arbetet med andra ménniskor niar man hjilper dem (Glassburn, Lay &
Canada 2025, s. 420). Att ett par av personerna ocksé upplevt empatitrotthet och utmattning
kan dock ldnkas samman med att compassion satisfaction ocksa korrelerade med bade
empatitrotthet och utbrindhet (Amitha & Azhagannan, 2024, s. 400). Empati dr ddrmed ett
viktigt verktyg for en socialarbetare som kan leda till compassion satisfaction nir det

uppskattas, men dven till empatitrétthet om man ger for mycket av sig sjilv.

6.2 Stod 1 organisationen

Det andra temat ar stod 1 organisationen, dér vi aterger hur intervjupersonerna upplever det
stod de far i organisationen, eller brist av stdd. Intervjupersonerna forklarar hur de fér stod 1
organisationen i form av samtal med chefen, extern handledning och kollegialt stod som alla

ar faktorer som motverkar empatitrotthet. Den brist i organisationen som utkristalliserar sig i
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intervjuerna dr overbelastning och brist pd bemanning medan forskningen séger att en orsak
till empatitrotthet dr stress pa arbetsplatsen, men detta kan forebyggas av narvarande och
lyhorda chefer (Stanley & Sebastine, 2024, s. 547) samt transformativt ledarskap (Park et al.,
2024, s. 232). Detta kopplas till HR-perspektivet som visar att chefer som lyssnar péd de
anstdllda och sétter de anstédlldas behov i1 fokus far engagemang och lojalitet tillbaka (Bolman
& Deal, 2024, s. 143—144). Det kan de gora genom att minska arbetsbelastningen som de

anstéllda pa socialtjdnsten i en mindre kommun i sddra Sverige tycker &r ett problem.

6.2.1 Stod fran chefen

Intervjupersonerna beskriver chefens stod som en central faktor for att kunna hantera det
empatitunga arbetet i socialtjdnsten och empatitrétthet. De tar upp nérvarande ledarskap som
en faktor for att forebygga empatitrottheten. I kontrast till detta har intervjupersonerna ocksa
erfarenheter av bristande ansvarstagande fran chefer vilket ledde till att socialarbetaren sjdlv
behover ta ett 6kat organisatoriskt ansvar. Detta upplevs som belastande dé fokus forskjuts
fran det sociala arbetets kérna till organisatoriska fragor, vilket i sin tur kan oka risken for
empatitrotthet. Dessa erfarenheter av ledarskap ligger i linje med tidigare forskning som visar
att otydliga strukturer, roller och bristande uppsikt fran ledningen bidrar till 6kad
empatitrotthet bland socialarbetare (Stanley & Sebastines, 2024, s. 550).

Vidare beskrivs erfarenheter av bristande struktur och otydliga direktiv frn chefer pa tidigare
arbetsplatser. Ddaremot problematiseras dven ensidiga forvintningar pa chefens ansvar genom
att intervjupersonerna lyfter fram det individuella ansvaret som medarbetare har att ta emot

och anvinda det stod som erbjuds.

De [Arbetsgivaren] erbjuder oss ett gym for oss att tréna upp oss sjélva for att
inte hamna 1 utbrdndhet och empatitrotthet. Men vi kan inte bara ga dit och sitta
dédr utan vi maste aktivt handla, och det ar dar det individuella ansvaret kommer
in. Att ta emot stddet som erbjuds och anvinda verktygen i verkligheten. Och
pa det gymmet finns det ju olika verktyg som fungerar olika bra for alla, men
om man inte har provat ndgonting sa kan man inte sedan skylla pa att det

gymmet inte dr anvéndbart. - Alex

Med den hir metaforen gestaltar Alex hur arbetsgivaren forser medarbetarna med resurser
och verktyg, men att det dr individens ansvar att dra nytta av dessa. Metaforen kan forstés

som ett uttryck for ett ledarskap som mgjliggor utveckling snarare dn kontrollerar den. Ur ett
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transformativt ledarskapsperspektiv blir Alex metafor sirskilt relevant, eftersom denna
ledarskapsstil betonar chefens roll 1 att skapa forutséttningar for medarbetarnas utveckling,
motivation och sjilvstédndighet (Park et al., 2024, s.232). Chefen fungerar hir som en
mdjliggorare som tillhandahaller struktur, stod och resurser, samtidigt som medarbetaren

uppmuntras att ta ansvar for sin egen utveckling.

Det var min chef som tog upp det efter semestern faktiskt. Just eftersom jag
hade varit véldigt trott innan semestern. Sa hade hon funderat pd det nér hon var
ledig och hade lagt upp det som ett forslag. For innan sommaren hade det varit
manga jobbiga drenden vilket skapade lite irritation hos mig. Och det var en
kénsla som jag inte kdnde igen, som jag inte brukar ha vanligtvis. S& det var

nyttigt, den omvéxlingen for mig. Och dndra om lite pa tjdnsten. - Eli

Effektiv kommunikation med chefen var viktig och gjorde att chefen snappade upp nér Eli
madde sdmre. Nér detta stod upplevs som bristfilligt, riskerar arbetsmiljon att forsvagas och
sarbarheten for empatitrétthet 6ka, vilket ocksa stods av teorin om transformativt ledarskap
(Park et al., 2024, s. 232) och dédrmed far organisationen en 0kad risk for att deras anstéllda

drabbas av empatitrétthet.

6.2.2 Stod fran organisationen i1 form av handledning

Handledning &r ett exempel pa stod fran organisationen. Intervjupersonerna forklarar att de
har extern handledning vilket innebér att handledaren ar en utomstaende person utanfor
organisationen som leder handledningen som de har i grupp. P4 tidigare arbetsplatser har
intervjupersonerna inte haft lika mycket handledningstimmar, vilket de mérkte gjorde tunga
arenden och situationer svarare att hantera. Samtliga intervjupersoner tar upp positiva

aspekter med handledningen pa arbetsplatsen.

