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ABSTRAKT

Titel: Ledarskap och stresshantering - En kvalitativ intervjustudie om relationen mellan ledarskap och
socialsekreterares forutséttningar att hantera stress pa arbetsplatsen, utifrdn en fallbeskrivning om

socialtjansten.

Forfattare: Emilia Johansson och Jonas Palm

Utifrén en fallbeskrivning i socialtjansten dar fem stycken socialsekreterare har intervjuats har
relationen mellan ledarskap och anstédlldas forutséttningar att hantera stress 1 arbetet undersokts. Utifran
ett teoretiskt ramverk bestaende av klassiska ledarskapsteorier, teorin om kénsla av sammanhang och
krav-kontroll-stddmodellen syftar studien till att nd en djupare forstaelse for relationen mellan ledarskap
och socialsekreterares forutsittningar att hantera stress i arbetet. Resultatet visar att ledarskapsstilen kan
inverka pé de anstilldas forutséttningar att hantera stress pa arbetsplatsen. Informanterna som beskriver
ett ledarskap som kan kopplas till den demokratiska ledarskapsstilen upplever 6kat socialt stod 1
arbetsmiljon och 6kade forutsittningar for kdnsla av sammanhang pa arbetsplatsen, vilket i sin tur leder
till forbattrade forutséttningar att hantera stress pa arbetsplatsen. Informanterna som beskriver en
arbetsmiljo under ett ledarskap med komponenter kopplade till laissez faire-ledarstilen upplever det
motsatta, dvs. minskad grad av socialt stdd i arbetsmiljon och minskad grad av kénsla av sammanhang
pa arbetsplatsen, vilket i sin tur leder till forsamrade forutsdttningar att hantera stress pé arbetsplatsen.
Ledaregenskaper kopplade till en auktoritér ledarstil upplevs av informanterna ha en negativ inverkan pé
graden av handlingsutrymmet och kénslan av begriplighet utifran teorin om kédnslan av sammanhang,

vilket leder till forsdmrade forutsittningar att hantera stress i arbetet.

Nyckelord: Kénsla av sammanhang, krav-kontroll-stddmodell, KASAM, psykosocial arbetsmiljo,

ledarskap och stress.



ABSTRACT

Title: Leadership and stress management - A qualitative study of the relationship between leadership

and employee's ability to deal with stress at work, based on a case study on social services.

Authors: Emilia Johansson and Jonas Palm

The relationship between leadership and employees' ability to handle stress at the workplace has been
investigated through a case study in social services, where five social workers were interviewed about
their experiences. Based on a theoretical framework consisting of classical leadership theories, the the-
ory of sense of coherence and the demand-control-support model, the study aims to reach a deeper un-
derstanding of the relationship between leadership and employee's ability to deal with stress at the work-
place. The result shows that leadership style can affect the employee's ability to handle stress in the
workplace. The informants that is describing a leadership that can be linked to the democratic leadership
style is experiencing increased social support in the work environment and increased opportunities for
sense of coherence in the workplace, which in turn leads to improved ability to manage stress in the
workplace. The informants describing working under a leadership with components linked to laissez-
faire leadership style is experiencing the opposite, i.e. reduced degree of social support in the workplace
and reduced degree of sense of coherence in the workplace, which in turn leads to impaired ability to
handle stress in the workplace. Leadership skills linked to an authoritarian leadership style are perceived
to have a negative impact on the degree of freedom of action and the sense of comprehensibility, based

on the sense of coherence theory, leading to deteriorating conditions to deal with stress at work.

