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SAMMANFATTNING: Syftet med denna studie var att, genom éatta djupintervjuer med
enhetschefer, erhalla kunskap om hur de betraktar den egna arbetsplatsens psykosociala
arbetsmiljo, med sarskilt fokus pa deras egna mojligheter att paverka de psykosociala
arbetsmiljoproblem som existerar dar. Respondenterna beskriver hur de pa olika satt arbetar
for att hantera psykosocial arbetsmiljoproblematik. De pekar pa vikten av handledning till de
anstallda samt utbildning dér kunskap om stress kan erhallas och hur stressrelaterade problem
kan hanteras. Det férebyggande arbetet lyfts fram av respondenterna. Har poangteras vikten
av att de i sitt ledarskap strider for tillrackliga resurser for sina anstéllda samt att de som
chefer bor utga fran den enskildes egna behov och 6nskemal i fragor som ror den
psykosociala arbetsmiljon. Slutsatser som kan dras av denna studie &r att fragor som ror den
psykosociala arbetsmiljon ar betraktat som en standigt pdgaende process av vara respondenter
samt att problem som existerar pa arbetsplatsen kan kopplas till organisatoriska fragor som
hdg arbetsbelastning och bristande resurser.

NYCKELORD: Psykosocial arbetsmiljo, stress, socialt arbete, enhetschefer,

socialsekreterare, atgarder, forebyggande arbete.
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1. INLEDNING
For de flesta ménniskor anses arbetet som en friskfaktor. En friskfaktor av den anledningen att

det avser att bidra till ett hdlsosammare liv genom att ge stimulans, inkomst, struktur for
dagen samt en kénsla av att kunna bidra och goéra nytta (Prevent, 2008). En del manniskor
riskerar dock att bli sjuka pa grund av sitt arbete. Anledningen till arbetsrelaterad ohalsa kan
exempelvis bero pa olyckor, farliga kemikalier, tunga lyft samt stress (Prevent, 2008). Enligt
Statistiska centralbyran, SCB (2014) har det visat sig att just stress i arbetsrelaterade
situationer &r nagot som 6kar samt att stress ar bland de vanligaste orsakerna till uppkomsten
av arbetsrelaterade besvar. Under ar 2014 uppgavs nastan var fjarde sysselsatt svensk haft
besvar pa grund av sitt arbete (SCB, 2014). SCB (2014) uppger att kvinnor ar varre drabbade i

jamférelse med mén vad géller uppkomsten av arbetsrelaterad stress.

Den svenska arbetsmarknaden &r starkt konssegregerad (Arbetsmiljoverket, 2015d). Kvinnor
och man arbetar inom olika sektorer, har olika befattningar samt arbetar med olika yrken
(Arbetsmiljoverket, 2015d). Socialt arbete ar vél forknippat med ett kvinnodominerat yrke
(SCB, 2013). SCB (2013) visar statistik som sé&ger att 85 % av alla som arbetar inom det

sociala arbetet som socialsekreterare samt kuratorer i Sverige ar kvinnor.

Arbetsmiljoverket (2015a) beskriver socialsekreterares arbete som ett utsatt yrke.
Socialtjansten utgor samhallets yttersta skyddsnat (Vision, 2016). | det moderna samhallet
finns alltid grupper samt enskilda individer som av olika anledningar drabbas av svarigheter i
sina liv och darfoér behdver hjalp och stod av exempelvis socialsekreterare (Sandstrom, 2010).
En central uppgift for socialsekreterare inom socialtjansten handlar om myndighetsutévning
(Socialstyrelsen, 2013). Enligt Socialstyrelsen (2013) innefattar myndighetsutévning att vidta
viktiga och ibland livsavgérande beslut och atgarder kring enskilda individer. Att arbeta med
myndighetsutévning innefattar arbetsmoment som syftar till att tillgodose varje enskild

individ rattssékerhet (Socialstyrelsen, 2013).

For att socialsekreterare ska gora ett bra arbete och ma bra kravs en hélsosam arbetsmiljo
(Arbetslivskoll, 2016). En ohélsosam arbetsmiljé ar dock inget som upptacks direkt utan som
riskerar att langsamt bryta ner en manniskas formaga att fortsatta arbeta (Arbetsmiljoverket,
2015b). Enligt Arbetsmiljoverket (2015b) bekraftas att manga socialsekreterare utsatts for en

ohéalsosam arbetsmiljo. Den ohalsosamma arbetsmiljon beror ofta pa en hog arbetsbelastning



som darmed leder till stress (Arbetsmiljoverket, 2015b). Att hdg arbetsbelastning tenderar till
att bidra till en stressfylld arbetsmiljc &r nagot som Guillet & Hermand (2010) styrker.

Arbetsmiljoverket (2015b) visar att Sveriges socialtjanster pa senare ar haft sarskilt stora
problem vad galler just hog arbetsbelastning samt stor personalomséttning och att detta
riskerar att bidra till en stressfylld arbetsmiljo. Att en stressfylld arbetsmiljé hanger ihop med
hur arbetet ar organiserat ar nagot som Arbetsmiljoverket (2015b) uppger ar val studerat inom
stress- och arbetslivsforskningen. | en arbetsmiljéundersokning som gjordes ar 2013 framgar
det att 56 % av kvinnorna som arbetar som socialsekreterare i landet uppger att de har gatt till
sitt arbete tva eller fler ganger under det senaste aret trots att de borde stannat hemma med
hansyn till sitt halsotillstand (Arbetsmiljoverket, 2015a). Akademikerforbundet SSR (2015b)
ar ytterligare en aktor som utfort ett flertal undersékningar i form av kartlaggningar
betraffande socialsekreterares arbetssituation och arbetsmiljo i Sverige. Géllande de
kartlaggningar som genomforts kan det utldsas att majoriteten av socialsekreterarna angett att
de upplever sin arbetsbelastning som hog alternativt for hdg och att en 6kad upplevelse av

stress ar resultatet av den hdga arbetsbelastningen (Akademikerférbundet, SSR, 2015b).

Exempel pa ett lan dar socialsekreterare i hogre utstrackning an medelvardet av landets lan
upplever en okad stress pa grund av hog arbetsbelastning ar Vasternorrlands lan
(Akademikerforbundet, SSR, 2015a). | den kartlaggning som Akademikerforbundet SSR
(2015a) utforde gallande socialsekreterares arbetssituation i Vasternorrlands lan ar

2014 genomfordes 153 intervjuer och utifran dessa framkommer det att 73 % av
socialsekreterarna som deltog i undersékningen upplevde att arbetsbelastningen dkat det
senaste aret. Ytterligare visade det att 53 % av deltagarna uppgav att de hade en for hog
arbetsbelastning och darmed inte hann med sina arbetsuppgifter, 92 % av de som svarat att
arbetsbelastningen ar for hog uppgav att detta resulterat i en 6kad upplevelse av
arbetsrelaterad stress (Akademikerférbundet SSR, 2015a).

Ansvaret for att uppratthalla en hilsosam arbetsmiljo ligger hos arbetsgivaren. Dock brukar
detta ansvar delegeras ut till lagre chefer inom verksamheten, exempelvis enhetschefer
(Vision, 2013). Bernin & Theorell (2004) menar att chefer har en betydelsefull och viktig roll
nér det handlar om verksamheters arbetsmiljo. Chefers betydelse for de anstélldas arbetsmiljo
blir tydligt da Prevent (2016) menar att det ar ledarskapet som utgor nyckeln till
arbetstagarnas engagemang for arbetet. En bra ledare ska bidra till att de anstéllda mar bra,

har ratt forutsattningar for att utfora sina arbetsuppgifter samt att de har mojlighet att



utvecklas pa sina arbetsplatser (Arbetsmiljoupplysningen, 2016). Vilka skyldigheter som finns
gallande arbetsmiljo aterfinns i arbetsmiljolagen. I arbetsmiljolagen (SFS 1977:1160)
framkommer det att alla atgarder som behovs for att forebygga att arbetstagaren utséatts for

ohdlsa eller olycksfall skall vidtas, detta for att skapa en bra miljo att arbeta i.

Da det framkommer att stress ar ett stort problem inom den psykosociala arbetsmiljén och att
92 % av socialsekreterarna i Vasternorrlands 1an upplever en 6kad arbetsrelaterad stress anser
vi det relevant att undersoka hur enhetschefer pa socialtjansten inom de olika kommunerna i
Vasternorrlands lan ser pa den psykosociala arbetsmiljon pa den egna arbetsplatsen, samt se
hur de arbetar med fragor som rér den psykosociala arbetsmiljon (Akademikerforbundet SRR,
2015a).

2. SYFTE
Syftet med denna studie &r att erhalla kunskap om hur enhetschefer betraktar den egna

arbetsplatsens psykosociala arbetsmiljo, med sarskilt fokus pa deras egna mojligheter att

paverka de psykosociala arbetsmiljoproblem som existerar dar.

2.1 FRAGESTALLNINGAR

- Hur definierar enhetscheferna psykosocial arbetsmiljoproblematik utifran ett
ledarskapsperspektiv?

- Hur ser enhetschefernas syn ut pa den psykosociala arbetsmiljo som rader pa deras
arbetsplats?

- Hur arbetar enhetscheferna for att konkret hantera den psykosociala arbetsmiljoproblematik
som rader pa de utvalda arbetsplatserna?

- Hur arbetar enhetscheferna férebyggande for att undvika psykosocial
arbetsmiljéproblematik?

2.2 UPPSATSENS DISPONERING

Studiens forsta kapitel har redovisat studiens inledning vilket ledde fram till studiens andra
kapitel som redovisar studiens syfte, fragestallningar samt uppsatsens disponering. Studiens
tredje kapitel redovisar definitioner av studiens centrala begrepp, vilket foljs av studiens
fjarde kapitel som redovisar forskningsomradet och kunskapslaget som ger en bakgrund till
studiens syfte och fragestallningar. Studiens femte kapitel redovisar de valda teoretiska

perspektiv som kommer att anvandas for att analysera och diskutera studiens resultat. Dessa



ar KASAM teorin samt krav-kontroll-stdd modellen. | studiens sjétte kapitel redovisas det
metodologiska tillvagagangsattet for studien. Kapitlet inleds med den vetenskapsteoretiska
utgangspunkten for studien, den hermeneutiska ansatsen. Darefter beskrivs studiens val av
metod, studiens urval och avgransningar, genomfdrandet av studien, studiens tillforlitlighet,
etiska 6vervaganden, databearbetning och dataanalys samt arbetsfordelningen. I studiens
sjunde kapitel redovisas studiens resultat med kopplingar till tidigare forskning och vara
teoretiska perspektiv. | attonde kapitlet redovisas studiens diskussion. Studiens resultat
diskuteras utifran egna reflektioner och slutsatser som kopplas till tidigare forskning samt
vara teoretiska perspektiv. Darefter ges forslag pa vidare forskning inom amnet. Vidare
diskuteras studiens valda metod i form av for- och nackdelar, vilket foljs av en slutlig
kommentar om hur det varit att utfora hela arbetet.

3. DEFINITIONER AV CENTRALA BEGREPP
3.1PSYKOSOCIAL ARBETSMILJO

Psykosocial arbetsmiljo forklaras som relationen mellan individer och dess sociala arbetsmiljo
(Jonsson, Tranquist & Petersson, 2003). Med detta menar Jonsson et. al (2003) att individers
personliga utveckling samt individers psykiska halsa &r beroende av sociala faktorer inom
arbetet. Exempel pa sadana faktorer som forfattarna tar upp ar ansvar, arbetets meningsfullhet,
kontroll och inflytande 6ver individers enskilda arbetsinsatser. Fortsattningsvis menar Jénsson
et al. (2003) att nar det diskuteras kring den psykosociala arbetsmiljén blir begreppet stress ett
mycket angelaget och aktuellt &mne.

3.2 ARBETSRELATERAD STRESS

Arbetsmiljoverket (2015c) beskriver arbetsrelaterad stress som en konsekvens av belastande
faktorer pa arbetsplatser. Europeiska arbetsmiljébyran (2002) menar att faktorer som riskerar
att bidra till uppkomsten av arbetsrelaterad stress &r da den anstéllde upplever att arbetets krav
overstiger dennes formaga att hantera, kontrollera eller klara av att uppfylla dessa krav.
Europeiska arbetsmiljobyran (2002) menar att stress inte ar nagon sjukdom i sig men riskerar

att ge upphov till mental och fysisk ohélsa om den blir intensiv och langvarig.



4, FORSKNINGSOMRADET OCH KUNSKAPSLAGET
Detta avsnitt beror forskningsomradet och kunskapslaget som ger en bakgrund till studiens

syfte och fragestallningar. Avsnittet inleds med att berdra forskning om socialsekreteras
arbetssituation, faktorer som bidrar till stress samt insatser géllande stress. Darefter redovisas
den psykosociala arbetsmiljons betydelse, chefens betydelse for den psykosociala
arbetsmiljon samt vilka forutsattningar som bidrar till en god psykosocial arbetsmiljo. Da
problemfokus for var studie handlar om att undersoka hur enhetschefer ser pa den
psykosociala arbetsmiljon pa deras arbetsplats, med sarskilt fokus pa deras egna mojligheter
att paverka de psykosociala arbetsmiljoproblem som existerar dar ar dessa faktorer hogst
relevanta for att ge en grund till det problem vi vill undersoka.

4.1 SOCIALSEKRETERARES ARBETSSITUATION OCH
PSYKOSOCIALA ARBETSMILJO

Kim & Stoner (2008) beskriver det sociala arbetet som ett pafrestande yrke med hdg
arbetsbelastning, kravande kunder och mycket administrativa arbetsuppgifter. Bjorling &
Hagglund (2004) utférde ar 2001 en enkatundersokning for socialsekreterare i Sundsvalls
kommun for att undersoka socialsekreterarnas arbetssituation och arbetsmiljé. Studien visade
att 70 % av de som medverkade i studien har eller har haft besvar som &r arbetsrelaterade,
23 % svarade att de varit sjukskrivna pa grund av de arbetsrelaterade besvaren. Vidare visar
studien att 69 % svarade att de hander att de gar till arbetet fast de ar sjuka, varav 40 % av
dessa angav att det gjorde detta pa grund av for hog arbetsbelastning (Bjorling & Hagglund,
2004). Akademikerforbundet SSR (2015b) visar i sin svenska studie att majoriteten av de
socialsekreterare som medverkat har for hog arbetsbelastning och att det har resulterat i en
okad kansla av stress samt att det ar svart att gora ett bra arbete. Lloyd, King & Chenoweth
(2002) visar i sin litteraturstudie gallande socialarbetares hektiska arbetssituation att
socialarbetare kan uppleva en hogre niva av stress an andra yrkesgrupper. Studien visar vidare
att manga organisationsfaktorer bidrog till att socialarbetare drabbades av stress och
utbréandhet (Lloyd et al., 2002). Dessa faktorer handlade om arbetsbelastning, arbetstryck och
otydlighet da det kom till yrkesrollen och vilka uppgifter som tillhérde arbetet. Forfattarna
beskriver ocksa att motet med klienterna kan leda till att socialarbetaren stéller orimliga krav
pa sig sjalv som i sin tur kan vara en bidragande faktor till stress och utbrandhet (Lloyd et al.,
2002). Ytterligare riskfaktorer till stress och utbrandhet &r 1ag sjalvstandighet pa arbetet, lag

professionell sjalvkansla samt svarigheter att uppfylla klienters 6nskan (Lloyd et al., 2002).



4.2 ARBETSRELATERAD STRESS, ETT INDIVIDUELLT SAMT
ORGANISATORISKT PROBLEM

Hannigan, Edwards & Burnard (2004) menar att arbetsrelaterad stress ar ett stort problem for
organisationer och enskilda individer. Stress kan orsaka ett flertal negativa faktorer som
exempelvis utbrandhet, ohélsa, hog personalomséttning, minskad effektivitet samt franvaro
fran arbetet. Forskarna menar dven att det kan finnas organisatoriska faktorer pa arbetsplatsen
som hammar personalens formaga att séka stod for stress pa arbetet. Anledningen till det kan
vara riadslan for att ”’bli en klient” och ddrmed behova stod och resurser eller for att inte vilja
vara den som inte kan hantera arbetsrelaterad stress som andra tycks gora. En av de stora
upptéackterna med studien var den allménna avsaknaden av studier som utvérderar insatser

som syftar till att hantera stressproblematik (Hannigan et al., 2004).