Dels ér det den hér hjdlpen med att intellektualisera, och hjdlp med
mentaliseringen och en vig framét ndr man kénner att man inte kan komma
vidare. Det som kan vara svart dr nir man liksom inte nar malen som man har
onskat. D4 ar det 14tt att man hamnar 1 sjalvkritik for att man kdnner att det ar

mig det beror pa. Dé fir man hjilp att lyfta blicken pd ndgot vis. - Robin

Citatet ovan visar pa hur intervjupersonerna upplever att handledningen bidrar med nya

perspektiv och kunskap. Med hjélp av Herzbergs hygienfaktorer kan vi se hur handledningen
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bidrar till att de uppfylls. Hygienfaktorerna ar ledarskapsstil, 16n och formaner, regler och
direktiv samt arbetstrygghet (Blomberg, 2020, s. 109). Handledningen, sidger
intervjupersonerna, dr arbetsplatsen generdés med och ingen hivdar att de skulle behdva mer
handledning. Handledningen kan didrmed tolkas som en férmén, som &r en av
hygienfaktorerna. Vidare bidrar handledningen dven till regler och direktiv i och med att de
far instruktioner av en utomstaende expert 1 hur de ska ga tillvdga. Slutligen bidrar det dven
till en arbetstrygghet. Tidigare handledning rickte inte till for att forsékra intervjupersonerna
och ge dem stod for att handskas med empatitrotthet, medan handledningen de far nu kan
tolkas gora att de kénner sig trygga av att det finns en utomstadende person som de kan
coachas av och frdga. Ddarmed kan organisationen ge stdd i form av handledning for att

forsoka minska empatitrottheten hos de anstillda.

Organisationen erbjuder dven enskild handledning till de som behdver det.
Intervjupersonerna berittar hur den enskilda handledningen hjélper dem i svérare situationer

och hur chefen var den som foreslog det.

Jag hade nog kunnat dolja det, men i det fallet pratade jag om det for det
paverkade mig s& pass mycket. Sé att jag tdnker att man behdver vilja — man

behdver be om hjalp. Det ér viktigt. - Sam

Detta visar att chefen dr lyhord, men att det ocksa finns ett individuellt ansvar att be om hjélp
nir man behover det. Det visar dven pé ett fortroende for chefen som gjorde att Sam vagade
vara 6ppen och érlig om hur hen hade det och kunde dérfor fa ritt hjalp. Flera personer tar
upp att det dr viktigt med ett gemensamt tink pa arbetsplatsen kring att hjdlpa och vara dér
for varandra och att det motverkar empatitrotthet pd arbetsplatsen och forbéttrar arbetsmiljon.
I och med att chefen dr lyhord och varnar om en arbetsmiljo dér alla kénner sig hjélpta, gér
detta 1 linje med hur en HR-inriktad ledare 4r. Intervjupersonernas skildringar om hur de
motiveras speglar dven hur Bolman och Deals (2024, s. 146) beskrivning av
arbetsplatsmotivation som kommer ifran att bland annat utvecklas och knyta an till andra.
Enligt intervjupersonernas utsagor far de detta genom handledningen. Fortsdttningsvis
beskriver Bolman och Deal (2024, s. 145) hur chefen ska vara den hér tridgardsméstaren som
ser till allas behov for att de ska utvecklas till bésta forméga och bli tillfredsstdllda. Darmed
ar enskild handledning och en lyhord chef skyddsfaktorer enligt intervjupersonerna som

organisationen kan ta till for att minska och férebygga empatitrotthet.
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6.2.3 Kollegialt stod som skyddsfaktor

Intervjupersonerna tar upp det kollegiala stodet som en viktig aspekt for att kunna hantera
arbetsbordan samt upplevelsen av empatitrétthet. Det kollegiala stodet beskrivs som en av de
storsta tillgdngarna och intervjupersonerna uppskattar dven att prata med kollegorna vid
ankomst till jobbet eftersom de dé kan prata om annat 4n jobbet och fa ha kul

tillsammans. Att prata med kollegerna ndmns dven som en strategi att ta till nér det &r jobbigt
pa jobbet. Stod fran kollegor ndmns av flera socialarbetare som det forsta de tar till vid
problem och att de sedan tillsammans kan komma fram till att prata med chefen. Att prata
med en kollega efter att ndgot jobbigt hdnt gor att de kénner att de kan ldmna de jobbiga
kénslorna pé jobbet. Att reflektera tillsammans &r hjdlpsamt eftersom de alla sitter i samma

sits och behover dérfor hjélpa varandra.

Det kollegiala stodet yttrar sig dven i form av teamarbetet under veckomaotet nér
socialarbetarna ger varandra feedback och forslag pa hur de skulle kunna gé vidare med ett
arende. I handledningen ges ocksa stdd av kollegorna eftersom handledningen sker i grupp.
Intervjupersonerna berittar att den externa handledningen innebér ingen dterkoppling till
chefen vilket da ger socialarbetarna en chans att ha tid med sina kollegor utan att behdva oroa
sig for att det ska komma tillbaka till chefen. Flera intervjupersoner trycker pa hur viktigt det
ar att trivas med sina kollegor och dagligen uppleva att kollegorna sitter och ér néra tillhands

om de behover stod.

Det ér viktigt, bade stodet men ocksé trivsel. Att det finns kollegor som man
trivs med och kan alltid snacka lite skit med mellan arbetsuppgifterna eller
motena, och ibland bara gé in till varandra och prata av sig eller grata en skvitt

eller sé for vissa drenden paverkar mer och andra mindre. - Sam

Det kollegiala stodet som intervjupersonerna beskriver kan forstés i relation till Herzbergs
tvéfaktorsteori, ddr motivatorer sdsom uppmarksamhet, ansvar och personlig utveckling
bidrar till inre motivation (Blomberg, 2020, s. 109). Det kollegiala stodet fungerar som en
killa till larande och bekriftelse nir intervjupersonerna reflekterar tillsammans pa bade
handledning, raster och innan dagen har satt igdng och blir ett tillfdlle for feedback fran
ndgon annan dn chefen, vilket kan bidra till en kénsla av ansvar. Detta kan tolkas som att