Keywords: Sense of coherence, demand-control-support model, SOC, psychosocial work, leadership

and stress.
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1. INLEDNING
Sverige uppges ha en lang tradition vad géller arbetsmiljoarbetet. Forskning och lokala
arbetsmiljoarbeten har reducerat riskerna for fysiska skador pa svenska arbetsplatser och manga

framsteg har gjorts inom omradet. (Akerlind, Larsson & Ljungblad 2013, s. 800)

Studier av den psykosociala arbetsmiljons effekter pa hilsan har 6kat 1 hog grad de senaste 30 aren.
Utvecklingen av arbetsdemokratin har varit fordelaktigt i Sverige dir anstéllda fatt 6kade mojligheter att
paverka sin arbetssituation de senaste decennierna. Anstélldas deltagande i beslutsprocesser, fokus pa
relationen inom personalgruppen och konflikthantering dr nagra termer som forknippats med svenskt

ledarskap vid internationella jimforelser. (Nyberg 2009, s. 9)

Efter nedgédngen i ekonomin fran 1990-talets borjan och framét har dock Sverige stétt infor stora
fordndringar pd arbetsmarknaden. Intensitetsokningen péverkade alla de storre sektorerna i det svenska
samhéllet och debatten om en effektivisering av den offentliga sektorn f6ljdes av nedskérningar,
omorganiseringar och uppsigning av personal inom véard och annan offentlig verksamhet. (Theorell,

2009, s. 43-45)

Enligt en rapport fran Arbetsmiljoverket (2012) har var femte sysselsatt person upplevt nagon form av
arbetsrelaterat besvir de senaste 12 manaderna (Arbetsmiljoverket 2012, s. 10). Tjénstemén ar den
grupp som upplever stress och psykiska pafrestningar 1 hogre grad @n arbetare (Arbetsmiljoverket 2012,
s. 12). Kvinnor upplever enligt rapporten i hogre grad dn mén stress och psykiska pafrestningar inom
arbetet. Cirka 10 procent av kvinnorna uppges i1 rapporten ha stressrelaterade besvir 1 yrket,
motsvarande bland mén dr cirka 6 procent. Av andelen kvinnliga yrkesverksamma socialsekreterare

uppges cirka 19 procent ha stressrelaterade besvir. (Arbetsmiljoverket 2012, s. 21)

I en studie genomford av Tham (2007) fick 309 socialsekreterare svara pa ett omfattande frageformuldr
vilket gav svaret att 48 % av de tillfragade funderade pa att byta arbetsplats trots att 54 % av de

tillfrigade endast hade jobbat pd samma arbetsplats 1 tva &r eller mindre. Studien visade att den frimsta
orsaken till socialsekreterarnas 6verviganden att ldmna arbetsplatsen var organisationsrelaterade. Tham
drog da slutsatsen att arbetsgivare kan forhindra hog personalomséattning genom att implementera bittre

arbetsvillkor som far de anstéllda att kdnna sig vardefulla och vél omhindertagna. (Tham 2007, s. 1225)

Enligt Akerlind, Larsson och Ljungblad (2013) har anstillda inom kommunala verksamheter dverlag en
samre hélsa dn anstéllda inom landsting, stat och néringsliv. Olikheterna i hur kommunala arbetsgivare
valjer att utforma sin verksamhet och personalpolitik leder till olikheter i ledarskapet vilket kan paverka

anstilldas hilsa (Akerlind, Larsson & Ljungblad 2013, s. 800). Forfattarna menar att det finns tydliga



samband mellan arbetsgivarens tillvigagangssitt att leda och organisera verksamheter och de anstélldas
hilsa och sjukfranvaro. Ledarskap och sociala resurser &r faktorer som forklaras vara av betydelse for

frimjandet av de anstilldas hilsa. (Akerlind, Larsson & Ljungblad 2013, s. 807)

Olika former av ledarskap tycks ha betydelse for upplevelsen av arbetet. I Nybergs (2009) avhandling
studeras relationen mellan chefers ledarskap och stress och hilsa bland anstéllda. I resultatet presenteras
tva olika ledarroller som paverkade de anstélldas hélsa negativt, den auktoritéra och den passiva.