4.3 FAKTORER SOM BIDRAR TILL ARBETSRELATERAD STRESS

Blomberg, Kallio, Kroll & Saarinen (2015) har genomfort en nordisk studie dar syftet var att
undersoka om hog arbetsbelastning och stora konflikter pa arbetet bidrog till stress for
socialarbetare. Studien visade att hog arbetsbelastning samt stora konflikter pa arbetsplatsen
var faktorer som tenderade att leda till stress. Studien visade dven att de personer som
drabbades hardast av tung arbetsbelastning var kvinnor med begransad arbetslivserfarenhet
samt de personer som arbetade inom den offentliga sektorn (Blomberg et al., 2015).
Holmgren, Fjéllstrom Lundgren & Hensing (2010) har genomfort en svensk studie som
handlar om tidig identifiering av arbetsrelaterad stress hos kvinnor som riskerar att bli
langtidssjukskrivna. Studien visade att en stor andel kvinnor som riskerade att bli
langtidssjukskrivna led av arbetsrelaterad stress. Okad arbetshelastning och konflikter pa
arbetet var tva arbetsorganisatoriska faktorer som storst andel av deltagarna angav var
bidragande faktorer till att de upplevde stress pa sin arbetsplats. Aven personrelaterade
faktorer som till exempel svarigheter med granssattning och hoga individuella krav i arbetet
var faktorer som en stor andel av deltagarna angav bidrog till arbetsrelaterad stress. | studien
visade det sig att trotthet var ett av de vanligaste forekommande symptomen, 50 % av
deltagarna uppgav att de upplevde trétthet nastan varje dygn och 29 % uppgav att de hade
detta symtom nagon gang i veckan (Holmgren et al., 2010). Arrington (2008) har genomfort
en studie géllande arbetsrelaterad stress. Studien utférdes genom att medlemmarna i
fackforbundet NASW (National Association of social Workers) fick mojlighet att medverka i

en enkadtundersékning. Studien visar att faktorer som bidrog till arbetsrelaterad stress var tung



arbetsbelastning samt att inte hinna med att genomféra arbetsuppagifter i rimlig tid. Ytterligare
faktorer som visade sig vara bidragande faktorer till arbetsrelaterad stress var kontakten med
kravande klienter och fér mycket ansvar &n vad de ansags kunna hantera. | studien visade det
sig aven att nagra av de vanligaste halsoproblemen som uppkom genom arbetsrelaterad stress
var trotthet, somnproblem och psykiska problem (Arrington, 2008). Caringi et al. (2016)
menar dock att det finns vissa faktorer som kan bidra till att minska férekomsten av
arbetsrelaterad stress, exempel pa sadana faktorer ar ett évergripande stod fran arbetsplatsen,

att arbeta i team samt stod fran enskilda kollegor pa arbetsplatsen.

4.4 STOD, KRAV OCH KONTROLL SOM CENTRALA BEGREPP

Forutom stress som &r ett centralt begrepp inom forskning kring psykosocial arbetsmiljo
menar De Lange, Taris, Kompier, Houtman & Bongers (2003) att det finns ytterligare centrala
begrepp. Dessa ar kontroll, krav och socialt stod. De Lange et al. (2003) menar precis som
Kim & Stoner (2008) och Caringi et al. (2016) att socialt stéd inom verksamheter ar en viktig
faktor som kan bidra till att minska effekten av negativ stress hos de anstallda och darmed
bidra till en bra psykosocial arbetsmiljo. Fortsattningsvis menar De Lange et al. (2003) att
hdga krav tillsammans med ett litet beslutsutrymme tenderar ofta till att leda till negativ

stress.

4.5 INSATSER FOR SOCIALARBETARE GALLANDE
ARBETSRELATERAD STRESS

Brinkborg, Michanek, Hesser & Berglunds (2011) studie pekar pa att arbetsrelaterad stress ar
ett vanligt forekommande problem bland socialarbetare i Sverige. Detta eftersom det sociala
arbetet ofta ar forknippat med organisatoriska problem som hdg arbetsbelastning och knappa
resurser. Syftet med studien var darfor att studera effekten av ACT-SMI terapi (acceptance
and commitment therapy- stress management intervention) nér det kom till stress och den
allmanna mentala hélsan for socialarbetarna. Forfattarna beskriver att ACT- SMI &r ett
stresshanteringsprogram som har utvecklats fran terapiformen “acceptance and commitment
therapy”. Terapiformen handlar om att 6ka individens flexibilitet och acceptans genom att
utveckla olika strategier for att kunna hantera stress. | studien bjods samtliga socialarbetare i
Stockholm in for att delta varav 106 stycken var inskrivna vid studiens bérjan. Deltagarna
delades sedan in i olika grupper beroende pa vilka som hade hoga respektive laga nivaer av
stress. Studien visade att denna behandlingsform gav en positiv effekt pa deltagarna i studien.

De personer som hade hdga nivaer av stress visade storre forbattringar an de som hade laga



nivaer av stress men sammantaget i studien visade att terapiformen ACT-SMI gav ett positivt
resultat pa deltagarna da det kom till stress, utbrandhet och mental halsa (Brinkborg et al.,
2011). | denna studie synliggors det att organisatoriska problem som bidrar till stress atgardas
pa individniva. Detta genom att lara de anstallda att utveckla strategier for att kunna hantera
stress istallet for att atgarda organisatoriska problem som hdg arbetsbelastning och knappa

resurser (Brinkborg et al., 2011).

4.6 DEN PSYKOSOCIALA ARBETSMILJONS BETYDELSE FOR VILJAN
ATT STANNA KVAR PA SIN ARBETSPLATS

Tham (2007) pekar pa faktorer som ar forknippade med att socialarbetare har for avsikt att
lamna sin arbetsplats. Studien utférdes genom en storre enkdtundersokning i Stockholms lan.
En av de stora upptéckterna i studien var att av 48 % av socialarbetarna hade for avsikt att
lamna sina arbetsplatser. Bidragande faktorer till att dessa socialarbetare hade for avsikt att
lamna sina arbetsplatser berodde pa bristen i vilken utstrackning som personalen belénades
for ett val utfort arbete, dar de upplevde att ledningen inte tog hand om dem eller intresserades
av deras halsa och vélbefinnande (Tham, 2007). Att manga socialsekreterare i allvarlig grad
overvagt att lamna sin arbetsplats ar ndgot som Akademikerforbundet SRR (2015a) ocksa
pavisar da det framkommer i deras kartlaggning att 71 % av socialsekreterarna i
Vasternorrlands 1an nagon gang under de senaste tva aren har 6vervagt att soka ett nytt arbete
utanfor socialtjansten pa grund av sina daliga arbetsforhallanden. Resultat som Kim & Stoner
(2008) kommit fram till gallande socialsekreterares arbetssituation visade att manga som lider
av utbrandhet och rollrelaterad stress har for avsikt att sluta pa sitt arbete. Om arbetsplatsen
tanker pa att strava efter en bra arbetsmiljo och stodjande arbetsforhallanden sa okar chansen

att personer vill stanna kvar pa sitt arbete (Kim & Stoner, 2008.)

4.7 CHEFERS ARBETSSITUATION OCH PSYKOSOCIALA
ARBETSMILJO

I Lundgvists (2013) avhandling har syftet varit att 6ka kunskapen om olika chefers
psykosociala arbetsvillkor nar det kommer till hdlsa och det enskilda ledarskapet.
Avhandlingen pekar pa vikten av att frimja socialt stod i hela organisationen samt att chefer
kunde ha svart att anvanda sig av socialt stod d&ven om det fanns majligheter och resurser till
det inom organisationen. Enligt Lundqvist (2013) har chefer i olika hierarkiska nivaer till en
viss del olika psykosociala arbetsvillkor dér hélsa och ledarskap &r inblandade. Bland annat

visade det sig att forsta- linjens chefer kan vara i en mer utsatt position eftersom kravet av att
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forsoka framja psykosociala arbetsvillkor ar hogre. Det visade sig dven att det var viktigt for
cheferna att de kunde hamta stod utifran, fran exempelvis bekanta, nara och kéra. Lundqvist
(2013) uppger i sin avhandling att en organisation bor rikta stor uppméarksamhet pa att framja
den psykosociala arbetsmiljon for alla. Lundgvist (2013) menar att sociala relationer och
rollkonflikter ar tva avgorande faktorer nar det kommer till den psykosociala arbetsmiljon.
Lundgvist (2013) menar att goda sociala relationer kan leda till en god psykosocial
arbetsmiljo medan rollkonflikter kan bidra till en mindre bra psykosocial arbetsmiljo.

4.8 LEDARSKAP OCH PSYKOSOCIAL ARBETSMILJO

Enligt Bernin & Theorell (2004) har chefer en viktig och betydande roll gallande
verksamheters arbetsmiljo. Prevent (2016) menar att ledarskapet utgér nyckeln till
arbetstagarnas engagemang for arbetet. Arbetsmiljoupplysningen (2016) beskriver att en bra
ledare bidrar till att de anstéllda utvecklas samt att de trivs pa dess arbetsplats. Detta ar nagot
som aven Lloyd et al. (2002) bekraftar da de beskriver att forskning har visat att en
skyddsfaktor till stress och utbrandhet ar just stodet som ges fran chefer. Hayward

(2010) beskriver i sin artikel hur ett gott ledarskap star i relation till stress och ohalsa pa
arbetet. Enligt Hayward (2010) &r det viktigt att ledare engagerar sig pa sin arbetsplats for att
kunna gora gott for de anstallda. Hayward (2010) beskriver att en god ledare bor lara sig hur
ett bra arbetsklimat &r och kunna engagera sig i sina anstallda. | en studie som Westerlund et
al. (2010) utfort gallande ledarskapets betydelse for de anstélldas halsa visade det sig att brist
pa uppmarksamhet fran chefen, mycket krav pa de anstallda samt lite socialt stod var starkt
forknippat med utbrandhet och arbetsrelaterad stress. Vidare visar Westerlunds et al. (2010)
studie att en bra ledare &r nagon som tar ansvar Gver arbetsgruppen, gor rattvisa
arbetsfordelningar, ar hansynsfull och tanker pa sina anstalldas maende. Hayward (2010)
beskriver ndgot som han kallar det hela ledarperspektivet som handlar om att ledaren maste
anvanda sitt eget huvud och tankesétt for att hitta strategier for de anstéllda, sitt hjarta for att
skapa en god forstaelse och relation till de anstéllda samt vaga saga vad den tycker till de
anstéllda. Hayward (2010) menar att anstallda idag vill ha ledare som visar intresse och
engagemang, ar arliga och séger vad de tycker, tar ansvar dver organisatoriska forandringar
och skapar en bra framtid i arbetet utifran ett ledarperspektiv. Skagert, Dellve, EKIOf,
Pousette, & Ahlborg, (2008) har utfort en studie med syfte att undersoka hur chefer upplevde
arbetsrelaterad stress samt hur dessa chefer hanterade denna problematik fér de anstallda.
Studien pekar pa de olika strategier som cheferna anvéande sig av for att kunna forbéattra den

psykosociala arbetsmiljon. Dessa strategier handlade bland annat om att behalla fortroendet



och tilliten for de anstallda, balansera de krav som fanns pa arbetsplatsen samt ha en god
kommunikation med de anstéllda. Genom detta beskriver forfattarna att cheferna blev som
’stotdampare” bade for de arbetstagare som var under chefen men dven for de som hade hogre
positioner (Skagert et al., 2008). Bernin & Theorell (2004) &r forskare som redogor for
chefers positiva samt negativa inverkan pa arbetstagare och dess arbetsmiljo. Forfattarna
menar att chefer som ar informativa och darmed forklarar bakgrunden till de beslut som fattas
ger en positiv inverkan pa arbetstagares arbetstillfredsstéllelse samt arbetsprestation medan
chefer som endast talar om hur arbetsuppgifter ska utforas ger en negativ inverkan pa
arbetstagares arbetstillfredsstallelse samt arbetsprestation. Arbetsmiljéupplysningen (2016)
beskriver chefers mojligheter att paverka arbetstagarnas arbetsinsatser genom uppmuntran,
kritik och beléningar. Bernin & Theorell (2004) menar att stod fran chefer ar en viktig aspekt
att ta hansyn till nar det galler den psykosociala arbetsmiljon pa arbetsplatser. Prevent (2016)
menar att ytterligare en viktig aspekt att ta hansyn till nar det géller chefens forutsattningar att
bidra till en god arbetsmiljd &r chefers arbetssituation. Om chefer ar pressade i sin egen
arbetssituation paverkar det forutsattningarna for att se till arbetstagarnas arbetsvillkor samt
kunna bidra till en bra arbetsmiljo. Chefer behdver uppmuntran och stod fran 6verordnade
chefer for att gora ett bra arbete. Daligt stod till chefer tendrar att sprida sig vidare och
resulterar i daligt stod fran chefer. Prevent (2016) konstaterar darmed att chefer maste ha

tillgang till ratt forutsattningar for att gora ett gott arbete.

4.9 FORUTSATTNINGAR FOR EN GOD PSYKOSOCIAL ARBETSMILJO

Jonsson et al. (2003) beskriver den psykosociala arbetsmiljén som relationen mellan individer
och dess sociala arbetsmiljoé. Hultberg (2007) beskriver att egenkontroll, rimliga krav och
socialt stod ar tre delar som ar viktiga for att en psykosocial arbetsmiljo skall vara bra.
Hultberg (2007) beskriver aven att det ar viktigt att fa uppmuntran for det arbete som utfors
och att arbetet skall k&nnas begripligt, hanterbart och meningsfullt. Vidare menar Hultberg
(2007) att det ar viktigt med struktur pa arbetet och att de anstéllda far vara med och skapa
realistiska mal som inte & omgjliga att uppna. | Reineholms (2013) avhandling var syftet att
undersoka vilka samband som fanns mellan de psykosociala arbetsvillkoren och de olika
aspekterna av hélsa pa arbetsplatsen. Det Reineholm (2013) pekar pa var att tydliga mal och
forvantningar pa organisationer kan skapa mer lampliga forutsattningar for arbetet som i sin
tur kan gora att de anstéllda presterar béattre. | dessa avseenden har chefen pa arbetsplatsen ett
stort inflytande. Reineholm (2013) menar att genom att ge stod till de anstéllda kan det bidra

till en battre halsa pa arbetet. Reineholm (2013) beskriver att olika interventioner pa
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arbetsplatser som dar till for att forbattra de anstélldas hélsa oftast ar riktade mot de anstéllda
sjdlva, och inte riktade for att kunna forbattra olika omstandigheter pa en organisationsniva.
Enligt Reineholm (2013) kan det darfor vara viktigt att kunna identifiera villkor i arbetet for
att skapa en god arbetsmiljo och framja en god halsa for de anstallda. Dessa villkor maste
hanteras pa olika nivaer som organisationsniva, arbetsniva och individniva eftersom att hélsa
skapas i interaktion mellan de anstallda och deras forutsattningar for att genomfora arbetet.
Kalimo, Pahkin & Mutanen (2002) beskriver dock att det finns personliga resurser som kan
bidra till individers valmaende pa arbetsplatsen. Studien pekar pa olika faktorer som kan 6ka
individers valmaende pa arbetet. Det som forfattarna kom fram till var bland annat att de
personer med starka personliga resurser, som tillexempel starkt KASAM- kénsla av
sammanhang hade ett starkare valmaende och klarade av att hantera kravande uppgifter pa

arbetet battre an andra.