stodet inte endast finns for att undvika missndje, utan dven for att vara motivationsskapande.
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Fortséttningsvis understryker flera intervjupersoner vikten av att ha kollegor som ar olika en
sjalv for att dra nytta av varandras olika styrkor. Exempelvis kan en medarbetare som létt blir
kénslomassigt involverad med klienterna {4 stod hos en kollega som har mer distans for att
bearbeta kénslorna och fa nya perspektiv. Genom att i andra perspektiv frén en kollega och
kunna bolla om olika fall med dem under en ldngre tid skapas en fordel eftersom da ar
kollegan néstan lika insatt i fallet som en sjdlv. Utsagorna om det kollegiala stodet kan forstas
som en form av arbetsberikning. Att de genom gemensam problemldsning - antingen i form
av stod under arbetet fran en kollega eller som intervjupersonerna nimnt tidigare om
gemensam handledning - kan detta stod bidra till 6kad arbetstillfredsstéllelse och
engagemang, snarare dn enbart minskat missnoje. Detta dr i linje med Herzbergs resonemang
om hur arbetsberikning kommer ifrdn att organisationen stimulerar motivationsfaktorerna

(Bolman & Deal, 2024, s. 179).

For att forebygga empatitrottheten &r det darfor viktigt for organisationen att underhalla en
arbetsmiljo dér de anstéllda far bra kontakt med sina kollegor och fér tillging till arenor for

att kunna anvinda och utveckla det kollegiala stodet.

6.2.4 Overbelastning och underbemanning i organisationen

Flera intervjupersoner nimner overbelastning pa jobbet som en anledning till empatitrétthet
och utmattning. Detta aterfinns i forskningen som pavisar att for tung arbetsborda och overtid
4r faktorer som leder till mental ohilsa som sedan blir empatitrétthet (Giidiil Oz et al., 2024,
s.2). En av intervjupersonerna beréttar om tidigare erfarenheter av 6verbelastning pa en
tidigare arbetsplats. Det var en kaosartad situation och om de som socialsekreterare hade haft
farre brukare per tjénst hade det underlittat situationen och motverkat den empatitrotthet som
blev en konsekvens av situationen. Med bakgrund i forskningen kan denna erfarenhet av kris
forstas med att chefens stdd och nérvaro blir @&nnu viktigare i tider av kris for att motarbeta
empatitrottheten (Giidiil Oz et al., 2024, s. 6-8) och att organisationen forebygger

empatitrotthet genom bemanning for att avlasta personalen.

Bemanna ordentligt. Se till att det dr personal sé att belastningen inte blir s
hog. Och jag tanker att det hade 16st s mycket. Och det hade blivit
kostnadseffektivt i lingden eftersom man skulle bli av med sjukskrivningar. S&
ja, bemanna sa att de som jobbar far mojlighet att gora sitt jobb och ta stélltid.

- Mika
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Genom att bemanna ordentligt kar kvaliteten pa det sociala arbetet och det utforda arbetet
skulle da bli béttre. Detta skulle ocksa vara ett mer langsiktigt alternativ eftersom
overbelastade personer littare blir utmattade och empatitrétta vilket leder till sjukskrivningar
som kostar mer for organisationen, menar intervjupersonerna. De fortsitter och siger att
fokus laggs istéllet pé att effektivisera sa mycket som mdjligt, medan det som skulle
forebygga empatitrottheten dr om organisationen lade mer fokus pa att bemanna mer eftersom
dé skulle socialarbetarna ocksd ha mer tid for dterhdmtning och hitta egna strategier for att
bittre hantera empatitrotthet. Flera socialarbetare ndmner hur arbetsbelastningen &r det som
ar avgorande for om en socialarbetare dr empatitrott eller inte. Nar det 4r hog arbetsbelastning
finns det mindre tid for reflektion och d& upplever socialarbetarna att risken blir storre att de
tar med sig jobbet hem. Detta kan forstds med hur empatitrotthet beror manga ganger pa
overbelastning i form av det kéinsloméssiga arbetet som det sociala arbetet innebér vilket gor
att empatitrottheten dr kopplad till 6verbelastning (Amitha & Azhagannan, 2024, s. 400).
Detta kan tolkas som en brist pa stod fran organisationen dar underbemanning och hog
arbetsbelastning okar risken for empatitrotthet, vilket visar vikten av att organisationen

erbjuder béttre stod for att forebygga utmattning.

A andra sidan finns det socialarbetare som upplever att arbetsbelastningen som balanserad
och att det dr dels tack vare organisationens podngsystem, dels att det dr en bra arbetsgrupp
med erfarna medarbetare. Arbetsplatsen beskrivs som en bra plats 1 ett tufft arbete och detta
sentiment delas av flera socialarbetare 1 den hér studien. Positiva upplevelse av
arbetsfordelningen kan hérledas till tvafaktorsteorin dir eget ansvar och sjdlvbestimmande ar

motivationsfaktorer (Bolman & Deal, 2024, s. 179).

6.3 Sjalvbestimmande som hallbarhetsfaktor

Sjalvbestimmande pa arbetet, att kunna ta eget ansvar i form av olika strategier pa jobbet
samt sdtt att terhdmta sig savidl hemma som pa jobbet var ndgot som alla intervjupersoner
berdttade om i viss grad. Temat sjdlvbestimmande blev vildigt tydligt och var en viktig
skyddsfaktor som hjélpte socialarbetarna att motverka symtom av utmattning och

empatitrotthet och pa det viset gora arbetet mer héllbart.

6.3.1 Sjalvbestimmande
Sjédlvbestaimmande dr en viktig motivationsfaktor for alla intervjupersoner som beréttar att de

ar ndjda med friheten och det egna ansvaret som de fir. P4 socialtjinsten som socialarbetarna
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jobbade pa dr det mgjligt att bestimma Over sin tid sjélvstandigt, vilket de kallar
fortroendearbetstid. De beréttar att de kan gora klart arbetet hemma pa kvillen om de vill
avsluta det de holl pd med och sen ta ledigt dagen dérpé. Att kunna avsitta tid till exempelvis
tandldkartid utan att behdva ta upp det med chefen hjéilper hen att halla stressen nere.
Fortroendearbetstid ger mer frihet pa jobbet och det kinns bra att kunna paverka sina

arbetstider.