(Nyberg 2009, s. 4)

Det ledarskap som enligt Nybergs studie verkar positivt for de anstéllda karaktériseras av en ledare som
forser sina anstéllda med forutsittningar for att kunna utfora ett sjalvstindigt arbete genom att ge
medarbetarna information, tydlighet och befogenheter och verka for ett integrerat samarbete pa
arbetsplatsen. En ledares formdaga att uppvisa uppmuntran och réttvisa gentemot sina anstéllda tycks

ocksé vara faktorer som verkar i positiv riktning. (Nyberg 2009, s. 4)

Engagerade chefer som forstar och agerar utifrdn de anstélldas perspektiv har enligt studier stor inverkan
pa de anstilldas stress i arbetet. Ledarskapet ér ett vil utforskat omrade men en vildigt liten del av
ledarskapsforskningen har inriktats pé att studera sambandet mellan chefens sétt att fungera och de

anstélldas hélsa. (Theorell, Nyberg & Romanowska 2013, s. 781)

Relationen mellan ledarskap och anstilldas vilbefinnande tycks i forhéllande till mdngden studier om
ledarskap vara mycket begriansad och studier som aterfinns 1 &mnet &r enligt Nyberg (2009) ofta
baserade pé ledarskapsteorier utvecklade med syftet att virdera organisationens effektivitet eller pa
teorier om den praktiska erfarenheten av stress i1 arbetet. Ndgon teori eller modell som beskriver pa

vilket sétt ledarskap dr kopplat till stress hos anstéllda verkar inte finnas. (Nyberg 2009, s. 29)

Enligt Onnevik (2010) handlar ledarskap om att skapa strategier och handlingsplaner for det dagliga
arbetet. Om det finns en tydlighet hos ledaren angéende vad som ska gdras och hur det ska goras, nir det
ska ske och vilka resurser som finns tillgéngliga kan det skapa bade trygghet och motivation hos den
anstillda. Det ingar dven att kunna organisera verksamheten sé att de anstilldas fardigheter tas till vara
pa bést sitt och att formulera malbilder tillsammans med de anstéllda for att pa sa sétt skapa motivation,

engagemang och stimulans inom verksamheten. (Onnevik 2010, s. 10)

Denna roll, som ledarskapet pa en arbetsplats innebér, tangerar och inverkar pé alla aspekter av
Antonovskys (2004) teori om kinsla av sammanhang (pa svenska forkortat som KASAM). Pa
arbetsplatsen ar ledarskapet och den anstilldas kidnsla av sammanhang néra relaterade till varandra

eftersom ledarens funktion 1 manga fall dr att formedla just de resurser som KASAM-teorin talar om.



Med bakgrund av den bristande forskning inom omradet ledarskap och hilsa, pa vilket sitt ledarskap ar
kopplat till stress, har vi ambitionen att na en djupare forstaelse for hur relationen mellan ledarskap och
anstélldas forutsdttningar att hantera stress i arbetet ser ut utifrén teorier om ledarstilar och dess
paverkan pé de anstilldas kédnsla av sammanhang. Vi &mnar inte att med studien fa en absolut sanning
eller forklara ndgra orsakssamband utan syftet dr att forstd relationen mellan ledarskap och anstilldas
forutsittningar att hantera stress pa arbetsplatsen utifrdn fem intervjuer med socialsekreterare

verksamma inom socialtjdnsten 1 Stockholms lén.

1.1 Syfte
Syftet med foreliggande studie &r att na en djupare forstaelse for hur relationen mellan ledarskap och

anstélldas forutsattningar att hantera stress i arbetet ser ut.

1.2 Frigestillningar
Hur upplever socialsekreterare relationen till de 6verordnade anstéllda inom organisationen?
Hur uppfattar socialsekreterare relationen mellan ledarskapsstilen och forutséttningen att hantera stress

inom organisationen?