5. TEORETISKA PERSPEKTIV
Vi har valt att anvanda oss av tva olika teoretiska perspektiv som vi anser ar relevanta for var

studie. De teoretiska perspektiv som vi har valt &r vedertagna inom psykosocial
arbetsmiljoforskning och heter KASAM samt krav-kontroll-stéd modellen. Ytterligare
motivering till varfor vi har var valt att anvanda oss av dessa kommer presenteras efter enskild

redovisning av de teoretiska perspektivens innebdord.

5.1 KASAM — KANSLA AV SAMMANHANG

Kénsla av sammanhang forkortas KASAM och &r ett teoretiskt perspektiv som utvecklades av
Aaron Antonovsky (Antonovsky, 2005). Detta teoretiska perspektiv grundade Antonovsky for
att se vad som gjorde att vissa individer forblev friska &ven fast de utsattes for en méngd
varierande stressande handelser och situationer. Antonovsky (2005) utgar fran ett salutogent
perspektiv dér vikten laggs pa halsans ursprung och vad som éar friskt. Enligt Antonovsky
(2005) &r inte individer antingen friska eller sjuka utan alla individer befinner sig nagonstans
pa en skala mellan att vara frisk och att vara sjuk. Utifran det salutogena perspektivet som
Antonovsky (2005) anvénder sig av stalls da fragan varfor vissa manniskor hamnar vid den
“friska” sidan av skalan och vad som far en individ att rora oss at det hallet och inte tvartom.
Motsatsen till ett salugent perspektiv ar ett patologiskt synsétt som riktar sig till att forklara
varfér manniskor blir sjuka. | en studie som Antonovsky (2005) utforde for att utforska
begreppet KASAM visade det att personer som hade en stark KASAM Kklarade av att hantera

stressiga och svara handelser battre an de personer som hade en svag KASAM. Darmed hade
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de med stark KASAM battre forutséattningar till en god psykisk hélsa &n de som hade en svag
KASAM. Begreppet KASAM bestar utav tre olika bestandsdelar, dessa &r begriplighet,
hanterbarhet och meningsfullhet. Begriplighet handlar generellt s&tt om vilken grad av
struktur och forstaelse som individen har nar det kommer till olika handelser som kan drabba
den enskilda individen eller ndgon i individens narhet. Hanterbarhet handlar generellt sett om
vilken grad en individ upplever att det finns de resurser som omgivningen kréver, resurser
som individen kan ta del av samt egna resurser som individen har for att klara av att hantera
en handelse eller situation. Meningsfullhet innefattar da individen ser en mening med de

utmaningar som den stalls infér och darmed har viljan att investera i denna utmaning.

Kéanslan av sammanhang ar en global hallning som uttrycker i vilken utstrackning
man har en genomtrangande och varaktig men dynamisk kénsla av tillit att (1) de
stimuli som harror fran ens inre och yttre varld under livets gang &r strukturerande,
forutsagbara och begripliga, (2) de resurser som krévs for att man skall kunna méta
de krav som dessa stimuli staller pa en finns tillgangliga, och (3) dessa krav ar
utmaningar, varda investering och engagemang. (Antonovsky, 2005, s, 46)
Antonovsky (2005) menar att nér en individ har ett hogt KASAM innebar det att individen har
hoga vérden pa de tre olika bestandsdelarna och att individen da har goda forutsattningar till
en god hélsa samt goda forutsattningar till att kunna hantera olika stressande situationer och
héndelser. Dock menar Antonovsky (2005) att en individ som har en stark KASAM inte alltid
upplever sitt liv och sin omgivning som begripligt, hanterbart och meningsfullt, men genom
att individen &r flexibel, kan dra granser och uppfatta vad som ar betydelsefullt kan individen

anda ha kvar sin kansla av sammanhang dven om det uppstar svara och stressande situationer.

“Vad personer med stark KASAM gor ar att valja just den copingstrategi som verkar
mest lampad for att handskas med den stressor som han eller hon har stdllts infor”
(Antonovsky, 2005, s, 186)

Om en person istallet har en svag KASAM menar Antonovsky (2005) att det &r svarare att
hantera stressande situationer och att detta kan riskerar att medfora angest, depression och
olika sjukdomar. Antonovsky (2005) beskriver att begreppet KASAM kan anvandas i manga
olika sammanhang i det vardagliga livet, ett exempel dar KASAM kan anvéandas &r i relation
till arbetet. Antonovsky (2005) menar att KASAM kan anvandas pa arbetsplatser for att skapa
goda forutsattningar till en god hélsa och valmaende for de anstéllda. I detta sammanhang kan
begriplighet handla om att visa sammanhang och struktur i organisationen. Att det finns
tydliga arbetsuppgifter och roller inom organisationen samt att kollegor och chefer ger

respons till varandra pa arbetet. Hanterbarhet kan handla om att det finns tillgangliga resurser
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pa arbetsplatsen som moter de krav som stalls. Dessa resurser kan handla om att de anstallda
har de kunskaper och fardigheter som arbetet kraver, att arbetstagarna har en god hélsa for att
darmed kunna prestera samt att de anstéllda har tillgang till olika resurser som exempelvis
socialt stod for att bidra till hjalp for individen om det sa behdvs. Meningsfullhet kan i detta
sammanhang handla om att individen tycker att det & meningsfullt att engagera sig pa sin
arbetsplats, att individer ar glad och stolt Over sitt arbete samt att individen sjalv har frihet till
att vara med och bestadmma 6ver sin arbetssituation. Om en individ upplever meningsfullhet
pa arbetet kan det vara lattare for individen att ta sig an utmaningar och motgangar pa arbetet.
Motiveringen till att vi har valt detta teoretiska perspektiv handlar om att vi kan med hjalp av
vart insamlade material fran vara intervjuer se hur enhetschefer pa respektive socialtjanst
forhaller sig till de tre olika begreppen i KASAM. Vi kan dven med hjalp av detta begrepp se
vad socialtjansten har for resurser for att de anstallda skall ha mojlighet till en stark KASAM

pa arbetsplatsen.

5.2 KRAV — KONTROLL — STOD MODELLEN

Det andra teoretiska perspektivet som vi har valt ar en modell som &r vanligt forekommande
inom arbetsrelaterad stressforskning och heter krav-kontroll-stéd modellen (Karasek &
Theorell, 1990). Denna modell handlar om hur krav, kontroll och stéd som &r centrala faktorer
i detta teoretiska perspektiv paverkar individens upplevelse av stress pa arbetsplatsen.
Karasek & Theorell, (1990) beskriver att begreppet krav ofta delas in i tva olika delkategorier.
Dessa tva ar kvantitativa krav och kvalitativa krav. Kvantitativa krav handlar om att en
individ har kontroll dver sitt arbete, detta &r de 6vergripande och stora delarna i arbetet som
till exempel arbetsméngd och arbetstempo. De kvalitativa kraven handlar om hur individen
har kontroll i sitt arbete, till exempel att individen har kontroll 6ver och hinner fardigt med
sina arbetsuppgifter i tid (Karasek & Theorell, 1990). Begreppet kontroll &r da individen har
kontroll dver sitt eget arbete och sina arbetsuppgifter. Detta betyder att individen har
mojlighet att kunna paverka sin arbetssituation och nyttja olika resurser som finns tillgangliga
for att ge en kansla av stimulans i arbetet. Om en individ tappar kontrollen éver sitt arbete &r
det I4tt att stressen Okar. Det tredje begreppet som Karasek & Theorell (1990) beskriver ar
socialt stod och det har tillkommit senare. Socialt stod handlar om da det finns en gemenskap
i arbetsgruppen och att individen har ndgon att prata med nar den behéver det. Socialt stod
kan aven vara da individen behover hjélp eller vagledning i sina arbetsuppgifter. Karasek &
Theorell (1990) menar att denna modell beskriver hur faktorerna krav, kontroll och socialt

stod tillsammans paverkar hur en individs arbetssituation ar samt hur individen mar pa sitt
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arbete. Olika kombinationer av detta kan medfdra att individen kanner sig tillfreds med sitt
arbete eller att individen drabbas av stress och psykiska pafrestningar. Om en individ har ett
arbete med hoga krav, lag kontroll och lag grad av socialt stod paverkar det individen negativt
vilket kan leda till stress och psykisk pafrestning som i sin tur aven kan leda till att individen
drabbas av sjukdomar. Om dessa tre faktorer var annorlunda och individen istéllet har hdga
krav, hog kontroll och hog grad av socialt stdd skulle individen ha battre forutsattningar for
att ma bra pa arbetet. Karasek & Theorell (1990) menar vidare att krav och kontroll &r
faktorer som gor det mojligt att dela in detta i fyra olika psykosociala arbeten. Dessa fyra ar
lagstressarbeten, aktiva arbeten, passiva arbeten och hogstressarbeten. Lagstressarbeten
beskriver forfattarna ar da individen som arbetar pa arbetsplatsen har laga krav och hég
kontroll 6ver sitt arbete. Individen kan i detta fall planera och organisera sitt arbete relativt
fritt som passar den sjalv samtidigt som individens utmaningar i arbetet &r ganska laga.
Karasek & Theorell (1990) menar att denna grupp har mindre risk att drabbas av psykiska
sjukdomar. Aktiva arbeten ar da individen har hdga krav och hog kontroll, vilket gor att det
kravs en stor prestation av individen. Trots det brukar det inte medféra ndgon negativ stress
for individen da den har en hog kontroll Gver sitt arbete, kdnner motivation och utveckling
och forsoker darmed utnyttja sina egna resurser for att hantera de hdga kraven (Karasek &
Theorell, 1990). Passiva arbeten beskriver Karasek & Theorell (1990) &r da individen har laga
krav och lag kontroll. Detta innefattar att individen har ett litet utrymme for egna
problemldsningar och ta sig an utmaningar. Detta kan leda till att motivationen forsamras da
individen inte far mojlighet att utnyttja den kunskap den besitter. Forfattarna menar att denna
typ av arbete darmed riskerar att medftra negativ stress och psykisk ohélsa for individen.
Hogstressarbeten beskriver Karasek & Theorell (1990) ar da individen har hoga krav och lag
kontroll. Detta ar den arbetssituation som ar mest skadlig for individen och det finns stor risk
att individen drabbas av psykisk pafrestning som i sin tur kan leda till sjukdomar.
Motiveringen till att vi har valt detta teoretiska perspektiv handlar om att med hjalp av denna
modell kan vi se hur enhetscheferna hanterar dessa olika begrepp i relation till deras
arbetssituation. | vart insamlade material kan vi ta reda pa hur deras majlighet ser ut for att
kunna balansera begreppen, krav-kontroll-stod pa sin arbetsplats och darmed har mojlighet till
en god psykosocial arbetsmiljo. Det vill saga att det finns rimliga krav pa arbetsplatsen, att de
har arbetsuppgifter som de har kunskap for, att de har kontroll dver sitt arbete samt ett rimligt
arbetstempo sa att de hinner med att uppfylla de krav som stélls. Med detta teoretiska

perspektiv kan vi dven se hur arbetsplatsen forhaller sig till det sistnamnda begrepp som

14



Karasek & Theorell (1990) beskriver, socialt stod. Det vill séga i vilken man bade cheferna

och de anstéllda har tillgang till stod pa arbetsplatsen.

6. METODDESIGN
6.1 VETENSKAPSTEORETISKA UTGANGSPUNKTER

Vi har valt att anvanda oss av en hermeneutisk utgangspunkt i var studie. Widerberg (2002)
forklarar att hermeneutik handlar om att 6versétta, tolka, klargéra och fordtydliggora. Detta
kan vara for att forstd meningen i en text, men ocksa for att forsta saker som hander i ett
sammanhang runtomkring oss. Vidare menar Widerberg (2002) att hermeneutiken syftar till
att tolka och forsta varlden for att fa en helhet och att varje tolkning gors av den forforstaelse
som vi manniskor har. Hermeneutiken utgar inte fran att det endast finns en sanning utan att
det finns en mangd olika sanningar beroende pa hur vi manniskor tolkar och forstar dem
(Kvale & Brinkmann, 2014). Detta innebar att den forstaelse som &r skapad av oss manniskor
ar kontextuell bade i nuet men ocksa Gver tid, och att den kunskap som upptackts i en
situation inte behdver vara likvardig i en annan situation (Kvale & Brinkmann, 2014). Da var
studie &r amnad till att férsoka tolka och forsta vara respondenters upplevelser av den
psykosociala arbetsmiljon pa respektive arbetsplats samt forsoka forsta hur de arbetar for att
hantera psykosocial arbetsmiljéproblematik kommer vi att utga fran en hermeneutisk
utgangspunkt. Utifran detta kan vi ta del av vara respondenters upplevelser och erfarenheter

samt forsoka tolka och forsta de utifran dess kontext.

6.2 FORFORSTAELSE

Thomsson (2002) menar att varje gang vi manniskor ska studera nagot nytt har vi var egen
forforstaelse som vi kan ta hjalp av. Da vi borjade att genomféra var studie hade vi med oss
denna forforstaelse dels genom den tidigare kunskap som vi inhamtat fran olika kurser pa var
pagaende socionomutbildning men ocksad genom erfarenheter och upplevelser som vi har tagit
med oss fran var praktik. En av oss har dven haft sin andra praktikperiod pa en av
socialtjansterna dar studien har genomforts. Under den praktikperioden har kunskap samt
erfarenheter fran verksamheten inhamtats. Thomson (2002) menar att for att en studie ska
sakerstalla kvalitet maste de som utfor studien ta fram sin egen forforstaelse och anvanda den
pa ratt satt. Detta kan vi gora genom att vi ar medveten om var forforstaelse, ha en dialog med
varandra kring fragor som uppstar samt hamta in ny kunskap om det aktuella omradet
(Thomsson, 2002). Gallande vart problemomrade har vi varit relativt nya pa omradet och inte
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haft s& mycket kunskap kring arbetet med psykosocial arbetsmiljo och dess problematik
tidigare. P4 sa satt anser vi att detta kan ha hjalpt oss i var studie da vi inte har blandat in vara
fordomar eller nagon tidigare kunskap i allt for stor utstrackning. Var forforstaelse riskerar
darmed inte till att bidra till att snedvrida eller styra vart resultat i allt for stor del. Genom att
vi ar medvetna om var forforstaelse och i kombination med var hermeneutiska utgangspunkt
skapar vi goda forutsattningar for att ta reda pa hur vara respondenter ser pa den psykosociala
arbetsmiljon pa arbetsplatsen samt hur de arbetar med de fragor som ror psykosocial

arbetsmiljoproblematik pa ett korrekt tillvagagangsatt.

6.3VAL AV METOD

Nar valet gjordes gallande vilken metod som skulle anvandas i denna studie utgick vi fran vad
som passade studiens syfte och problemformulering. Vi valde att anvanda oss av en kvalitativ
forskningsmetod som innebér att vi kommer néra de respondenter som deltar i studien
(Bryman, 2011). Pa detta satt kan vi forséka tolka och forsta vara respondenters individuella
upplevelser och hur de ser och uppfattar det problemomrade som vi skall undersoka. Pa sa sétt
far vi en inblick i hur de enskilda respondenterna ser och uppfattar det som sker runt omkring
dem i dess kontext och vi far mojligheten att se virlden med deras 6gon” (Bryman, 2011).
Med denna metod kommer vi inte fa en absolut sanning da vara respondenters upplevelser
och tolkningar kan se olika ut och darmed bidrar till flera sanningar (Kvale & Brinkmann,
2014). Utifran detta fann vi att en kvalitativt inriktad studie & mest anvéandbart utifran var
studies syfte och problemformulering. Pa sa satt kan vi med hjalp av ett hermeneutiskt synsatt
samt den kvalitativa metoden tolka vara respondenters berattelser och fa fordjupade
kunskaper om hur de ser och tolkar vart problemomrade. Nar valet av att anvanda en
kvalitativ metod gjorts stalldes fragan vilken form av kvalitativ metod vi ansdg som mest
lamplig utifran var studies syfte och problemformulering. Vi kom da 6verens om att anvanda
intervjuer som metod eftersom vi anser att det ar en lamplig metod for att komma néra vara
respondenter. Vi valde att anvinda oss av semistrukturerade intervjuer. Enligt Bryman (2011)
innehaller semistrukturerade intervjuer specifika teman som berdrs i intervjun. Nar
intervjuerna utfordes anvénde vi 0ss av en intervjuguide, i denna intervjuguide fanns olika
fragor som vi utgick ifran. Genom valet att anvanda oss av semistrukturerade intervjuer har vi
haft friheten att kunna utforma egna féljdfragor som inte behéver finnas med i intervjuguiden,
och behdver inte heller strikt folja ordningsféljden i intervjuguiden (Bryman, 2011).