Alltsé, det ar mycket det dar att forsoka halla tempot nere. Jag ér sa lyckligt
lottad att jag kan bestimma min egen kalender sa jag bokar in mote utifran hur
det passar. Jag kan ocksa tidnka pa att jag inte maste ha mdten som avloser

varandra utan jag kan sdtta en kvart mellan méten. - Mika

Mika tar upp hur ldttande det dr for hen att kunna planera sin dag sjélv dé sjdlvbestimmande
tilldter hen utrymme och bidrar darfor till att kinna mindre utmattning och gor hens arbetssétt
mer hallbart i 1angden. Det beréttas att for lite handlingsutrymme pa arbetet leder till
“kaosartade situationer” som aldrig slutar bra. Sjédlvstandighet kan motverka empatitrotthet
eftersom intervjupersonerna kénner sig sjdlva och sina behov mest, s& nir man har
sjdlvbestimmande pa jobbet s kan man yttra sina behov. Fortroendetiden pa socialtjdnsten
kan ses som en hygienfaktor enligt Hertzbergs tvafaktorsteori eftersom det &r tydligt att de
anstéllda uppskattar organisationen pa grund av de formaner som kommer med detta
(Blomberg, 2020, s. 109). Det blir ocksé en inre motivationsfaktor att sjilv ldgga upp arbetet
da det ligger i ens hander att fa arbetet gjort. De flesta tar upp att arbete hemifran kan vara
véldigt stressreducerande, men flera nimner att det kan ocksa bli isolerande om man gor det
for ofta. Vissa menar ocksa att det finns en risk att man tar med sig jobbet hem for mycket
och arbetar overtid om man ofta jobbar hemifran. Men trots riskerna sa haller alla &nd&d med
om att sjdlvbestimmande &r en viktig faktor for att ma béttre pa jobbet, vilket dven kan
relateras till att gora arbetet mer héallbart i langden. Stanley och Sebastines (2024, s. 541)
studie indikerar att lag kénsla av sjdlvbestimmande leder till mer stress pd arbetsplatsen, s

vart resultat starker deras resultat.

6.3.2 Strategier pé jobbet

Alla socialarbetare som vi intervjuade hade ndgon sorts strategi pa jobbet for att forsoka
motverka dverbelastning och utmattning och for att gora det sociala arbetet mer hallbart.
Kollegialt stod och att fa prata med kollegor bara sa dér dr ndgot majoriteten ndmner ar

viktigt for dem som strategi for att klara av jobbet. Stdd i organisationen — exempelvis 1 form
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av handledning, eller att nagon tar over ett &rende som man inte klarar av langre ar d&ven det
ett viktigt redskap for att klara av arbetet. Detta &r inte 6verraskande da forskning visat att
detta ir en av de storsta skyddsfaktorerna pa jobbet (Ozbay & Biilbiil, 2024, s. 14). En annan

strategi som ndmns &r ha ett rikt privatliv.

Det finns faktiskt saker jag tycker ér kul utanfor mitt jobb. Jag tillater inte mig
sjalv att bli sd uppslukad sa att det [jobbet] dr det enda jag &r. Jag har mycket

annat som dr viktigt for mig utanfor min roll hér, att tjana samhéllet. - Alex

Alex betonar vikten av vad som betyder nagot utanfor hens roll som socialarbetare. Flera
intervjupersoner vill gora klart arbetet for att sedan 1dmna jobbet och slappna av. Nér de
kommer hem vill de inte tdnka pd arbetet. Det kan vara en utmaning men det ar viktigt att
distansera sig och man kan inte std ensam for ndgot som man inte kan hantera. Ett par
socialarbetare beréttar att om man inte tar hand om sig sjilv, vilket kan ske genom att
distansera sig sjdlv kdnslomaéssigt, kan man inte hjdlpa brukaren pa det séttet som brukaren

behover.

En viktig strategi pa jobbet som ndmns av flera intervjupersoner dr att vara noga med sina
granser. De menar att inte jobba Overtid eller ta pa sig alldeles for mycket for endast sina
brukares skull. Intervjupersonernas strategi att inte jobba dvertid dr en strategi som aterfinns i
Stanley och Sebastines (2024, s. 541) studie som bekréftar att mindre dvertid leder till att
halla stressen nere pa arbetet och hjilper individen att hantera kraven som organisationen
staller. Intervjupersonerna forklarar hur de fatt ldra sig hur de reagerar pa och kénner for olika
saker som de moter pa jobbet for att kunna orka och ta sig vidare, och inte bli emotionellt
overinvolverade eftersom det &r viktigt att skilja pé sitt liv och brukarnas liv. Samtidigt ar det
viktigt att kénna till sina sarbarheter for att kunna agera vid behov av hjélp och for att kunna

halla som socialarbetare i langden.
Erfarenhet dr en skyddsfaktor som vid ritt anvindning dr en viktig strategi pa jobbet.

Jag har jobbat hir linge s& man har ju ménga upplevelser. Och just med
empatitrotthet. D4 har man mott saker och ting som man inte kan vérja sig ifrén.
Det finns faktiskt saker som man maste bearbeta. Och de finns kvar, det gar
liksom inte att ta bort. De skapar en kénsla och den dr ddr, men man kan leva

och jobba vidare dnda. - Kim
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Kim beréttar att socialarbetare mdter mycket svara saker och det dr erfarenheter som maéste
laras av en sjdlv att hantera, men hen beréttar ocksa att erfarenheterna ar redskap som hen
idag kan anvénda. Med erfarenhet kommer ett helt annat forhallningssatt till arbetet an 1
borjan pa arbetslivet och man kan ha mer acceptans, eftersom i1 borjan av arbetslivet som
socionom kunde intervjupersonerna kénna att de klarade av jobbet, men med tiden fick nya
kunskaper och erfarenheter som de tycker dr en skyddsfaktor for att inte hamna 1 utmattning.
Dessa uppfattningar om erfarenhet r att det dr en faktor som bidrar till att gora deras arbete
mer hallbart i 1dngden. Att hantera erfarenheter &r en intern aspekt av arbetet enligt Herzbergs
tvafaktorsteori utveckling (Blomberg, 2020, s. 109). Att erfarenheter bidrar
tillsocialarbetarnas arbete tyder pa att det 4r en motivationsfaktor som hjélper dem att

utvecklas i1 arbetet gor dem mer engagerade.