1:3 Disposition

Efter det inledande kapitlet dir studiens vetenskapliga problem med tillhérande syfte och
fragestillningar presenteras foljer i kapitel tva en bakgrund dér en kort 6versikt av socialtjdnsten som
organisation ges, direfter foljer ett avsnitt om den historiska bakgrund som préglat organisationen frén
byrakrati till inférandet av New Public Management-idéerna under mitten av 1980-talet. Anledningen
till det &r for att informanternas upplevelser ska kunna séttas in 1 en historisk och organisatorisk kontext.
Kapitel tva avslutas med ett avsnitt om begreppsdefinition dir de teoretiska begreppen som varit
relevant for studien har operationaliserats och definierats. Det {or att forsta hur begreppen har anvinds i
studien och en forhoppning om att underldtta l&sningen av studien. Dérefter foljer i kapitel tre ett avsnitt
om studier relaterade till vart forskningsomrade. Tanken med kapitlet ar att det ska ge en dverblick och
en bredare forstaelse for var studie. Tidigare studier om problematiken med den arbetsrelaterade stressen
inom socialtjénsten presenteras tillsammans med ett avsnitt om chefers ledarskap och dess paverkan pa
hélsa och stress. I det fjérde kapitlet i studien presenteras det teoretiska ramverket som vi har anvént oss
av for att analysera studiens resultat. Klassiska teorier om ledarskapsstilar, teorin om kénsla av
sammanhang och krav-, kontroll- och stodmodellen presenteras mera ingaende i detta avsnitt.

Under det femte kapitlet 1 studien presenteras de praktiska aspekterna av studien dar metodval, hur

empiri samlats in och bearbetats tillsammans med en etisk reflektion och ett avsnitt om studiens validitet



och reliabilitet. Presentationen om de metodologiska aspekterna av studien motiveras av att ldsaren ges
mdjlighet till insyn i arbetet med studien.

Resultat- och analysdelen i det sjitte kapitlet bygger pa samtalsintervjuer som empiriskt material dér
talande citat har tolkats. Teorierna om ledarskapsstilar har i detta kapitel kopplats samman med krav-,
kontroll- och stddmodellen for att kartligga den upplevda arbetsmiljon hos socialsekreterarna. De
identifierade ledarskapsstilarna och den beskrivna arbetsmiljon den bidrar med sammankopplades med
teorin om kénsla av sammanhang for att ta reda pa hur dessa relaterar till socialsekreterarnas
forutsittningar att hantera stress pa arbetsplatsen. Resultaten presenteras tillsammans med en kort
inledande presentation av studiens informanter i detta avsnitt. Slutligen f6ljer studiens diskussion dér
svaren ges pa de fragestillningar som studien i inledande skede presenterade. I diskussionen aterfinns
ocksa en kritisk reflektion om den egna studien, samt en diskussion hur den dr relevant for det sociala
arbetet. Bilagor 1 form av kontaktbrev till socialkontoren och studiens intervjuguide presenteras i slutet

av studien.



2. BAKGRUND

Vi dmnar i foljande avsnitt redogora for en kort verksamhetsbeskrivning av socialtjinstens organisation
och den historiska bakgrund, fran att ha varit en byréakratiskt priglad organisation till inférandet av de
nya New Public Management-idéerna. Detta for att sétta studien i en organisatorisk och historisk

kontext.

2.1 Socialtjinsten: En verksamhetsbeskrivning

Socialtjidnsten ansvarar for den verksamhet som framgar i 1 kap. 1 § Socialtjidnstlagen (2001:453), SoL.
Av paragrafen framgar att socialtjinstens verksamhet har som maél att pad demokratins och solidaritetens
grund framja manniskors ekonomiska och sociala trygghet, jimlikhet i levnadsvillkor och aktiva
deltagande 1 samhallslivet. Socialtjédnstens verksamhet bygger pa en respekt for manniskors
sjalvbestimmande och integritet. Enligt SoL 2:1 &r det kommunen som ansvarar éver socialtjansten och
har det yttersta ansvaret for att ge médnniskor det stod som behovs. Det praktiska arbetet utfors av

socialtjansten som lyder under socialndmnden enligt SoL 2:4. (Socialtjanstlagen (2001: 453)