Anledningen till att vi valde att anvanda oss av semistrukturerade intervjuer beror pa att vi pa
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sa satt fick mojligheten att kunna berdra de specifika fragorna som kravs for att vi skall kunna
besvara studiens syfte och problemformulering samt kunna stélla eventuella foljdfragor

utifran var intervjuguide om det sa anses vara nodvandigt.

6.4 URVAL OCH AVGRANSNINGAR

Da var studie syftar till att undersoka hur enhetschefer inom socialtjansten ser pa den radande
psykosociala arbetsmiljon, med sarskilt fokus pa deras egna mojligheter att paverka de
psykosociala arbetsmiljoproblem som existerar dar valde vi att anvanda oss av ett malinriktat
urval, vilket gav oss friheten att sjalva vélja deltagare som vi ansag vara relevanta till studien
utifran studiens syfte och fragestallningar (Bryman, 2011). Var studie &r riktad till
enhetschefer dver socialsekreterare som arbetar inom socialtjansten i olika kommuner i
Vasternorrlands lan. Vi har valt detta urval da det framkommer i Akademikerférbundet SSRs
(2015a) kartlaggning att socialsekreterare i Vasternorrlands lan har stora problem vad géller
den psykosociala arbetsmiljon. Vi vill darfor ta reda pa hur deras enhetschefer betraktar den
radande psykosociala arbetsmiljon samt ta reda pa hur de arbetar for att hantera de
psykosociala arbetsmiljoproblem som existerar. | studien kommer sju kvinnor samt en man att
delta och aldern pa vara respondenter & mellan 47 och 60 ar. Var 6nskan var att intervjua
minst en enhetschef dver socialsekreterare inom socialtjansten fran lanets samtliga
kommuner, det vill sdga sju kommuner. Vi vande oss darfor med en forfragan till lanets
samtliga kommuner och fick ett ja fran fem kommuner. Néar vi darmed fick ett nej av tva
kommuner pa grund av tidsbrist och hdg arbetsbelastning sa valde vi istéllet att utoka antalet
respondenter fran andra kommuner. | denna studie har vi darfor intervjuat sammanlagt atta
chefer fran fem av lanets sju kommuner. Vi har valt detta antal pa grund av att atta personer
kan ge ett tillrackligt resultat att arbeta med utifran studiens begransade tidsram samt att vi
anser atta personer som ett tillrackligt antal for att ge en inblick gallande amnet. | resultatet
kommer vi att anvanda oss av fiktiva namn pa vara respondenter av anledningen till att bevara
dess anonymitet och déarmed uppfylla konfidentialkravet. Nedan redovisas en tabell med

information om vara respondenter och dess fiktiva namn (tabell 1, s.18).
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Tabell 1: Information om vara respondenter

Respondentens Enhetschef for Antal ar som enhetschef Antalet
namn omradet anstéllda

Mona Mottagningsgruppen 9 ar varav 2 ar pa denna arbetsplats. 13st

Elisabeth Barn och familjestod 17 ar varav 13 ar pa denna arbetsplats. 15st

Christina Barn och familjeenheten 10 ar varav 6 ar pa denna arbetsplats. 17st

Katarina Barn och familjeenheten | 6 ar varav 3 ar pa denna arbetsplats. 25st

Hékan LSS/Socialpsykiatri, 29 ar varav 5 man pa denna arbetsplats. 17st
vuxen, éldre.

Sonja Ekonomi/ 23 ar varav 23 ar pa denna arbetsplats. 17st
vuxenenheten

Margaretha Barn och unga 15 ar varav 4 ar pa denna arbetsplats. 16st

Kamilla Vuxenenheten 15 ar varav 15 ar pa denna arbetsplats. 21st

6.5INHAMTNING AV LITTERATUR

For att hitta relevant litteratur till var studie har vi anvant oss av olika typer av litteraturkéllor.
Vi har anvéant Mittuniversitets bibliotek for att hitta relevant litteratur i form av bocker. Vi har
aven gjort litteratursokningar i databasportalen ProQUEST social sciences for att hitta
relevanta artiklar till var studie. Nar vi sokt i ProQUEST social sciences har vi borjat med att
valja ut vilka databaser vi anser ar relevanta utifran vart amne. De databaser vi valt ar
PsycARTICLES, PsycINFO, Social Services Abstracts samt Sociological Abstracts. Vi har
sedan delat upp vara sokningar sa att vi forst gjort enskilda sékningar pa psykosocial
arbetsmiljé och da har vi anvant oss av sokord som “psychosocial work environment” och
“psychosocial factors”. Sedan har vi fortsatt att gora enskilda sokningar pa socialarbetare och
da har vi anvéant oss av sOkord som ”social work*”, "social service*” och ”’social casework™*”.
Sedan har vi fortsatt att gora enskilda sokningar pa chefer och da har vi anvéant oss av sokord
som “management”, ’leadership” och “managers”. Efter att vi gjort dessa tre enskilda
sokningar valde vi att soka i block, det vill sédga att vi lade ihop dessa enskilda sokningar sa att
vi sokte pa psykosocial arbetsmiljo, socialarbetare och chefer samtidigt for att fa mer
relevanta traffar. Ytterligare har vi anvant oss av sekundarkallor som aterfunnits i
referenslistor samt sokningar gallande socialsekreterares arbetssituation, stress, psykosocial
arbetsmiljo, ledarskap inom psykosocial arbetsmiljo med mera. pa Google scholar,
arbetsmiljoverkets hemsida, arbetsmiljéupplysningens hemsida, akademikerférbundet SSRs

hemsida, statistiska centralbyrans hemsida samt socialstyrelsens hemsida.
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6.6 GENOMFORANDE

Eftersom denna studie har genomforts i olika kommuner i Vasternorrlands lan har vi borjat
med att skicka ut ett informationsbrev (se bilaga 1) via e-post till enhetschefer fran olika
kommuner dér all information om studien och dess syfte forklarats. | mailet bad vi att de
skulle aterkomma med besked géllande eventuell medverkan i var studie sa snart som majligt.
Efter att vi fatt vara besked arbetade vi ut en intervjuguide (se bilaga 2) som skulle hjalpa oss
att besvara var studies syfte och fragestéllningar, vi hade aven med ett antal fragor som
inspirerades av vara teoretiska perspektiv samt vad som framkommit i tidigare forskning.
Efter att vi var klara med denna intervjuguide valde vi att géra en pilotintervju med en person
som praktiserat som enhetschef. Detta val gjordes dels for att vi ansag att den personen skulle
ha mojlighet att kunna svara pa vara fragor, dels for att vi ville se hur lang tid var intervju
berdknades ta samt se om nagon fraga var svar att forsta. Fortsattningsvis genomforde vi de
intervjuer som vi har med i denna studie och eftersom vi anvant oss av intervjuer valde vi att
vara intervjupersoner sjalva fick valja en plats som de ansag lamplig. Materialet har forvarats

med stor konfidentialbarhet sa att ingen obehdrig person kunnat ta del av det.

6.7 TILLFORLITLIGHET

Nér det handlar om kvalitativa studiers tillforlitlighet namner Bryman (2011) begrepp som
trovardighet, palitlighet, dverforbarhet samt majlighet att styrka och konfirmera. Begreppen
trovardighet samt palitlighet ar tva av fyra delkriterier nar det handlar om forskningens
tillforlitlighet (Bryman, 2011). Trovérdighet handlar om vad vi mater i var undersokning. Har
vi undersokt det vi tankt att undersoka? Ar de matinstrument och de fragor vi valt relevanta
for undersokningsfragan? (Bryman, 2011). Palitlighet handlar om hur vi méter och att de
matningar som genomfors ar korrekt gjorda. De tva resterande delkriterierna i kvalitativa
studiers tillforlitlighet &r begreppen 6verforbarhet samt mojlighet att styrka och konfirmera.
Overforbarhet handlar i dessa fall om hur studien tyder pa eventuella monster som kan
overforas och galla &ven i andra och likartade situationer (Bryman, 2011). Eftersom kvalitativ
forskning ofta innefattar en intensiv undersokning av en liten grupp eller av ett mindre
omfang av individer som har vissa specifika egenskaper som dr gemensamma sa efterstravar
kvalitativ forskning mer efter att na ett djup istéallet for en bredd (Bryman, 2011). Huruvida
resultaten darmed kan 6verforas i nagon annan kontext eller situation, eller i samma kontext
vid ett senare tillfalle ar en empirisk fraga (Bryman, 2011). Mdjlighet att styrka och
konfirmera &r det sista delkriteriet och handlar om att vi utifran insikten om att det inte ar
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mojligt att leva upp till en fullstandig objektivitet i samhallelig forskning &anda forsoker att
sékerstélla att vi har verkat i god tro (Bryman, 2011). Med detta menas att det ska vara
patagligt att vi inte medvetet latit vara egna varderingar eller teoretisk inriktning paverka
utforandet samt slutsatserna av studien (Bryman, 2011). Dessa begrepp har vi haft i atanke
under hela studiens gang for att darmed bidra till att forstarka studiens tillforlitlighet och gora
en sa bra studie som mdjligt. Vi anser att vi bidragit till studiens trovardighet genom att vi har
undersokt det vi tankt att undersoka, bidragit till studiens palitlighet genom att vi har
genomfort samtliga intervjuer med fysisk narvaro for att gora alla intervjuer pa ett likartat
tillvagagangsatt, bidragit till studiens mojlighet att styrka och konfirmera da vi forsokt att vara
sa objektiv som mojligt. Att bidra till studiens 6verférbarhet upplever vi svarare att diskutera
kring da vi snarare valt att efterstrava ett djup i var studie istallet for en bredd, nagot som dven

Bryman (2011) menar att kvalitativ forskning efterstravar.

6.8 ETISKA OVERVAGANDEN

Bryman (2011) beskriver fyra etiska principer som galler for genomforande av
forskningsstudier, vilket dven galler oss som genomfor ett sjalvstandigt arbete pa
kandidatniva. Dessa fyra etiska principer som Bryman (2011) namner ar: informationskravet,
samtyckeskravet, konfidentialkravet och nyttjandekravet. Informationskravet innebdar att vi
som forskare informerat berorda deltagare i var studie om studiens syfte, samt vilka moment
som ingar i studien. Deltagarna har dven fatt information om att deras delaktighet ar frivillig.
Detta innebér att de har ratt till att avbryta sin medverkan nar de vill under studiens gang om
de dnskar (Bryman 2011). Enligt Bryman (2011) innebar samtyckeskravet att deltagarna i var
studie sjélva har ratten att bestdmma 6ver sin medverkan i studien. Konfidentialkravet innebér
att uppgifterna om samtliga som deltar i studien behandlas med stor konfidentialbarhet
(Bryman 2011). Detta betyder att personliga uppgifter om deltagarna forvaras sa att ingen
oberodrd person kan ta del av dessa (Bryman, 2011). Nyttjandekravet innebar att alla uppgifter
som vi samlat in om vara deltagare endast kommer att anvandas till att besvara var studies

syfte och fragestallningar (Bryman, 2011).

Vi som forfattare har haft dessa etiska grundprinciper i atanke under hela studiens gang. Dels
genom att vi skickat ett informationsbrev till respondenterna om studiens syfte och hur den
kommer att ga tillvaga samt information om respondenternas fria vilja att medverka och att de
har ratt att nar som helst avbryta sin medverkan om de sa 6nskar. Materialet som samlats in i

form av de enskilda intervjuerna har anonymiserats genom att vi har tilldelat vara
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respondenter fiktiva namn. Vidare har materialet forvarats med stor forsiktighet. Med stor
forsiktighet menas att vi har forvarat samtligt intervjumaterial pa ett USB-minne som endast
vi har haft tillgang till, detta for att sékerstalla att ingen oberdrd person kunnat ta del av detta.

Nar det handlar om etiska évervaganden vid genomférande av studier anser vi ocksa att det ar
viktigt att reflektera 6ver vilken skada och vilken nytta som studien kan bidra med for de som
medverkar i studien. | var studie har vi darfor reflekterat 6ver det och kommit fram till att var
studie skulle kunna bidra till bade skada och nytta for vara respondenter. Skada av den
anledningen att de riskerar att k&nna sig krénkta och kritiserade for hur de utfor sitt arbete.
Nytta av den anledning att de kan se denna studie som en hjalp till att kunna forbattra den
psykosociala arbetsmiljon pa arbetsplatsen samt forbéattra deras och de anstalldas
arbetssituation. Efter att vi reflekterat dver detta anser vi dock att nyttan &r stdrre an vad som
skulle kunna ses som skada och beddmer darfor att denna studie &r etisk forsvarbar att

genomfora.

6.9 DATABEARBETNING OCH DATAANALYS

Nar vi genomforde vara intervjuer spelade vi vid samtliga tillfallen in dessa med hjalp av en
diktafon samt en telefon for att kunna spara den information vi fick. Varje enskild intervju tog
mellan 45-60 minuter att genomféra. Nar vi sedan noggrant transkriberat klart dessa blev det
10-15 A4-sidor text per intervju. Tiden for att transkribera dessa intervjuer varierade fran sex
till nio timmar. Nér transkriberingarna sedan var utskrivna och vi skulle borja analysera var
text valde vi att anvanda oss av en innehallsanalys i var studie. Vi valde att anvanda en
kvalitativ innehallsanalys for att vi ansag den som passande for att mojliggora framstallning
av ett beskrivande resultat pa var studies syfte och fragestallningar. Graneheim & Lundman
(2004) beskriver ett analytiskt tillvagagangssatt som kan anvéandas i kvalitativa
innehallsanalyser. Detta tillvagagangssatt ar det som vi har valt att anvanda oss av i var studie.
Enligt detta tillvagagangsatt har vi last det insamlade materialet noggrant for att fa en kansla
och helhet av texten (Graneheim & Lundman, 2004). Fortsattningsvis har vi plockat ut
meningar eller fraser som innehaller relevant information for att besvara var studies syfte och
fragestallningar. Dock har vi varit noggranna med att omgivande text ocksa tas med s att
sammanhanget gallande meningarna eller fraserna kvarstar. Vi valde att anvanda oss av olika
éverstrykningspennor till fragestallningarna for att darmed fa en tydlig dverblick 6ver vilken
information som tillhorde vilken fragestéllning. Dessa meningar eller fraser som plockats ut

kallas for meningsbarande. For att sedan gora dessa meningsbérande enheter kortare och
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lattare att hantera men samtidigt bibehalla innehallet har vi kondenserat dessa. Kondensering

innebadr att vi kortar ner dessa meningsfulla enheter utan att forlora dess innehall (Graneheim

& Lundman, 2004). Vidare blev dessa fargkodningar till ett fatal huvudrubriker som

aterspeglar intervjuernas centrala budskap. Vid vidare noggrann inlasning skapade vi

underrubriker for att dela upp huvudrubrikerna. Dessa huvudrubriker och underrubriker har vi

valt att anvanda i studiens resultatdel. For att gora en tydlig bild av dessa rubriker foljer en

tabell hdr nedan. I tabellen syns tydligt vad som &r en huvudrubrik och vad som &r dess
tillhérande underrubriker (Tabell 2).