6.3.3 Aterhiimtning

Aterhimtning sdvil hemma som p4 jobbet var en viktig aspekt. Det ir sirskilt viktigt att
aterhdmta sig nir det &r stress pa jobbet, och ett viktigt sitt socialarbetarna ar att aterhdmta
sig pa jobbet dr att ta "mikropauser”. Det kan vara att gd pa en kort promenad eller meditera.
Nir vi frigar intervjupersoner vad de tycker skulle eventuellt kunna &ndras pa jobbet for att
latta pa empatistressen s svarar flera att inkorporera mikropauser och undvika att

bortprioritera dem.

Hade kanske varit att inkorporera de har mikropauserna. Att faktiskt ta dem
ocksa och inte prioritera bort dem i schemat. Det blir sd himla l4tt. Vi har ju fika
varje onsdag. Alltsé enhetsdvergripande. Sen hamnar ju det i skymundan for

man har annat att gora. - Eli

Vissa kallar detta stélltid och beréttar att de exempelvis promenerar om de ska ut pé ett
drende for att landa i det, eller ha en stund av mindfullness efter lunchen, vilket hjilper dem
jattemycket. Arbetsgruppen organiserar ibland olika aktiviteter sésom yoga och
lunchpromenader for aterhdmtning vilket flera intervjupersoner ndmner som positivt.
Pauserna uppfattas hjilpa socialarbetarna i arbetet och kan déarfor ses som en
arbetsplatsmotivation inom HR-perspektivet, eftersom dessa stunder hjdlper socialarbetarna
att gora battre arbete och kan hjdlpa dem uppskatta cheferna som uppmuntrar till denna sorts
aterhdmtning pa jobbet (Bolman & Deal, 2024, s. 146). Att f4 mojlighet till mikropauser visar
pa mojlighet till sjdlvbestimmande som ar en skyddsfaktor enligt Park et al. (2024, s. 232)
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och visar pi att chefer ger mojlighet for en positiv arbetsmiljé som sedan hjélper

socialarbetarna.

Att prata med kollegor dr ocksa enligt ménga ett sétt att terhdmta sig pa jobbet, sirskilt efter
ett tungt mote. Ett ndtverk utanfor jobbet dr dock jatteviktigt for aterhdmtning dir exempelvis
att traffa sin familj och vénner tas upp flera gédnger av intervjupersonerna. Majoriteten tycker
dven att det dr viktigt att ha hobbys eller annat som man kan fa ”fardigt” hemma, som inte
kénns lika jobbigt. De ldgger vikten pd att ha saker som man gor for sig sjélv och som man
tycker dr kul utanfor jobbet. En person tar upp exemplet att efter en jobbig dag inte g direkt
hem utan gé ut pa stan och fa en massage. Att ta hand om sig sjilv fysiskt som att trdna
regelbundet dr ocksa viktigt for flera intervjupersoner och de forklarar att det hjilper dem att
ma battre bade pa jobbet och hemma, samt att det dr en viktig del av att aterhdmta sig under
stressfulla perioder. Dessa faktorer bidrar dven till att intervjupersonerna kan forhalla sig
hallbart till arbetet under langre tid. En av motivationsfaktorerna ar personlig utveckling
(Blomberg, 2020, s. 109). Dé socialarbetare mar battre av att dterhimta sig s& gor de béttre

arbete pé jobbet och engagerar sig mer.

7 Slutdiskussion

I det hir avsnittet kommer studiens resultat diskuteras i relation till syfte och fragestéillning
med bakgrund i studiens teoretiska utgangspunkter och tidigare forskning. Studiens fokus
ligger pé socialarbetares uppfattningar och upplevelser av empatitrotthet samt vad dels de,
dels organisationen kan gora for att minska empatitrottheten och gora arbetet hillbart ver
tid. Vi lyfter bade likheter och skillnader mellan studiens resultat och tidigare forskning samt
hur det relaterar till HR-perspektivet och Herzbergs tvafaktorsteori om hygien- och
motivationsfaktorer samt egna reflektioner som uppkommit under studiens ging. Avslutande

kommer vi att lyfta metodologiska konsekvenser och framtida forskning.

Resultatet visade hur intervjupersonerna upplevde empatitutmattning i form av bland annat
hopploshetskénslor, utmattning och emotionell avstdngning. Flera intervjupersoner hivdade
forst att de inte sjdlva upplevt empatitrotthet, men beskrev sedan erfarenheter som kan tolkas
som symptom pa empatitrotthet. Riskfaktorer for empatitrotthet var enligt intervjupersonerna
framst hog arbetsbelastning och brist pa dterhdmtning. Samtliga intervjupersoner tog upp
arbetsbelastning som riskfaktor fér empatiutmattning, som i sin tur 6kade stress hemma och
paverkade personliga relationer. Med intervjupersonernas utsagor kunde konstateras att
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aterhdmtning pa jobbet och att kunna ta pauser for att kunna jobba béttre ar skyddsfaktorer
mot empatiutmattning. Vidare framkom dven andra skyddsfaktorer som handledning och

kollegialt stod som strategier intervjupersonerna tog till for att forebygg empatiutmattning.