2.2 Fran byrikrati till inforandet av New Public Management inom offentlig sektor

For att f4 en bakgrund till den organisation som chefer och anstéllda inom socialtjdnsten har att forhélla
sig till vill vi forst beskriva den byrdkrati som historiskt sétt préglat organiseringen av offentlig sektor
fram till idéerna om New Public Management borjade ta form i mitten av 1980-talet. Vi vill genom
denna bakgrund sétta vara informanters upplevelser i en organisatorisk och historisk kontext.

Den idealtypiska byrékratin, som baseras pa rationell legal makt, priglas enligt Weber av ett antal
komponentsdelar. Forst och frimst finns dér en detaljerad ansvarsfordelning. Uppgifterna bryts ner till
sina bestdndsdelar dér var och en av de anstéllda blir specialist pd en specifik uppgift. Byrdkratin dr dven
en hierarkisk organisation dér de lagre anstillda kontrolleras och dvervakas av ndgon som innehar en
hogre position i1 organisationen. De hdgre positionerade anstéllda har ocksa ett ansvar for den eller dem
som dr understdllda. Organisationen bestdr av ett sammanhéngande regelsystem som dikterar och
definierar det omrade man bestimmer 6ver savil som hur arbetsuppgifterna ska utféras och
administratorer utses pa grund av sina tekniska kunskaper och expertis utifran deras formaga att bidra
till organisationsmalen. Detta utgor grunden for byrdkratins rationella handlande och effektivitet.
Befordran inom organisationen skall idealt sett ske genom en kombination av antal anstillningséar och
prestation och det gors en strikt atskillnad mellan privata och offentliga inkomster. De anstillda dger inte
nagon del av organisationen och ska heller inte kunna anvénda sin position for privata vinster. (Wolvén

2000, s. 28-29, Weber 1978)



Byrékratin har varit kritiserad under en langre tid och det har péstatts att den har forsvunnit och ersatts
av nya organisationsformer i takt med att samhéllet gétt fran att vara ett industrisamhalle till ett
servicesamhdlle. Samhéllstransformeringen har gjort att byrékratin inte ldngre ses som det mest
effektiva sittet att bedriva en organisation och istéllet har nya, flexibla organisationsformer foreslagits
ersitta byrdkratin i syfte att pa basta sitt skapa strukturer i en organisation. Definitionerna av dessa nya
organisationsformer dr manga, som exempelvis “postmodern organisation” och “post-byrakratier”, men

gemensamt har de att de alla till karaktdren &r icke-byrakratiska. (Bolin 2009, s. 24)

Sveriges offentliga organisationer har varit foremal for stora fordndringar de senaste decennierna och en
del av fordndringarna har varit foremal for debatt 1 media. Under 1980-talet blev decentraliseringen i
fokus och tanken var att decentraliseringen skulle fa organisationen, medborgarna och politikerna
nirmare varandra. Aven mélstyrning och foretagisering var idéer som konkurrerade och
managementidéer infordes 1 den offentliga sektorn. Detta realiserades under 1990-talet och mél- och
resultatstyrning fick stor genomslagskraft och idéer om att marknadisera och konkurrensutsitta offentlig
sektor debatterades kraftigt under 1990-talet. Idag har dessa idéer blivit ett faktum inom den offentliga
sektorn. Malstyrningen lyfts ofta fram som ett bra styrverktyg dér tanken &r att politikerna ska satta upp
mal som forvaltningen handlingsinriktat ska uppfylla. Separeringen mellan politik och handling &r ett

exempel pa hur socialtjansten foretagiserats. (Almqvist 2006, s. 9-11)