Tabell 2: Analys och resultatoversikt

HUVUDRUBRIK

HUVUDRUBRIK

HUVUDRUBRIK

HUVUDRUBRIK

PSYKOSOCIAL
ARBETSMILIO, ETT
SVARDEFINIERAT
BEGREPP

ENHETSCHEFERS SYN
PA DEN RADANDE
PSYKOSOCIALA
ARBETSMILJON

ENHETSCHEFERS
FORUTSATTNINGAR
FOR ATT GORAETT
BRA ARBETE

ENHETSCHEFERS ARBETE
FOR DEN PSYKOSOCIALA
ARBETSMILION

UNDERRUBRIKER

UNDERRUBRIKER

UNDERRUBRIKER

UNDERRUBRIKER

FAKTORER SOM UTMARKER
EN BRA RESPEKTIVE EN
MINDRE BRA PSYKOSOCIAL
ARBETSMILJO

ARBETSSITUATIONENS
PAVERKAN PA DEN
PSYKOSOCIALA
ARBETSMILION

KRAV, KONTROLL &
STOD

ENHETSCHEFERS
IDENTIFIERING AV DE
ANSTALLDAS MAENDE

NEGATIVT SAMBAND
MELLAN STRESS OCH
PSYKOSOCIAL
ARBETSMILJO

TILLGANG TILL STOD

ENHETSCHEFERS
KONKRETA ARBETE FOR
ATT HANTERA DEN
PSYKOSOCIALA
ARBETSMILJON OCH DESS
PROBLEMATIK

FOREBYGGANDE ARBETE

RESPONDENTERNAS
PERSONLIGA BIDRAG TILL
EN GOD PSYKOSOCIAL
MILJO

VIDTAGNA ATGARER
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6.10 ARBETSFORDELNING

| detta arbete har malet varit att framstalla ett gemensamt arbete dar bada tagit ansvar for
samtliga delar i arbetet. Vi har tillsammans last in information fran olika typer av kallor
gallande amnet. Vi har dven haft en 6nskan om att fa en rod trad genom arbetet samt ett
genomgaende likartat anvandande av studiens uppbyggnad och studiens sprak. Studiens
genomforande gallande intervjuer och transkriberingar har likasa genomforts tillsammans.
For att uppfylla vart mal for detta arbete har vi gemensamt arbetat med att lasa in information
fran gemensamt utvalda kallor géllande &mnet, vi har genomfort samtliga moment i arbetet
tillsammans samt att vi slutligen gemensamt har arbetat med att framstalla en text som kéanns

bra for bada.

7. RESULTAT
7.1PSYKOSOCIAL ARBETSMILJO, ETT SVARDEFINIERAT BEGREPP

Att gora en definition av den psykosociala arbetsmiljon ar nagot som vara respondenter
upplevt som utmanande da samtliga &r dverens om att den psykosociala arbetsmiljon ar ett
stort begrepp som innefattar mycket. Jonsson et al. (2003) beskriver den psykosociala
arbetsmiljon som relationen mellan individer och dess sociala arbetsmiljé. Vem som ansvarar
for den psykosociala arbetsmiljon pa arbetsplatsen ar dock lattare att svara pa. Det ar den
narmsta chefen, det vill sdga vara respondenter, och det &r samtliga respondenter éverens om.
Dock menar ett flertal respondenter att forutom de sjélva sa har varje enskild anstélld ocksa
ett eget ansvar for att bidra till en god psykosocial arbetsmiljo. Faktorer som vara
respondenter anser ingar i den psykosociala arbetsmiljon handlar om hela arbetssituationen,
samspelet mellan de anstallda, samspelet gentemot klienter, samspelet mellan andra grupper
inom verksamheten, kommunikation samt trivsel. Margaretha valjer att gora sin beskrivning

av vad en psykosocial arbetsmiljo innebar pa foljande vis:

”Ja, alltsa det ar ju sa himla mycket. Det ar ju att jag som individ ska passa in i den harda
miljon(...). Det handlar om motet med ménniskor i gruppen. Det handlar om hur jag mar i
det. Ja samspelet bade med medarbetare och gentemot klienter och sa ar det ju som
medarbetare ocksa, gentemot chef och andra grupper.” IMargaretha
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7.1.1 FAKTORER SOM UTMARKER EN BRA RESPEKTIVE EN MINDRE
BRA PSYKOSOCIAL ARBETSMILJO

Nar vi tagit reda pa vad en psykosocial arbetsmiljé innebéar for vara respondenter vill vi vidare
ta reda vad vara respondenter utmarker som en bra psykosocial arbetsmiljo. | detta
sammanhang framkommer en mangd olika faktorer. Dessa faktorer handlar om da det finns
tillrackligt med personal, da det &r en bra stamning pa arbetsplatsen, nar det finns ett 6ppet
klimat dar alla far komma till tals, god delaktighet och inflytande i arbetet, bra handledning,
ett lagom arbetstempo, en lagom arbetsbelastning, en bra och tydlig chef, en bra
arbetsledning, tydliga uppdrag, konkreta mal, tillgang till hjélp och stod hos bade chef och
andra kollegor, att arbetet kénns utvecklande, att det ges positiv feedback samt att alla blir
sedda och uppmarksammade. Ett flertal faktorer som vara respondenter har beskrivit vad
géller faktorer som bidrar till en god psykosocial arbetsmiljo &r gemensamma med vad
Hultberg (2007) tar upp. Hultberg (2007) menar att rimliga krav, socialt stéd, egenkontroll, att
fa uppmuntran for det arbete som utfors, struktur pa arbetet samt att de anstéllda far vara
delaktiga i utférandet av arbetsuppgifter och delaktiga att skapa realistiska mal &r viktiga
forutsattningar for att skapa en god psykosocial arbetsmiljo. Nedan féljer ett citat fran

Christina som forsoker beskriva en god psykosocial arbetsmiljo:

”(...) Att man har lagom mycket att géra, att man har bra handledning, att man har bra
arbetsledning, att man har latt till nara stod sa att man kan ga och fraga nastan hela tiden
(...) dtminstone varje dag ska man kunna trdffa en arbetsledare av natt slag. (...) Klara
riktlinjer, hur man ska samverka med andra samarbetspartners, att man har rutiner for det.
(...) Friskvdrd (...), jag dr med i en hilsosatsning, det tror jag stenhdrt pd. Nu motionerar vi,
varje mandag ar det cirkeltraning och varje onsdag ar det spinning pa lunchen och det gar
nastan alla pa. Det tror jag ar jattebra. ” /Christina

Nar vi tagit reda pa vad vara respondenter utméarker som en bra psykosocial arbetsmiljo vill vi
ocksa ta reda pa vad de utmarker som en mindre bra psykosocial arbetsmiljo. Vara
respondenter véljer att borja med att beskriva en mindre bra psykosocial arbetsmiljo som det
motsatta i jamforelse till vad de ansags som en bra psykosocial arbetsmiljo. Det som dock
upprepas handlar om ett nar arbetsbelastningen och arbetstempot ar for hogt. Vidare namner
vara respondenter att det finns nagra ytterligare faktorer som utmarker en mindre bra
psykosocial arbetsmiljo. Dessa faktorer handlar om nér det & mycket chefsbyten, nér det ar
en ostrukturerad organisation, nér det finns misstro gentemot varandra i arbetsgruppen, nar
det inte ar okej att gora fel, nar det finns konflikter mellan olika grupper pa arbetsplatsen, nar

det forekommer hot och vald samt nar personalen inte vagar fraga vararandra om saker. De
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ovanstaende faktorer som vara respondenter har uppgett bidrar till en mindre bra psykosocial
arbetsmiljo ar liknande faktorer som Lloyd et al. (2002) beskriver riskerar att bidrar till stress
och utbrandhet hos socialsekreterare. De faktorer som Lloyd et al. (2002) beskriver handlar
om hdg arbetsbelastning, hogt arbetstryck, otydligheter i arbetet och i sin roll pa arbetsplatsen.
Ytterligare bekréftar Antonovsky (2005) vikten av en strukturerad och tydlig organisation. En
otydlig organisation menar Antonovsky (2005) kan vara en bidragande faktor till att en
individ far lagt varde av komponenten begriplighet da det kommer till KASAM pa arbetet. En
lag grad av begriplighet riskerar att negativt paverka individers maende och forutsattningar
for att ta sig an utmaningar.

Katarina valjer att beskriva en mindre bra psykosocial arbetsmiljé pa foljande vis:

“Ndistan motsatsen till det jag tyckte var viktigt sa att man ska séga att den ar bra da. Daliga
mojligheter att paverka, chefer som inte ar tillgangliga. Konflikter mellan olika grupper pa
arbetsplatsen naturligtvis, mobbning i varsta fa//. ” /Katarina

7.2ENHETSCHEFERS SYN PA DEN RADANDE PSYKOSOCIALA
ARBETSMILJON

Respondenters syn pa den radande psykosociala arbetsmiljon inom de enskilda
arbetsplatserna ar svaret nagot som varierar. Sex av atta chefer upplever att den psykosociala
arbetsmiljon pa deras arbetsplatser ar bra och att exempel pa gemensamma faktorer som
bidrar till att deras psykosociala arbetsmiljo &r bra ar att det ar tillatet att prata Gppet om saker
samt att det finns en god trivsel pa arbetsplatsen. Ett citat fran Katarina som representerar
dessa sex respondenters syn pa den egna arbetsplatsens psykosociala arbetsmiljo lyder pa

foljande vis:

“Jag tycker att den psykosociala arbetsmiljon hdr dr jattebra (...) Och det dr det de flesta
beskriver sjalva, att de tycker att det ar en sa trevlig arbetsplats. Vi har sa mycket roligt
tillsammans &nda, och att vi har tata uppfoljningar till exempel med de som kommer som
nyanstallda i introduktionen. De tycker att de blir sa otroligt fint omhandertagna och bemétta
fran kollegor, trots att de har mycket att géra sa far man jattebra stod och man kanner sig
aldrig i vagen utan man tycker att man far ett bra stod. Det kdnns som att man far vara ny
och man kan och vaga fraga, man bjuds in til/ att verkligen viga frdaga.(...).” IKatarina
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Tva respondenter véljer att beskriva den psykosociala arbetsmiljon pa deras arbetsplats som
upp och ner”, att det ibland &r battre och ibland &r sémre. Dock menar dessa respondenter att
de ar forvanade Over att de har en s bra stamning pa arbetsplatsen trots att det ar sa mycket

att gora. Elisabeth valjer att beskriva den psykosociala arbetsmiljon pa foljande vis:

“Det dr lite upp och ner, alltsa det dr sa svart att sdiga det. Jag tycker att rent generellt sd
brukar jag faktiskt bli lite forvanad Gver att jag tycker att vi har en bra stamning trots att
situationen ar som den ar. Det finns anda tid for att ga och fika, skratta, ha ganska roligt och
trevligt pa jobbet. Sen vet jag ju ocksa att, och de omfattar ju aven mig, att vi har for mycket
att gora, att vi standigt kénner att vi inte hinner med, att vi skulle ha kunna gjort béttre, att
man far prioritera bort och ja.. Forsoka géra sd bra som méjligt.(...).” |Elisabeth

7.2.1 ARBETSSITUATIONENS PAVERKAN PA DEN PSYKOSOCIALA
ARBETSMILJON

Vara respondenter anger att arbetssituationen har en stor betydelse for den psykosociala
arbetsmiljon. Kim & Stoner (2008) beskriver det sociala arbetet och darmed
socialsekreterares arbetssituation som pafrestande med hog arbetsbelastning, kravande kunder
och mycket administrativa arbetsuppgifter. Nar vara respondenter beskriver deras upplevelser
av socialsekreterarnas arbetssituation anser dock tre av atta att socialsekreterares
arbetssituation &r ganska bra. Exempelvis menar de att den kénns hanterbar samt att det har
gjorts matningar som visar att den varit bra. Nedan kommer ett citat fran Hakan som upplever
att socialsekreterarnas arbetssituation ser ganska bra ut och véljer att beskriva det pa féljande

Vis:

”Ja jag tycker att den ser ganska bra ut faktiskt. (...) For mindre, ja tre veckor sen, sa hade vi
ett APT och dir fick man gora en sjdilvskattning.(...) Ddr personalen far skatta sin
arbetssituation, arendemangd, och jag tror att det var en eller tva som tyckte att det var lite
pa gransen, att det var ratt mycket just nu. De 6vriga bedémde att de hade en lagom
arendemangd, ganska bra arbetssituation. (...) Det var ingen av dem som kom upp i en niva
dar de behovde ha ett samtal med mig, om prioriteringar sd, och det kéinns ju bra.” IHakan

Fem av vara atta respondenter som inte beskriver socialsekreterares arbetssituation som bra ar
nagot som liknar resultatet som Akademikerforbundet SSR (2015a) kom fram till i sin
kartlaggning om socialsekreterares arbetssituation i Vasternorrland. Vara respondenter
beskriver socialsekreterarnas arbetssituation som helt 6veranstrangd, for hog arbetsbelastning,
rorigt samt otydligt att forsta exakt vilka uppdrag de har. Akademikerforbundet SSR (2015a)
visar ett resultat i sin studie som sdger att majoriteten av de socialsekreterare som varit med i

kartlaggningen anser att de har for hog arbetsbelastning och att det har resulterat i en 6kad
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kansla av stress samt att det ar svart att gora ett bra arbete. Elisabeth véljer att beskriva sin

upplevelse av socialsekreterarnas arbetssituation pa foljande vis:

”Ja, alltsd jag upplever inte det, utan jag vet det. Att den ar helt 6veranstrangd. Det har ju
varit en succesiv forsamring tycker jag da sedan ganska manga ar tillbaka, nar man har okat
kraven, lagt till, ja men det har ju blivit manga nya lagar.(...). I grunden &r det gott, men vi
har ju inte fatt tillskott sa att arbetssituationen har blivit ganska mycket mer belastad. Sa det
har ju da fatt sina konsekvenser, att det ar valdigt stor omsattning pa personal och dom som
har jobbat lange scker sig harifran. Vi far ganska manga som ar ganska nya som egentligen
inte ar riktigt pakladda for att klara det har uppdraget, sa darfor ar det anstrangt. Vi har en
standig underbemanning tillexempel, stindiga prioriteringar.” [Elisabeth
Nar vi sedan kommer in pa hur vara respondenter upplever sina egna arbetssituationer anser

tre av atta att den ar “hyfsad”, battre an den varit tidigare och att det tros bero pa en lang

erfarenhet inom yrket. Kamilla véljer att beskriva sin arbetssituation pa foljande vis:

”Ja, den &r val, vad ska jag saga, hyfsad. (...) Jag har en bittre arbetssituation nu an for tva
ar sedan. Darfor att jag har nagra omraden mindre nu &n for nagra ar sen, jag har mindre
personal. Sa att antalet personal jag har, det ar helt okej. Dom ar ungefar runt 20. Det ar
klart hanterbart. Det jag har som &r lite tufft det &r att jag har sa valdigt manga olika
omrdden och balansera med (...).” [Kamilla

Fem respondenter beskriver istéllet deras arbetssituation som kaosartad”, ”inte bra”, ”stor
arbetshorda” och “svart att fa tiden att racka till”, upplevelsen av att de far kasta sig fran det
ena till det andra, att saker ska ske uppifran med kort varsel samt att det saknas stod att utféra
arbetet. De Lange et al. (2003) menar precis som Kim & Stoner (2008) och Caringi et al.
(2016) att socialt stod inom verksamheter ar en viktig faktor som kan bidra till en battre
arbetssituation samt minska effekten av negativ stress hos de som arbetar pa arbetsplatsen.