Resultatet visade vidare pa att stod fran chefen, handledning och kollegialt stod ar
skyddsfaktorer som dven organisationen kan tillvarata for att minska och forebygga
empatiutmattning bland de anstéllda. Nar chefen skapade goda forutséttningar for de
anstéllda och var lyhord for ndr de var dveranstrangda gick detta i linje med tidigare
forskning som menar att ett transformativt ledarskap motverkar empatitrotthet. Vidare
upplevde intervjupersonerna ett gott stod fran organisationen i form av extern och enskild
handledning dér de fick tillgang till nya perspektiv péd svara situationer. Harledande till
Herzbergs tvafaktorsteori tjanade handledningen till for att tillfredsstélla bade
hygienfaktorerna och motivationsfaktorerna. Genom dels enskild handledning, dels att
handledningen blev ett forum dir medarbetarna kunde utvecklas och kénna sig sedda
motiverades de till att utvecklas och knyta an till varandra. Darmed 4r handledningen och det
kollegiala stodet skyddsfaktorer som organisationen kan anvanda for att motivera sina
anstéllda och motverka empatitrotthet. Riskfaktorer enligt resultatet var hog arbetsbelastning
och underbemanning som intervjupersonerna rapporterade om. Med stdd av forskning kunde
vi vidare konstatera att organisationen kan bemanna upp och fordela arbetet for att 14tta

arbetsbordan och ddrmed undvika ovan ndmnda riskfaktorer for empatitutmattning.

En annan skyddsfaktor dr att kunna bestimma over sin kalender och flextid. Detta gav dem
sjdlvbestimmande som resultatet visade dr viktigt for alla samt visade pa att chefen litade pé
medarbetarna vilket d&ven bidrog till att gora arbetet mer héllbart ver tid. Vidare kunde
intervjupersonernas utsagor om hur uppfylldhetskénslan av att hjilpa andra liknas med vad
forskningen kallar compassion satisfaction. Intervjupersonerna kdnde att jobbet trots stress
var givande och tacksamt och vi kunde séledes dra slutsatsen att de visade tecken pa att
uppleva CS. Ytterligare en aspekt som intervjupersonerna gav uttryck att bidra till ett mer
hallbart arbete var att anvinda empati som verktyg. Att forhalla sig empatisk beskrevs bade
som ett framgéangsrikt tillvigagingssitt 1 arbetet med klienterna och som ett vilfungerande
forhallningssitt som mojliggjorde for socialarbetarna att forhélla sig till sina kinslor utan att
behova stinga av emotionellt utanfor arbetstid. Detta indikerade att empati som ett verktyg

var en hallbarhetsfaktor for socialarbetarna.
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Under arbetets géng har egna reflektioner uppkommit. Nér vi analyserade svaren pa upplevd
empatitrotthet upptéckte vi att flera intervjupersoner sager att de inte upplevt empatitrétthet,
men sedan beréttar om olika symptom de upplevt sdsom utmattning, eller att alla upplever
toppar och dalar som en intervjuperson kallade det. Det tyckte vi var intressant eftersom det
generellt 1 samhéllet uppfattas som att “utmattning” dr mer socialt accepterat och kéint &n
“empatitrotthet”. Ett begrepp som “empatiutmattning” har vi funderat pa skulle kanske ha
accepterats mer och dé blivit mer uppmirksammat bland socialarbetare, vilket sedan kunde
leda till mer forstéelse. I studien uppméarksammas att diagnosen utmattningssyndrom for
ndrvarande diskuteras 1 Sverige pa grund av sin breda definition och pagaende
omformulering. Mgjligtvis kan den framtida omvandlingen av diagnosen bidra med en
tydligare distinktion mellan utmattning och empatitrétthet. P4 ldngre sikt kan detta 4ven gora

att det uppkommer en mer specifik diagnostisk forstaelse for empatiutmattning.

Vidare framkom att intervjupersonerna som upplevt ndgon form av empatitrétthet och
darefter bytt arbetsuppgifter eller tjanst framstod hantera symptom pa empatitrotthet val.
Medan en intervjuperson som beréttade om att hen vid flera tillfallen 6vervégt byta jobb men
inte gjort det for hen anser att socialt arbete 4nda ar givande verkar ha svart att hantera
empatitrotthet. Det fick oss att reflektera om den bésta strategin att motverka empatitrotthet
och utmattning &r att byta tjanst, sirskilt med tanke pa att forskning och organisationsteorier

lagger tyngden pa hur viktig arbetsmiljon &r.

Under intervjuerna kom vikten av erfarenhet fram ett antal ganger. Manga personer berittade
om att de kinde empatitrotthet inom forsta 5 ér i1 yrket, men med tiden hittade olika strategier
att handskas med det. Park et al. (2019, s. 236) skriver hur erfarenhet ofta ses som en
skyddsfaktor, men att deras studie dven visar pa att lang arbetslivserfarenhet korrelerar med
utbrindhet. Darmed kan det vara viktigt for organisationen att beakta hur nya socialarbetare
kan péverkas av stress pa jobbet eftersom de saknar erfarenhet. Det kan organisationen gora
genom att tillhandahélla stod i form av handledning samt skapa en god arbetsmiljé som

framjar kollegialt stod.

Intervjupersonerna var ganska eniga om vad organisationen kan gora for att forebygga
empatitrotthet. Manga upplevde mer empatitrotthet nér de var fast med ett jobbigt drende som
inte gick framat under en ldng period. Att ha mojlighet att byta handléggare och slappa
drendet var en 16sning som togs upp och som vi anser skulle varit vildigt hjdlpsamt for flera

av de anstéllda. En annan sak som organisationen skulle kunna gora &r att se till att anstillda
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inte har for hog arbetsbelastning med bakgrund av att for hog arbetsbelastning ar en av de
storsta riskfaktorer for daligt méende, som uppmairksammades bade 1 tidigare forskning och 1
samtliga vara intervjuer. A andra sidan menade ett par intervjupersoner att organisationen kan
gora hur mycket de vill for att forsoka minska empatitrotthet hos de anstédllda, men om
medarbetarna inte sjdlva tar ansvar att viga be om hjilp eller anvénda de verktyg som

organisationen erbjuder kommer ldttad arbetsbelastning inte hjilpa.