Katarina valjer att beskriva sin arbetssituation pa foéljande vis:

“Den ser ju inte sd bra ut... Det kan jag ju sdga. (...) Hdr far man tdala att kasta sig fran det
ena till det andra och (...) ha en hég arbetsborda. Stor arbetsbérda och svart att fd tiden att
racka till. Sa jag jobbar ju mycket évertid sd dir det ju. (...).”" IKatarina

7.2.2 NEGATIVT SAMBAND MELLAN STRESS OCH PSYKOSOCIAL
ARBETSMILJO
Att stress hor ihop med den psykosociala arbetsmiljon ar nagot som samtliga respondenter ar
helt 6verens om. Hannigan et al. (2004) beskriver stress som ett stort problem pa
arbetsplatser. Trotthet, somnproblem och psykiska problem &r vanliga halsoproblem som

individer riskeras att drabbas av genom arbetsrelaterad stress (Arrington, 2008). Nar vi tar
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reda pa vara respondenters upplevelser av stress anger sju av atta respondenter att de har kant
sig eller ké&nner sig stressade Over sin arbetssituation. Faktorer som respondenterna beskriver
ar bidragande till kénslan av stress &r att det &r otydligt i ledningen och organisationen i stort,
manga olika saker som ska goras samtidigt, att det inte hinns med att gora sina arbetsuppgifter
i tid, att borja ett nytt jobb, att lara sig nya saker, att lara sig nya system samt att vara man om
att gora ett bra jobb samtidigt som kalendern &r fullproppad. Margaretha forklarar orsakerna

till kénslan av stress pa foljande vis:

“Alltsa om du skulle se nu, jag skulle ha haft kalendern med mig. Alltsa den dr ju full flera
manader fram. Och det kan stressa mig. Darfor att jag &r sd man om att gora ett bra jobb sa
att jag vill forbereda mig. (...).” IMargaretha

En av respondenterna upplever inte att han har kant eller kénner sig stressad éver sin
arbetssituation just nu. Detta kan bero pa att han har en lang erfarenhet inom yrket och en hog
grad av KASAM som hjalper han att hantera pafrestande situationer (Antonovsky, 2005).
Hakan beskriver sin upplevelse av att inte ha varit eller ar stressad i sin arbetssituation pa

féljande vis:

”(...) Nej jag tycker inte det. Alltsa det ar ju stressigt att borja ett nytt jobb och komma som
den dar unika personen som ska vara chef da. Visst ar det ett stressmoment i det, man ska
lara kanna nya manniskor, jattemycket nya saker, nya system ocksa vidare. Men samtidigt sa
ar det, det ar lika stimulerande som det ar jobbigt om jag sciger sd. (...).” IHakan

Att stress ar ett dvergripande problem pa arbetsplatsen och darmed ocksa for
socialsekreterarna ar nagot som sex av atta respondenter haller med om. Att stress ar ett
problem for socialsekreterare ar nagot som Holmgren et al. (2010) bekréaftar da de menar att
manga socialsekreterare upplever stress. Faktorer som vara respondenter beskriver som
bidragande till en stressfylld arbetssituation ar precis som Holmgren et al. (2010) ndmner, den
hoga arbetsbelastningen. Utdver en hog arbetsbelastning anger vara respondenter bidragande
faktorer som svara arenden, orimliga krav pa socialsekreterarna, otillracklighet, tilldelade
arbetsuppgifter som personen i fraga inte har kunskapen for, nar de tappar kontrollen, om de
utsatts for hot och vald samt nar de inte har tillgang till de ratta verktygen for att genomféra
arbetsuppgifter. Christina véljer att beskriva faktorer som riskerar att bidra till stress pa

arbetsplatsen pa féljande vis:

"Hég arbetsbelastning. Jag tror framforallt att det ar de har orimliga kraven som

socialsekreterarna ldgger pa sig sjilva. (...) men det &r nagon annan som initierar dom.’
/Christina

)
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7.3ENHETSCHEFERS FORUTSATTNINGAR FOR ATT GORA ETT BRA
ARBETE

7.3.1 KRAV, KONTROLL & STOD

Att vara enhetschef &r inte alltid enkelt da det har ett stort ansvar och mycket krav, dock anser
samtliga respondenter sitt arbete som lustfyllt och meningsfullt. Detta kan kopplas till
Antonovskys (2005) teori om KASAM. Antonovsky (2005) menar att om arbetet kanns
lustfyllt och meningsfullt kan detta bidra till att det &r l4ttare att ta sig an utmaningar samt
motgangar pa arbetet, och att det darmed kan utgora en bidragande faktor till att gora ett bra
arbete. FOr att kunna gora ett bra arbete stélldes fragan om hur vara respondenter upplever att
de har de resurser som kravs for att kunna leva upp till de krav som deras chefer och
socialsekreterarna staller pa dom utifran deras egen kompetens och maende. Fyra av atta
respondenter svarade att de hade tillrackliga resurser for att uppfylla kraven, de resterande
kande att de kunde ha haft battre resurser men att det funkade nagorlunda bra. Det som skulle
kunna vara till hjalp for att fa mer resurser var att fa mer kompetensutveckling och stod i
rollen som enhetschef. Detta kan kopplas till begreppet hanterbarhet i Antonovskys (2005)
teori om KASAM dar han menar att om man har tillgangliga resurser som moter de krav som
stalls pa individen kan detta bidra till att individen ar mer benégen att klara av de utmaningar
den stélls infor utan att fara illa. Karasek & Theorell (1990) beskriver &ven i sin krav-kontroll-
stdd modell att om en individ kanner att det har krav som det k&nner att det klarar av att
hantera dkar det chansen till valmaende pa arbetet. Hakan beskriver sin upplevelse av att

uppfylla de krav som hans chef samt medarbetare stéller p4 honom pa foljande vis:

”Ja det tycker jag. Jag ar ju sd gammal jag, sa jag ar inte sa prestigefull. Jag behéver inte
bevisa nagonting for nagon egentligen. Utan jag vill gora ett bra jobb, se till att manniskorna
som jag ar ansvarig for mar bra, s bra som det gar, och sen har inte jag sa jattendga krav
lingre sdddr.(...).” [Hakan

Pa fragan gallande om respondenterna upplevde att de hade kontroll i sitt arbete uppgav sex
av atta att de upplevde att de hade kontroll 6ver det som de ansag sig behéva ha kontroll Gver.
En respondent uttryckte att hon hade en 1&g kontroll Gver sitt arbete och en respondent svarade
inte pa fragan. Enligt Karasek & Theorell (1990) ar det viktigt att kdnna kontroll dver sitt
arbete. Om en individ inte k&nner kontroll Gver arbetet menar Karasek & Theorell (1990) att
det finns risk att stressen hos individen kar och att individen darmed riskerar att fara illa.
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Att stod ar viktigt i arbetet for att kunna hantera utmaningar och minska stressen hos de som
arbetar ar dven nagot som De Lange et al. (2003), Kim & Stoner (2008) och Caringi et al.
(2016) betonar. Nar det kom till hur respondenterna upplevde att de hade tillgang till stod i sitt
arbete ansag fyra av atta respondenter att de har bra tillgang till stod, 6vriga ansag att de inte
hade tillrackligt med tillgang till stod och att de skulle vara i behov av mer stod i form av mer
handledning for enhetschefer. Enligt Karasek & Theorell (1990) ar socialt stod en viktig
faktor som bidrar till en god hélsa pa arbetet. Brist pa socialt stod menar Karasek & Theorell
(1990) ar en bidragande faktor till stress och psykisk ohéalsa pa arbetet. Sonja beskriver sin

upplevelse av tillgang till stod pa féljande vis:

”Av mina medarbetare far jag stod men inte kanske sa mycket annat. Lite av min chef kanske

kan jag fa stod. Jag vet nar jag kan fa stod pa olika satt, jag vet nar jag inte kan fa stod. Men

man k&anner att jag har valdigt stod av politiker och egentligen hogre upp i organisationen. Sa

jag kanner ett stod egentligen men det kanske det framsta stodet ar fran medarbetarna och att
Vi stottar varandra.” ISonja

7.4ENHETSCHEFERS ARBETE FOR DEN PSYKOSOCIALA
ARBETSMILJON
7.4.1 ENHETSCHEFERS IDENTIFIERING AV DE ANSTALLDAS

MAENDE
| arbetet kring den psykosociala arbetsmiljon ville vi ta reda pa hur vara respondenter gor for
att ta reda pa hur de anstallda mar. Hur vara respondenter gor for att fa kinnedom om hur de
anstallda mar ser lite olika ut. Nagra gemensamma forhallningssétt ar att de har
medarbetarsamtal varje ar dar de kan stimma av hur varje enskild anstalld mar, genom APT,
ha en nara relation till de anstallda och tycker pa sa vis att det gar att kdnna av om nagon inte
mar bra, att ndgon av kollegerna signalerar att ndgon inte mar bra samt om personen sjalv
kommer och vill prata. Katarina véljer att beskriva sitt sétt att ta reda pa hur sina medarbetare

mar pa foljande vis:

”(...) Jag forséker ha en ganska, alltsd jag tianker nog och tycker nog att jag har en ganska
ndra relation till mina medarbetare. (...) Men jag dr sadan som chef, jag bjuder in till det
tycker jag. (...) Jag dr ganska dppen sjalv och jag bjuder in till det s& att man ké&nner att man
kan komma och prata om det dr nagonting. (...) Sen forsoker jag naturligtvis fanga upp det
ocksa genom att, vi har ju drendehandledare som ser saker och ting (...). Varje APT da som
vi har en gang i manaden sa har vi en runda dér vi, var och en berattar hur man har det i
arbetet.(...) Sa dir kan man ju ocksd ge uttryck for hur man mar och hur man har det. ”
/Katarina
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Tva av vara atta respondenter beskriver att de anvander sig av matningar for att se hur de
anstallda mar. Denna sa kallade métsticka som de anvander sig av handlar om att varje
enskild anstalld far en blankett med en skala dar de far skatta hur dom mar. Denna métning
ger darmed en mojlighet for de anstallda att signalera hur de mar och om de beho6ver ha ett
samtal med chefen. Utéver denna matsticka forsoker de sjélva att se och ta reda pa hur de
anstallda mar och ar 6ppen med att tala om att det bara ar att komma om det &r nagot.
Elisabeth valjer att beskriva om hur hon gar tillvaga for att fa kinnedom om de anstélldas

maende pa féljande vis:

"Vi har ju sen ndgra ar tillbaka, ndgonting som vi kallar for mdtsticka. Det dr en jatte enkel
blankett med en skala dér det handlar om hur du mar, hur du upplever din arbetsbelastning
och om m du vill ha ett samtal med din chef, som vi [amnar ut varannan vecka. Och dar kan
man ju som folja. (...) jag triffar ju mina kollegor varje dag. Sd jag menar, ser jag att nagon
verkar sliten eller hangig sa kan jag ju ta upp det, eller det gor jag ju. (...). ” /Elisabeth
Ytterligare beskriver en av vara respondenter att det finns ett system hos dom som séger till
om nagon anstalld har varit borta vid sex tillfallen med korttidsfranvaro och da maste hon ta
ett samtal med den anstéllde. Margaretha beskriver deras system for att fa kainnedom om hur

de anstallda mar pa foljande vis:

”(...) det dr ju viktigt med signalsystem. Det ar ju viktigt nar man marker att man kanske
borjar vara borta pa mandagar, eller vara borta pa fredagar. Da sager, vara system sager till
nar man har uppna 6 tillfillen med korttidsfrdinvaro, dd mdste vi ta ett samtal. (...).”
/Margaretha

7.4.2 TILLGANG TILL STOD

Om respondenternas anstéllda skulle behtva stod i arbetsuppgifter eller i 6vrigt &r samtliga
respondenter eniga om att det finns ett gott stod for det. Socialt stéd menar Karasek &
Theorell (1990) &r nagot som &r en viktig komponent och nagot som bidrar till ett 6kat
valmaende pa arbetet. Stodet som ges beskrivs fran vara respondenter genom exempelvis
arendehandledning, fran samordnare, fran chefen, mentorer for nyanstallda, genom en
specialistsocionom, stod av andra kollegor samt att de har tillgang att ga till
foretagshalsovarden om det behovs ytterligare stod. Sonja beskriver sina medarbetares

tillgang till stod pa féljande vis:

”De har framforallt stod av varandra, de tycker att de har stod av mig séger de. Att jag
lyssnar och forsoker gora det basta for dem, att de har stéd. Om de vill sa far de aven ga till
foretagshdlsovarden (...).” / Sonja
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7.4.3 ENHETSCHEFERS KONKRETA ARBETE FOR ATT HANTERA DEN
PSYKOSOCIALA ARBETSMILJON OCH DESS PROBLEMATIK

Bernin & Theorell (2004) beskriver att chefer har en stor och betydelsefull roll nar det
kommer till arbetsmiljon pa arbetsplatsen, vidare menar Prevent (2016) att ledarskapet ar
nyckeln till att dess personal ska ma bra och vilja engagera sig for arbetet. | fragan som ror
hur vara respondenter arbetar konkret for att hantera den psykosociala
arbetsmiljoproblematiken pa respektive arbetsplats framkom beskrivningar pa ett flertal olika
forhallningssatt. Dessa forhallningssatt som vara respondenter beskriver handlar om att
forsoka lyssna in vad de anstallda har for behov och forsdka ge de forutsattningar som de
behdver, att det ar viktigt att lyfta problem uppat i organisationen for att gora dem medvetna
om hur det ser ut. Att det har inrattats ett nytt system som handlar om att det har skapats
arbetsgrupper dar tre personer arbetar tillsammans och dédrmed kan backa upp varandra och
hjélpa varandra. Att forsoka ha en lagom arbetsbelastning, forsoka samverka med fackliga
verksamheter som lyfter fragor kring den psykosociala arbetsmiljon, forsoka vara en tydlig
chef och forega med gott exempel. Att processa beteendefragor om hur det &r att vara i grupp
och vad som utgor en bra arbetsplats, arbetar mycket med teambildningar dar det handlar om
att arbeta med sig sjalv och sina styrkor samt hur de reagerar i olika konfliktsituationer. Att ha
tydliga rutiner samt att socialsekreterarna sjalva far tala om hur de upplever situationer och
darmed vara med och bestdmma vad som det ska arbetas med. Sonja beskriver hur de arbetar

med psykosocial arbetsmiljoproblematik pa sin arbetsplats pa foljande vis:

Vi jobbar mycket med teambildning faktiskt. Vi jobbar mycket med oss sjdlva och tittar pa

vara styrkor. Vi har en karta har pa hur vi reagerar i olika konfliktsituationer, vi anvander
det hela tiden. Vad dr det som triggar oss? (...).” /Sonja

Hakan anser inte att han har hunnit stéta pa nagon direkt psykosocial arbetsmiljoproblematik

pa sin arbetsplats &nnu men beskriver att han arbetar pa féljande vis:

“Jag kan bara prata om beteenden och vara tydlig med vad jag tycker. (...) Behover man
samtalsstod, lakarvard, naprapat dit skickar jag en bestéllning bara man utrycker problemen.
(...) jag tror att det handlar mycket om att vara en tydlig chef, att foregd med gott exempel i
valdigt mycket situationer, och som sagt prata. Processa beteendefragor hur man ar i en
grupp och vad som utgor en bra grupp och en bra arbetsplats. (...).” | Hakan

7.44 FOREBYGGANDE ARBETE

Att arbeta med fragor som rér den psykosociala arbetsmiljon dr nagot som samtliga av vara

respondenter anser ar viktigt, detta & ndgot som Lundqvist (2013) och Reineholm (2013)
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styrker. Reineholm (2013) beskriver &ven vikten av att lyfta fram fragor som ror den
psykosociala arbetsmiljon pa olika nivaer for att 6ka mojligheterna till att skapa en god
arbetsmiljo pa arbetsplatsen. Detta géller saval det konkreta arbetet géllande den psykosociala
arbetsmiljon och dess problematik samt ett férebyggande arbete for att verka for en god
psykosocial arbetsmiljo. Christina valjer att beskriva vikten av att arbeta med fragor som ror

den psykosociala arbetsmiljon pa foljande vis:

”(...) Vi har ju bara oss sjdlva sd det dr ju vi som dr vdrt arbetsredskap (...) Det dr ju
Jjéitteviktigt att man mdr bra, (...) man blir ju utsatt for s& mycket projektioner av manniskor
hela tiden, da galler det att man inte agerar pa det man utsatts for, utan att man forhaller sig

till det och da maste man ju md bra sjdlv.” IChristina
Nar vi nu fatt reda pa att vara respondenter anser att det ar viktigt med att arbeta forebyggande
for att verka for en god psykosocial arbetsmiljo och undvika att problem uppstar vill vi ocksa
ta reda pa hur vara respondenter gor i det forebyggande arbetet for att undvika psykosocial
arbetsmiljoproblematik. Exempel som vara respondenter beskriver &r att arbeta med
arbetsmiljofragor pa APT, att standigt arbeta med det systematiska arbetsmiljoarbetet, att
stotta de socialsekreterare som behover det, friskvard, obligatorisk handledning, kommunicera
med varandra, coacha arendehandledarna som i sin tur kan coacha personalen, att som chef
vara tillganglig samt att férsoka skapa en trygg samvaro for personalen om det hander nagot.
Att ha tillrackligt med personal och arbeta med teambildning var ocksa nagot som vara
respondenter ansag var viktiga att arbeta med nar det kom till férebyggande atgarder i den
psykosociala arbetsmiljon. Da Blomberg et al. (2015) och Holmgren et al. (2010) betonar att
hdg arbetsbelastning och konflikter ar bidragande till att arbetsrelaterad stress starker det
respondenternas resonemang att arbeta férebyggande med bland annat dessa tva faktorer for
att undvika arbetsrelaterad stress pa arbetsplatsen. Mona valjer att beskriva sitt forebyggande
arbete for att undvika psykosocial arbetsmiljoproblematik pa féljande vis:

’(...) Vi har APT en gdng i manaden, (...) ddr arbetsmiljofragorna dr pd agendan hela tiden,
det tycker jag ar ett satt att forebygga. Och det handlar ju ocksa om att man faktiskt gor det
man &r skyldig att gora, det har systematiska arbetsmiljéarbetet. (...).” IMona

745 RESPONDENTERNAS PERSONLIGA BIDRAG TILL EN GOD
PSYKOSOCIAL MILJO

Nar vi nu har gatt genom hur vara respondenter konkret arbetar med psykosocial
arbetsmiljoproblematik samt tagit reda pa vilka atgarder som har vidtagits for att forbattra den

psykosociala arbetsmiljon pa arbetsplatsen vill vi ocksa ta reda pa hur vara respondenter
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sjalva gar tillvaga for att bidra till en god psykosocial arbetsmiljo pa arbetsplatsen. Enligt
Hayward (2010) ar det viktigt for en ledare att kunna gora gott for de anstéllda och bidra till
en god psykosocial arbetsmiljo. Hayward (2010) beskriver att en bra ledare skall engagera sig
i sina anstallda samt ha en god relation till dem. Likasa beskriver Westerlund et al. (2010)
vikten av att en god ledare tanker pa sina anstéllda och tar ansvar 6ver arbetsgruppen. Enligt
Skagert et al. (2008) kan olika strategier fran chefer tillampas for att forbattra den
psykosociala arbetsmiljon pa arbetsplatsen. Detta handlar om att balansera de anstélldas krav
som finns pa arbetsplatsen, ha en god kommunikation med de anstallda samt ha tillit och
fortroende for de anstéllda. Detta kan delvis kopplas samman med det som vara respondenter
uppger hur dom bidrar till en god psykosocial arbetsmiljé da de beskriver sina
tillvagagangssatt som att de forsoker lyssna in vad de anstéllda har for behov och darmed
forsoka uppfylla deras 6nskemal, ge feedback och peppa. Att satta de anstallda i forsta rum pa
alla fronter, att strida for tillrackliga resurser, att vara trygg och tydlig i sin roll som
enhetschef. Att vara 6ppen med att det inte gor nagot om det blir ett fel sa lange som personen
tar itu med felet och lar sig for att veta hur det ska goras nasta gang, forsoker att fa de
anstallda att vaga ta upp saker bade nar det &r bra och nar det ar daligt samt att ibland lyfta
fram fragor pa APT som kan kannas som obehagliga for att kunna diskutera dessa i gruppen.
Nedan foljer ett citat fran Katarina som beskriver sitt satt att strida for de anstéllda och hur
hon gor for att bidra till en god psykosocial arbetsmiljo:

“Jag sdtter verkligen medarbetarna i forsta rum, det gor jag pa alla fronter. Bade ndr det
gdller lonefragor och allt annat.(...) Jag strider stindigt for att vi ska ha tillrdckligt med
resurser och forsoker nu fa var nya verksamhetschef att greppa den har verksamheten, hur
komplicerad den dr och att hon pa sd vis forstdr att vi behéver ha folk pa tjdnsterna.(...).”
/Katarina

7.46 VIDTAGNA ATGARDER

Nar vi nu har tagit reda pa hur vara respondenter arbetar konkret for att hantera den
psykosociala arbetsmiljoproblematik som rader vill vi se efter vilka atgarder som har vidtagits
for att forbattra den psykosociala arbetsmiljon pa arbetsplatserna. Sju av atta av vara
respondenter anger att atgarder vidtagits for att forbattra den psykosociala arbetsmiljon pa
arbetsplatserna. En av respondenterna som tidigare angett att han inte har hunnit stota pa
nagon direkt psykosocial arbetsmiljoproblematik och darmed anger att det inte heller har
vidtagits nagra specifika atgarder for att forbattra den psykosociala arbetsmiljon pa
arbetsplatsen under den Kkorta tid som han har varit enhetschef dar. De atgarder som de andra
sju respondenterna beskriver har vidtagits for att forbattra den psykosociala arbetsmiljon pa
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arbetsplatserna ar teamutveckling som innebér att man starker gruppen och de anstéllda efter
det som de tycker att de behdver. Att de har vidtagit med ett projekt som kallas for en attraktiv
arbetsplats dar det har arbetats med saker som socialsekreterare sjélva har fatt varit med och
tyckt till om. Att en specialistsocionom har anstéllts, att det finns extra mycket handledning,
tydlig introduktion for nyanstallda, kompetenshdjande insatser, systematiskt
arbetsmiljoarbete, satsat pa mer stod for socialsekreterarna i form av ytterligare
arendehandledare. Att de tagit in konsulter om det inte funnits tillrackligt mycket med
personal, anstallt en administrator som kan géra saker som underléattar for socialsekreteraren,
att ett berakningsystem har inrattats for utredningsgruppen sa att de inte har for manga
arenden samtidig. Att de har deltagit i olika diskussionsforum pa forvaltningen for att skapa
en battre miljo 6ver granserna samt mellan olika enheter och grupper, har olika
trivselaktiviteter i arbetsgruppen nagon gang per ar, férsoker uppmuntra socialsekreterarna till
fysiska aktiviteter som dom kan g6ra genom bidrag fran kommunen samt haft olika typer av
stresskurser. Att anvanda sig av stresskurser ar nagot som Brinkborg et al. (2011) bekraftar ar
en atgard som visat sig ge en positiv inverkan nar det kommer till arbetsrelaterad stress och
kan hjalpa den anstallde att hantera olika belastningar och faktorer som upplevs pafrestande.
Mona beskriver en atgard som vidtagits pa sin arbetsplats for att forbattra den psykosociala

arbetsmiljon pa foljande vis:

“Personalen har haft 6nskemdl om teamutveckling sa det har vi vidtagit. (...) Teamutveckling
innebér att vi har kdpt en tjanst fran kommunhalsan for att starka gruppen och medarbetarna
utifran deras onskemal vad de tycker att de behover.” /Mona

8. DISKUSSION
8.1 RESULTATDISKUSSION

Syftet med denna studie har varit att erhalla kunskap om hur enhetschefer betraktar den egna
arbetsplatsens psykosociala arbetsmiljo, med sarskilt fokus pa deras egna maéjligheter att
paverka de psykosociala arbetsmiljéproblem som existerar dar. Vara fragestallningar har varit
foljande: Hur definierar enhetscheferna psykosocial arbetsmiljoproblematik utifran ett
ledarskapsperspektiv? Hur ser enhetschefernas syn ut pa den psykosociala arbetsmiljo som
rader pa deras arbetsplats? Hur arbetar enhetscheferna konkret for att hantera den
psykosociala arbetsmiljoproblematiken som rader pa de utvalda arbetsplatserna? Hur arbetar
enhetscheferna forebyggande for att undvika psykosocial arbetsmiljoproblematik? Var studies
syfte och fragestallningar har besvarats med hjélp av en kvalitativ studie med
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semistrukturerade intervjuer som beskrivs i vart metodavsnitt. Nedan kommer vi att diskutera

och tolka det resultat som vi har redovisat.

Utifran resultatet av vara intervjuer framkom det att majoriteten av respondenterna upplevde
socialsekreterarnas arbetssituation som Overanstrangd, att det &r for hog arbetsbelastning och
att deras uppdrag i organisationen &r otydliga. Detta svar stimmer Overens med den
kartlaggning som Akademikerforbundet SSR (2015a) utfort i Vasternorrlands lan. Aven dar
framkom det att arbetsbelastningen var fér hdg och att detta resulterade i uppkomsten av
stress for socialsekreterarna. Gallande enhetschefers egen arbetssituation framkom det att
arbetssituationen var dveranstrangd och kaosartad da majoriteten uttryckte detta. Det
framkom &aven att enhetscheferna saknade stod i sitt arbete da hélften av respondenterna
uppgav att tillgangen till socialt stod inte ansags som tillracklig. Socialt stod ar nagot som
Karasek & Theorell (1990) uppger &r en viktig komponent for att skapa goda forutsattningar
till en god hélsa och en god psykosocial arbetsmiljo. Om inte socialt stéd finns tillgangligt
menar Karasek & Theorell (1990) att detta 6kar risken for att individens hélsa drabbas
negativt och att forutsattningarna for att individen ska ma bra blir samre. Detta galler dven de
tva resterande komponenterna i Karasek & Theorells (1990) krav-kontroll-stéd modell som ar
krav och kontroll. VVara respondenters upplevelser av krav och kontroll i arbetet var nagot som
varierade da hélften av respondenterna uttryckte att de hade resurser for att kunna uppfylla de
krav som stélls pa dem och majoriteten uppgav att de hade kontroll Gver sitt arbete. Av detta
kan vi se att det sociala stodet for vara respondenter skulle behova forbattras for att bidra till
att de ska ha bra forutsattningar for att ma bra och ha en god psykosocial arbetsmiljo (Karasek
& Theorell, 1990). Att samtliga respondenter angav att de hade en god kontroll 6ver sin
arbetssituation skapar goda forutsattningar for att ma bra. Dock behdver kraven pa
respondenterna ses ver da halften anser att de inte uppfyller de krav som stélls pa dem
(Karasek & Theorell, 1990). Vi véljer dock i detta sammanhang att bendmna en kritisk
reflektion som vi har gjort 6ver Karasek & Theorells (1990) krav-kontroll-stdd modell.
Karasek & Theorell (1990) beskriver vikten av komponenterna krav, kontroll och stéd och ger
exempel pa fyra olika typer av arbeten. Dessa fyra &r lagstressarbeten, aktiva arbeten, passiva
arbeten samt hogstressarbeten som har forklarats tidigare. Nar vi vidare har reflekterat dver
dessa typer av arbeten anser vi att alla arbetsforhallanden inte ryms inom dessa kategorier, att
det finns arbeten som inte beskrivs och som dérmed riskerar att uteslutas i denna modell vilket
vi anser ar negativt. Hur drabbas exempelvis en anstélld som har hdga krav, 1ag kontroll och

bra socialt st6d?
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Antonovsky (2005) beskriver att det finns personliga egenskaper och faktorer som kan bidra
till en god halsa pa arbetet. Utifran Antonovskys (2005) teoretiska perspektiv handlar det om
individens forutsattningar till ett starkt KASAM. Goda forutsattningar innebar hdga vérden pa
de tre olika delarna begriplighet, hanterbarhet och meningsfullhet. Da samtliga av vara
respondenter svarade att de upplevde sitt arbete som meningsfullt menar Antonovsky (2005)
att detta bidrar till att vara respondenter lattare kan ta sig an utmaningar och motgangar i
arbetet och kan vara en bidragande del till att de gor ett bra arbete. N&r det kom till
Antonovskys (2005) komponent hanterbarhet vilket handlar om vara respondenters resurser
for att kunna leva upp till de krav som socialsekreterarna stéller pa dem utifran deras egen
kompetens och maende svarade halften av respondenter att de ansags sig ha tillrackliga
resurser for att uppfylla dessa krav. Utifran Antonovskys (2005) modell innebar det att
resterande respondenter skulle vara i behov av mer resurser for att kunna dka graden av
hanterbarhet. Antonovsky (2005) tredje komponent begriplighet kan kopplas till hur vara
respondenter kanner ett ssmmanhang och struktur i organisationen. Utifran att vara
respondenter uttryckt att de har manga uppgifter att gora samtidigt och att det kan vara
otydliga uppdrag fran ledningen riskeras det att leda till ett lagt varde av begriplighet. En
faktor som skulle vara positivt bidragande till att 6ka graden av begriplighet ar att forbéattra
strukturen pa organisationen. Om vara respondenter samt socialsekreterarna pa respektive
arbetsplats har hoga varden pa dessa tre komponenter menar Antonovsky (2005) att de har en
god majlighet till att klara av stressiga och pafrestande situationer battre an en individ med ett
lagt varde av KASAM.

| tidigare forskning har stress namnts som ett vanligt férekommande problem pa arbetsplatser
(Hannigan et al., 2004). Detta var nagot som vara respondenter bekraftar da majoriteten
uppgav att de har ként eller kdnner att de &r stressade géllande deras arbetssituation. Olika
faktorer som vara respondenter namnde var bidragande faktorer till stress var otydlighet i
ledningen och i organisationen i stort, manga saker som ska goras samtidigt, svart att hinna
med sina arbetsuppgifter etcetera. Arrington (2008) menar att det vanligaste halsoproblemet
som uppkommer genom arbetsrelaterad stress ar trétthet, somnproblem och psykiska problem.
Detta ar nagot som darfor bor hanteras pa arbetsplatserna for att socialsekreterarna skall fa
goda forutsattningar till ett gott maende och en god psykisk hélsa pa arbetsplatsen. Hur vara
respondenter arbetade for att ta reda pa hur den anstéllda pa arbetsplatserna mar handlade
framst om att ha en nara och bra relation till socialsekreterarna, fraga hur socialsekreterarna

mar pa medarbetarsamtalen samt APT och att socialsekreterarna eller deras kollegor sjalva
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signalerar om de inte mar bra. Om vara respondenter méarkte att deras socialsekreterare inte
madde bra fordes en dialog med dessa socialsekreterare dar det dven fanns majligheter till
hjalp fran kommunhalsan. Pa sa satt anser vi att vara respondenter férsoker gora det de kan

for att forsoka ha en god psykosocial arbetsmiljo pa arbetsplatsen.

Nar det kommer till att vidta atgarder for att hantera och férbattra den psykosociala
arbetsmiljon pa respektive arbetsplats ser det lovande ut. Detta da majoriteten av
respondenterna har angett att ett flertal atgarder har vidtagits for att hantera och forbattra den
psykosociala arbetsmiljon. De atgarder som vara respondenter har vidtagit & manga och
varierande. Dessa atgarder handlade sammanfattningsvis om teamutveckling, olika projekt
som vidtagits for att géra arbetsplatsen mer attraktiv, mycket handledning och socialt st6d
samt forsoka uppmuntra till fysiska aktiviteter. En ytterligare atgard som vidtagits ar
stresskurser av olika dess slag, forberedande kurser for att upptécka arbetsrelaterad stress och
kurser som syftar till att lara sig hantera arbetsrelaterad stress. | Brinkborgs et al. (2011)
studie har det visat sig att stresshanteringsprogram ger positiva resultat for socialarbetare
gallande arbetsrelaterad stress. Darfor kan kurser som ber6r stress ses som en positiv atgard

for att forbattra den psykosociala arbetsmiljon pa en individniva.