Vidare fann vi det intressant hur alla tog upp mojlighet till aterhdmtning och pauser under
arbetstid som en strategi for att motverka empatitrétthet. Det kan kopplas till att den storsta
riskfaktorn som uppfattades var hog arbetsbelastning. Motsatsen till en hog arbetsbelastning
ar att ha tillgéng till dterhdmtningstid och utrymme for egentid som kan vara en forklaring till
att alla respondenter tog upp aterhdmtning som en viktig faktor for att motverka
empatitrotthet. Samtidigt har vi 1 dtanke att véra intervjufrdgor kan ha lett in personerna pa
dmnet. Nigra intervjupersoner nimnde att det dr viktigt med tydliga grénser pa jobbet dven
kopplas till hog arbetsbelastning. Det organisationen skulle kunna gora eftersom det ar delvis
upp till chefen att understodja for de anstéllda att sétta grinserna genom att vara lyhorda om

vad de anstéllda behover.

Angéende hur det sociala arbetet kunde goras mer hallbart kom adterkommande empati som
verktyg upp. Att anvinda empati som ett verktyg framstod som nigot som bidrog till att
intervjupersonerna kunde hjélpa klienterna pa basta mojliga sitt. Samtidigt var det viktigt att

tygla empatin s att de inte tappade kontrollen vilket leder till att de tog med jobbet hem.

En ovintad aspekt som uppstod var hur pass uppfyllande det sociala arbetet kdndes for flera
intervjupersoner och hur det paverkades av vilken mélgrupp de jobbar med. Ett par
socialarbetare sade att de kinde tillfredsstéllelse — compassion satisfaction— eftersom de
jobbade med vad de bada kallade sin favoritmalgrupp, och en annan sade att hon mar bra av

att jobba med sin malgrupp for hon kan inte relatera till den.

7.1 Metodologiska konsekvenser

Trots denna studies tydliga resultat finns metodologiska begransningar som maste beaktas.
For det forsta fanns det ett begransat urval eftersom vi endast hade méjlighet och tid att utféra
sju intervjuer vilket paverkar studiens overforbarhet och gor att den inte med sékerhet ar

overforbar till socialtjansten 1 andra kommuner eller andra verksambheter.
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En annan konsekvens av resultatet som vi har diskuterat dr huruvida respondenterna
paverkades av social onskvirdhet (Bryman, 2024, s. 226). Nar vi forst fragade
intervjupersonerna om deras erfarenheter av upplevd empatitrétthet var det ménga som
hivdade att de inte upplevt det trots att de senare beskrev erfarenheter som gér att likna med
empatiutmattning. Detta kan forklaras med bakgrund av social 6nskvardhet och att
respondenterna hade en onskan om att uppfattas som kompetenta infér oss som studenter,
samtidigt som de inte vill baktala organisationen. Att inte ha upplevelser av empatiutmattning
ar ddrmed mer socialt onskvért dn att ha erfarenheter av det. Vidare fortydligade vi forst efter
fyra intervjuer till respondenterna att var uppsats ar ett sjalvstandigt arbete och att vi inte gar
organisationens drenden. Nér vi sedan ndmnde detta till intervjupersonerna upplevde vi ingen
skillnad 1 hur de forholl sig till att svara pa fragorna. Intervjuerna berorde dven emotionellt
laddade erfarenheter vilket medfor en risk att intervjupersonerna antingen forstérkte eller

tonade ner sina upplevelser.

Studien kan dven ha paverkats av vért val av tematisering eftersom det gor att vi lyfter fram
vissa aspekter utifrdn hur vi har tolkat empirin. Denna tolkning har sannolikt utgatt ifran var
forforstielse for fenomenet och vara personliga uppfattningar vilket medfor en risk for
selektiv tolkning. Eftersom vi har analyserat resultaten utifrdn HR-perspektivet och
Herzbergs tvafaktorsteori blir analysen riktad mot organisatoriska och motivationsrelaterade
aspekter av empatiutmattning. Detta har inneburit att andra perspektiv, sdsom personlighet

och genus, har fatt mindre utrymme i var analys.

Sammanfattningsvis dr konsekvenserna av studiens metodologiska val att resultaten ger en
djupgdende och komplex forstaelse for empatitrotthet utifran hur intervjupersonerna forklarar
sina erfarenheter. Resultaten kan ha paverkats av social 6nskviardhet samt blivit fargad av
textforfattarnas forkunskap och asikter. Att resultatet har en begrénsad overforbarhet gor

ocksa att resultaten bor tolkas som situationsbundna snarare dn allméngiltiga.

7.2 Slutsatser

I den hir studien har vi undersokt hur socialarbetare upplever att empatitrotthet uppkommer
samt vad de och organisationen kan gora for att minska empatitrottheten 1 det sociala arbetet
och gora det mer héllbart. Var studie har visat pa att socialarbetare upplever empatitrotthet i
form av bland annat hopploshetskénslor, utmattning och emotionell avstingning och att detta

uppkommer av riskfaktorerna hog arbetsbelastning och brist pa dterhdmtning.

42



Med resultatet dras slutsatsen vad organisationen kan gora for att forebygga empatitrottheten
hos socialarbetarna. Transformativt ledarskap ar ett sitt att fa medarbetare att kénna sig
motiverade och sedda i organisationen och ddrmed minska empatitrottheten och tillfredsstélla
hygienfaktorerna. Vi kan vidare faststdlla att organisationen kan minska empatitrottheten
genom att bemanna mer och fordela arbetet for att 1dtta arbetsbérdan och se till de anstilldas

behov enligt HR-perspektivet.

Vidare fann vi utifran Herzbergs tvéfaktorsteori att handledning och kollegialt stod samt stod
frén chefen tjanar som bade hygienfaktorer och motivationsfaktorer. Vi kan konstatera att
dessa tjdnar till att fa socialarbetare att kiinna sig sedda och motiverade vilket motverkar
empatitrotthet och gor arbetet mer hallbart. Avslutningsvis drar vi slutsatsen att
sjdlvbestimmande i form av att bestimma ver sin tid och arbetet dr en motivationsfaktor

som gor socialarbetare mer engagerade och tillfredsstéllda i arbetet.

7.3 Framtida forskning

Den hir studiens resultat och metodologiska begransningar gor att det finns flera mojligheter
for framtida forskning pa dmnet empatiutmattning bland socialarbetare. En aspekt som vi
diskuterat frekvent, men pd grund av etiska skl valde att bortse ifrn ar hur upplevelsen av
empatitrotthet skiljer sig mellan konen. Forskningen kring konsskillnader skiljer sig, men
visar alltid att det finns ndgon skillnad mellan kénen. Aven vi sdg skillnad pa hur personer av
olika kon svarade pa fragor, men hade for liten andel mén for att kunna garantera anonymitet
for intervjupersonerna. Vi anser dérfor att detta dr vért att forska vidare pd, dér fler méan borde
intervjuas for att fa ett bredare perspektiv och mojliggora en studie pa &mnet utan att dventyra

studiens etiska aspekter.

Vidare dterfann vi dven skillnader pd hur personer forhaller sig till och hanterar olika
stressmoment och utmattning pa jobbet och ser en koppling till deras personlighet utifran vad
de berittade samt var tolkning av dem. Med bakgrund i att vira huvudsakliga teorier var
organisatoriska var det inte relevant for oss att analysera deras beteenden utifran deras
personligheter, men detta skulle vara intressant att forska vidare pd. Med tanke pd Amithas
och Azhagannans (2024, s. 396) forskning om sambandet mellan vissa personlighetstyper och

empatiutmattning hade en kvalitativ intervjustudie varit intressant i vidare forskning.
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Bilaga 1

Intervjuguide

Empatitrotthet &r en sorts traumatisk stress som uppkommer hos professionella efter att man
exponerats mycket for andras traumatiska kénslor dver lang tid. Empatitrotthet ar ett
samlingsbegrepp som innefattar de engelska begreppen secondary traumatization och
compassion fatigue. Det finns dven ett annat begrepp for detta, breathlessness, som forklarar
hur professionella kan kdnna att de tappar andan for att de skyndar fran en klient till nista och
far ingen tid att processa det som hint vilket kan leda till bland annat utmattning, 14tt

irritation och nedstidmdhet.

e Beritta om ditt arbete och kontakt med brukare?
e Hur lidnge har du arbetat med socialt arbete?

e Vad ér din upplevelse av empatitritthet?
Om de upplevt empatitrotthet:

e Hur ldnge har du upplevt detta?
e Hur ofta har du upplevt empatitrotthet?
e Hur tycker du att empatitrotthet paverkar dig i din arbetsroll?
o Pé vilket sétt?
o Ar det nigot du delat med dig av med din chef?
* Hur reagerade hen pé det?
o Ar det ndgot du pratat om med kollegor?
e Tror du att empatitrotthet dr sdrskilt vanligt bland socialarbetare?
o Varfor? Varfor inte?
o Vilka andra yrken tror du det finns?
o Vilka yrken tror du har det l4ttare?
e Hur tycker du att empatitrotthet paverkar dig i vardagen?
e Finns det personer 1 ditt liv som uppmérksammat att du verkar exempelvis avtrubbad,
utmattad efter jobbet eller pa ndgot annat sétt paverkas negativt av jobbet?
e Fanns det en period da du upplevde mindre empatitrotthet i arbetslivet?
e Finns det ndgot du brukar gora under arbetstiden eller hemma som brukar hjdlpa dig

slappna av?
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e Vad tycker du ar viktigt att tinka pa for att minska empatitrotthet pa arbetsplatsen?
o Vad hade behovt fordandras?
o Vad ér bra och borde finnas kvar?

e Hur tycker du att ledningen skulle kunna handla for att minska problemet pé

arbetsplatsen?

Om de inte upplevt empatitrotthet:

e (Varfor upplevde du empatitrotthet?) (Ifall de har upplevt empatitrotthet men inte gor
det langre)
e (Hur kom du 6ver det?) (Ifall de har upplevt empatitrotthet men inte gor det langre)
e Vad upplever du bidrar i ditt arbete till att du mér bra?
¢ Finns det ndgot du brukar gora under arbetstiden eller hemma som brukar hjilpa dig
slappna av?
e Vad tycker du dr viktigt att tdnka pa for att minska empatitrotthet pa arbetsplatsen?
o Vad hade behovt fordandras?
o Vad ér bra och borde finnas kvar?
e Tror du att empatitrotthet dr sérskilt vanligt bland socialarbetare?
o Varfor? Varfor inte?
o Vilka andra yrken tror du det finns?
o Vilka yrken tror du har det littare?
e Hur tycker du att ledningen skulle kunna handla for att minska problemet pé
arbetsplatsen?
e (Alt. Vad tycker du att ledningen gor bra for att halla empatitrétthet pa en lag niva pa

arbetsplatsen?)
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Bilaga 2

Samtycke till deltagande i examensarbete vid
Samhallsvetenskapliga fakulteten

Jag samtycker till att medverka i Examensarbetet om hur empatitrotthet padverkar socialarbetare.
Detta idr ett studentarbete. Personuppgifter kommer att behandlas men inte samlas in.

Information om personuppgiftsbehandlingen

Foljande personuppgifter kommer att behandlas:
Namn, alder, arbete, mejladress.

Vi kommer att avidentifiera samtliga av dina personuppgifter i arbetet.
Vi delar inte dina personuppgifter med tredje part och kommer att se till att ingen internetanslutning

finns nér vi behandlar det inspelade materialet for att eliminera risken for att det skulle spridas.

Lunds universitet, Box 117, 221 00 Lund, med organisationsnummer 202100-3211 ar
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 rétt
att fa felaktiga personuppgifter om dig sjélv rittade. Om du har klagomal pa var behandling
av dina personuppgifter kan du kontakta vart 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 sitt.

Jag samtycker till att medverka i Examensarbetet om hur empatitrétthet pdverkar

socialarbetare
Ort Underskrift
Datum Namnfortydligande
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