Vara respondenter anger dven att de arbetar en hel del férebyggande for att undvika att de
anstéllda ska fara illa. Dessa insatser handlade exempelvis om att ge feedback och stotta
socialsekreterarna, strida for tillrackliga resurser samt att som chef vara tillganglig och
forsoka skapa en trygg samvaro for personalen. Hayward (2010) uppger att anstallda idag vill
ha ledare som engagerar sig i sina anstallda, sager vad de tycker och som tar ansvar 6ver
organisatoriska forandringar. Detta visar vara respondenter att de gor eftersom de har uppgett
insatser som kan ses som likvardiga med de Hayward (2010) menar &r viktigt. Tham (2007)
uppger aven att manga som har till avsikt att lamna sitt arbete gor detta pa grund av att de
anser att de inte blir belénade samt att ledningen inte tar hand om dem pa ratt sétt. Detta
starker resonemangen om att ett forebyggande arbete &r viktigt for att bidra till en god
psykosocial arbetsmiljo samt forebygga att psykosociala arbetsmiljoproblem uppstar.
Reineholm (2013) menar att det ar viktigt att lyfta fram och arbeta med fragor som rér den
psykosociala arbetsmiljon pa en organisatorisk niva for att skapa en god halsa pa
arbetsplatsen, vilket vara respondenter ocksa uttryckt. Detta ar dven nagot vi anser &r ytterst
viktigt da vi kan se att tidigare forskning pekar pa att organisatoriska problem har till avsikt
att 16sas pa individniva (Brinkborg et al., 2011). Vi anser i enighet med vara respondenter
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samt Reineholm (2013) att detta &r ett problem. Vi anser att ett flertal faktorer som bidrar till
ohélsa pa arbetsplatsen bor hanteras och arbetas med pa en organisatorisk niva istéllet for att
enbart fokusera pa individuella I6sningar och att de anstallda sjélva ska lara sig strategier for
att hantera de problem som finns. Vi anser att om organisationen arbetar for att hantera de
anstélldas arbetssituation, som exempelvis berdr dess arbetsbelastning och arbetstempo, ar
forutsattningarna storre for att de anstéllda ska ma bra och darmed inte behéva skapa
individuella I6sningar eller genomfora specifika kurser for att ma bra pa arbetsplatsen.

8.1.1 SLUTSATS

Den slutsats som vi har kommit fram till &r att stress &r ett vanligt forekommande problem
inom den psykosociala arbetsmiljon pa de olika arbetsplatserna dar vara respondenter ar
verksamma och att storsta orsaken till detta beror pa stor arbetsbelastning och knappa
resurser. Majoriteten av vara respondenter beskrev deras arbetssituation som mindre bra och
kaosartad och att detta berodde pa for stor arbetshérda, att de fick kasta sig fran de ena till de
andra samt att det fanns brister i det sociala stédet uppifran. Vara respondenter uttrycker att de
standigt arbetar for att forsoka forbattra den psykosociala arbetsmiljon pa arbetsplatsen och att
detta dr ett viktigt amne att arbeta med. Vara respondenter har aven uppgett att de aktivt
forsoker vidta olika atgarder for att forbattra den psykosociala arbetsmiljon for de anstallda.
Exempel pa atgarder som vidtagits ar att satsa pa teamutveckling for att starka gruppen, satsat
pa extra mycket handledning och socialt stod, vidtagit olika projekt for att gora arbetsplatsen

mer attraktiv samt haft olika typer av kurser for att lara sig att upptacka samt hantera stress.

8.1.2 FORSLAG PA VIDARE FORSKNING

Under genomfdrandet av denna studie har vi funnit relativt liten forskning pa omradet som rér
atgarder gallande psykosocial arbetsmiljoproblematik. Utifran den kartlaggning som
Akademikerforbundet SSR (2015a) utfort framkom det att socialsekreterare har for stor
arbetsbelastning och att detta medfor stress i arbetslivet vilket dven vara respondenter
bekraftar. Vi anser darfor att ytterligare forskning bor riktas kring hur den psykosociala
arbetsmiljon kan forbattras for socialsekreterare i Sverige. Da vi, vara respondenter samt
Reineholm (2013) uppger att den psykosociala arbetsmiljon bor beaktas fran olika nivaer
inom en organisation finner vi att det skulle vara relevant att studera hur chefer hogre upp i

organisationen ser pa och arbetar for att hantera samt forbattra den psykosociala arbetsmiljon.
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8.2 METODDISKUSSION

Nar vi nu har diskuterat vart resultat kommer vi att diskutera vart val av metod. Vi kommer
berdra bade for- och nackdelar med var valda metod och de svarigheter vi stott pa under

studiens gang.

For att besvara studiens syfte och fragestallningar har vi gjort en kvalitativ studie med atta
semistrukturerade intervjuer. Att vi valde att genomfora atta intervjuer beror dels pa antalet
respondenter som var villiga att medverka i studien och dels pa den begrénsade tidsramen vi
hade for att genomfora studien. Under var studie har vi upplevt bade styrkor och svagheter
med vart val av en kvalitativ metod med semistrukturerade intervjuer. Vi anser dock att
fordelarna ar fler. En stor styrka vi har upplevt med var valda metod &r att vi fatt méjlighet att
se vara respondenters syn pa deras omgivning genom att vi har haft nara kontakt med dem.
Genom att vi haft nara kontakt med vara respondenter har vi ocksa fatt mojligheten till en
djupgaende forstaelse och darmed kunna beskriva en mer detaljerad information om vara
respondenters upplevelse géllande sin kontext i relation till vart problemomrade. Eftersom vi
har valt att gora en kvalitativ studie har vi stravat efter att fa en djupgaende forstaelse om det
som studerats vilket vi anser att vi har fatt och darmed utgér en stor styrka med den valda
metoden (Bryman, 2011). En svaghet som vi upplevt med var valda metod ar att det stundvis
har varit svart att forhalla sig objektiv, detta &r dock nagot som vi varit medvetna om och som
vi darmed tankt extra mycket pa for att undvika att paverka vara respondenter och deras svar.

Nar vi var klara med vara intervjuer fann vi att respondenternas svar var mer av beskrivande
karaktar samt att svaren skiljde sig at vilket gjorde att det blev svart att hitta specifika teman
da vi analyserade vart material. Detta gjorde att vi valde att anvanda oss av en kvalitativ
innehallsanalys av beskrivande karaktar istallet for en tematisk analys som var tanken fran

borjan.

Andra specifika svarigheter som vi har sttt pa under studiens gang har framst varit att hitta
tidigare forskning som direkt handlat om vart &mne. Da vi insag att mgjligheten att hitta
tidigare forskning inom vart forskningsomrade var begransad tog vi hjalp av
Mittuniversitetets bibliotekarie Anders Danielsson. Vi fann da att chefers atgarder kring
psykosocial arbetsmiljé inom socialt arbete var ett &amne som var lite utforskat vilket gjorde

att vi fick kompensera upp det med annan forskning tillnérande vart problemomrade.
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En annan svarighet vi kommit kontakt med var att hitta respondenter fran samtliga av
Vasternorrlands kommuner som vi fran en borjan hade planerat och hade 6nskemal om. Detta
medforde att vi istéllet valde att utoka ndgra andra kommuners antal av respondenter for att fa

ett tillrackligt material att arbeta med samt bidra till att starka studiens tillforlitlighet.

Nar vi nu kan titta tillbaka pa var studie inser vi att det tagit mycket tid at att genomfora vara
intervjuer, dels for det tog tid att ta sig till de olika kommunerna i lanet pa grund av stora
avstand och dels for att vara respondenter hade mojlighet att medverka olika dagar och olika
tidpunkter. Med tanke pa studiens begransade tidsram kan vi darfor i efterhand tanka att vi
skulle ha sparat mycket tid om vi valt respondenter i var geografiska narhet. Ytterligare anser
vi att det hade varit mer rimligt att ha mindre fragor i var intervjuguide. Da var intervjuguide
bestod av 46 fragor resulterade detta i intervjuer pa cirka en timme som gav cirka 10-15
Ad4-sidor transkribering per intervju. Detta stora omfang av text gjorde att det tog valdigt lang

tid att analysera materialet.

8.2.1 OVRIG KOMMENTAR OM KURSEN | HELHET

Vi tycker att denna kurs har varit enormt larorik och givande. Vi har fatt mojlighet att skapa
ett arbete tillsammans med var handledare dar vi sjalva utgjort verktygen for att na resultatet
vilket har varit roligt, utmanande men framforallt givande. Arbetet har varit omfattande och
det har kravts mycket tid och engagemang for att genomféra det vi velat men nér vi nu kan se

resultatet av det kdanner vi oss nojda och stolta dver var insats.
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BILAGA 1

Informationsbrev till deltagare i var studie
Hej!
Vi dr tva studenter som heter Amelia Pettersson och Victoria Hagerstrom och studerar
socionomprogrammet pd Mittuniversitet i Ostersund. Vi ar inne pa var sjatte termin just nu
och det ar darmed dags for att skriva var c-uppsats. Vi har valt att skriva en uppsats géllande
psykosocial arbetsmiljo. Utifran kartlaggningar som Akademikerforbundet SSR (2015a) har
genomfort géallande socialsekreterares arbetssituation i VVasternorrlands Ian har vi kunnat se att
majoriteten av lanets socialsekreterare upplever en hég grad av stress och att faktorer som
exempelvis hog arbetsbelastning &r en bidragande orsak till uppkomsten av detta. Denna
kartlaggning ar avsedd for att ge en bild av socialsekreterares arbetssituation. Vi vill darfor
fortsatta med att gora en undersokning for att fa en bild av enhetschefers upplevelser av den
radande psykosociala arbetsmiljon med faktorer som exempelvis arbetsrelaterad stress samt se
hur de arbetar for att hantera denna typ av problematik pa respektive arbetsplats. For att utfora
denna studie vill vi darfér genomfora ett begransat antal intervjuer med chefer som arbetar pa
socialtjansten i VVasternorrlands lan.

Né&r vi genomfor denna studie kommer vi att ta hansyn till de forskningsetiska principerna
som finns. Det ar frivilligt att delta och du har ratt att avbryta din medverkan om du sa 6nskar.
Ingen personlig information kommer att framga i materialet och ingen utomstaende kommer
kunna harleda din medverkan.

Under genomférandet av denna studie kommer vi att spela in de intervjuer vi gor for att sedan
ha mojlighet att gora en fullstandig transkribering av dessa. Efter att uppsatsen &r godkéand
och Kklar av universitets examinator kommer inspelningarna samt transkriberingarna att
raderas sa att ingen obehdrig kan ta del av det.

- Var intervju berdknas ta cirka 60min och du som medverkar far sjalv bestimma en
plats som du anser vara lamplig dar intervjun kommer att hallas.

Slutligen hoppas vi att just du kommer finna intresset for var uppsats och darmed viljan till att
delta i en intervju géllande detta damne. Det &r bara att hora av sig till ndgon av oss eller till var
handledare om du har nagon fraga eller fundering gallande var studie eller din eventuella
medverkan.

Du nar oss enklast via:

Amelia Pettersson - 076-1149796

Victoria Hagerstrom - 072-7427004

Handledare: Sofie G Karlsson. Epost: Sofie.Karlsson@miun.se

Tusen tack pa forhand!
Med vanliga halsningar, Amelia & Victoria




BILAGA 2

Intervjuguide for intervju av enhetschefer

Bakgrund

1.
2.
3.

Hur gammal &r du?
Hur lange har du arbetat pa denna arbetsplats?

Hur l&ange har du arbetat som chef?

Halsa/Arbetsliv

4.

5
6
;
8

9.

10.
11.
12.
13.
14.
15.
16.

Beskriv en vanlig dag for dig pa din arbetsplats?

. Beskriv din upplevelse av att vara chef med 3 ord.

. Hur upplever du att arbetssituationen ser ut for socialsekreterarna pa er arbetsplats?

. Varfor tror du att deras arbetssituation ser ut som den gor?

. Hur upplever du att arbetshelastningen ser ut for socialsekreterarna pa er arbetsplats?

- Om hdg, vad anser du att en hdg arbetsbelastning kan ge for konsekvenser for
deras arbete?

Hur upplever du att er verksamhet fungerar?

Beskriv vad begreppet psykosocial arbetsmiljo innebar for dig?

Hur upplever du den psykosociala arbetsmiljon pa er arbetsplats?

Hur skulle du beskriva en bra psykosocial arbetsmiljo?

Hur skulle du beskriva en mindre bra psykosocial arbetsmilj6?

Vem bér ansvaret for att hantera arbetsplatsens psykosociala arbetsmilj6?

Hur ser du/tar reda pa eller far kdnnedom om hur dina arbetstagare mar?

| vilken man upplever du att dina arbetstagare har tillgang till stod pa er arbetsplats?

Ledarskap

17.
18.
19.

20.
21.
22.
23.

Hur upplever du din arbetssituation som chef?

Upplever du ditt arbete som lustfyllt/meningsfullt?

Vad innebér en bra chef enligt dig, det vill séga vilka personliga egenskaper anser du
vara mest betydelsefulla for en chef att ha?

Vad innebé&r en mindre bra chef enligt dig?

Hur upplever du ditt eget ledarskap?

Vilken respons far du fran din chef gallande ditt ledarskap?

Vilken respons far du fran dina arbetstagare gallande ditt ledarskap?



24,

25.
26.
27.

28.

29.
30.
31.
32.

33.
34.

Hur upplever du det dubbla ansvaret, det vill sdga ansvaret for att vdarna om
socialsekreterares arbetsmiljo samtidigt som du har ansvar gentemot din hoégre
ledning?

Hur upplever du det krav som stélls pa dig som chef?

| vilken man kanner du att du nar upp till de krav som din ledning staller pa dig?

| vilken man upplever du att du nar upp till de krav som socialsekreterarna staller pa
dig?

Hur ser du pa dina resurser for att uppfylla de krav som stélls pa dig om du utgar
utifran din kompetens samt ditt maende?

I vilken man kanner du att du har tillgang till stod i ditt arbete?

Hur ser du pa din mojlighet att paverka dina arbetstagares psykosociala arbetsmiljo?
Vilken upplevelse har du av att ha kontroll 6ver din arbetssituation?

Har du ndgon gang upplevt dig stressad gallande din arbetssituation?

- Omja, pa vilket satt?

Vilka faktorer pa din arbetsplats bidrar till att du kanner dig stressad?

Ar stress ett vanligt forekommande problem pa er arbetsplats?

- Om ja, vad tror du att det beror pa?

Insatser

35.

36.
37.
38.
39.
40.
41.

42.

| en kartlaggning som Akademikerforbundet SSR genomfort i Vasternorrlands l&n
framkom det att en stor andel av de socialsekreterare som var med i undersékningen
dvervagt att soka nytt arbete utanfor socialtjansten.

- Vad tror du att det beror pa?

- Vad tror du behover forbattras for att dessa socialsekreterare ska vilja stanna kvar
pa sin arbetsplats?

Finns det planer pa att anstélla fler socialsekreterare pa er arbetsplats?

Upplever du att ni har en hog personalomséttning pa er arbetsplats?

Hur tror du att en hog personalomsattning paverkar den psykosociala arbetsmiljon?

Hur gor ni pa denna arbetsplats for att hantera psykosocial arbetsmiljéproblematik?

Vad gor du for att bidra till en god psykosocial arbetsmiljo for dina arbetstagare?

Hur arbetar du férebyggande for att undvika att problematik i den psykosociala

arbetsmiljon uppstar?

Anser du att det ar viktigt att arbeta med fragor som beror den psykosociala

arbetsmiljén?



- Om ja, varfor anser du att det &r viktigt?
- Om nej, varfor anser du inte att det ar viktigt?

43. Vilka anser du ar de viktigaste fragorna nar det galler psykosocial
arbetsmiljéproblematik?

44. Har nagra specifika atgarder vidtagits pa er arbetsplats for att komma tillratta med
eventuella psykosociala arbetsmiljoproblem?
- Om ja, vad for typ av atgarder?
- Om nej, varfor har det inte gjorts det med tanke pa den problematik du tidigare

namnt?

45. Skulle du vilja beskriva nagra eventuella forslag eller nskemal som du tror skulle

kunna vara till hjalp for att forbattra den psykosociala arbetsmiljon pa er arbetsplats?

Avslutning
46. Finns det nagot annat som du kanner att du vill tillaigga angaende den psykosociala

arbetsmiljon i relation till din arbetsplats utéver det som vi pratat om tidigare?