Sedan 1980-talet tilldmpas styrsystemet New Public Managagement, forkortat NPM, inom den
offentliga sektorn i Sverige. Manga av idéerna inom NPM é&r himtade frén den privata sektorn och
varuproduktionen. Systemet gér i grunden ut pa att effektivisera genom att bland annat decentralisera
beslut och budgetansvar ner till socialsekreterarna. Brukare och patienter betraktas som klienter som
konsumerar socialtjansterna. Studier visar att det inte ar sjdlva styrsystemet som skapar stress och ohilsa
hos socialsekreterarna. Istdllet dr det hur styrsystemet fungerar som &r foremal for kritik. Inom NPM
ingdr det att det ska finnas en tydlig malbild dér alla anstéllda ska ha vetskap om vilka mél man arbetar
emot. Socialsekreterarna ska sedan rapportera uppat om vad som fungerar och ledningen ska forbéttra
verksamheten 1 dialog med personalen. Sa dr sillan fallet dé intervjuer visar att kritik ofta tystas vilket

leder till att det brister i1 aterkopplingen till beslutsfattarna. (Holmgren 2014)



2.3 Begreppsdefinitioner

Psykosocial arbetsmiljo

Hakansson (1997) forklarar att begreppet psykosocial arbetsmiljé omfattas av de faktorer som inte ar
fysiska forhdllanden och som péverkar hur en minniska har det pé jobbet. Den upplevda verkligheten
och att andra ménniskor &r en del av denna upplevda verklighet dér inte enbart fysiska forhéllanden
avgor hur en minniska har det pa jobbet ar ett perspektiv pa arbetsmiljo som omfattas av termen
psykosocial arbetsmiljo. (Hikansson 1997, s. 115)

Lennéer-Axelsson & Thylefors (2005) menar att begreppet psykosocial arbetsmiljo &r ett svardefinierat
och omdiskuterat begrepp som anvénds pa olika sitt av olika forskare. Forfattarna anvéinder sig av
begreppet psykosocial arbetsmiljo som en “term for att beskriva samspelet mellan individ och milj6”
(Lennéer-Axelsson & Thylefors 2005, s. 24-25). Forfattarna pekar ut arbetsgruppen som den viktigaste
faktorn for den psykosociala arbetsmiljon. Arbetsgruppens funktion &r avgoérande for individers
livskvalitet liksom organisationens effektivitet (Lennéer-Axelsson & Thylefors 2005, s. 34). Begreppet
psykosocial lanserades ursprungligen av Erik H Eriksson (1959) som en beteckning f6r samspelet
mellan individen och arbetsmiljon dér synen pa individen handlar om att han eller hon péverkas,
paverkar och utvecklas i ett samspel med den omgivande miljon. Den psykiska hélsan hos en individ
betraktas som ett resultat av detta samspel. (Lennéer-Axelsson & Thylefors 2005, s. 24-25)

Socialt stod, 1 praktiken och 1 kénslomassig form, fran kollegor och chefer reducerar hilsoriskerna och
nir den anstillde inkorporeras i1 arbetsmiljon framjas utvecklingen av en positiv psykosocial arbetsmiljo
(Lennéer-Axelsson & Thylefors 2005, s. 23). Mgjligheten att utforma sin egen arbetssituation och
mojlighet till social kontakt, variation och samarbete &r ocksé ndgot som bor frimjas for en positiv
psykosocial arbetsmiljo. (Lennéer-Axelsson & Thylefors 2005, s. 18)

I studien kommer vi i fortsdttningen att anvénda oss av ordet arbetsmiljo nér vi talar om den

psykosociala arbetsmiljon.

Ledarskap

I den vetenskapliga litteraturen aterfinns en mangd olika definitioner pa ledarskap. Bass (1981) citeras i
Lenneér-Axelsson & Thylefors (2005) att “det finns ndstan lika manga definitioner av ledarskap som det
finns personer som forsokt definiera” (Lenneér-Axelsson & Thylefors 2005, s. 97). Vi har i var uppsats
valt att definiera ledare utifrdn Lennerlofs (1969) definition 1 Lenneér-Axelsson & Thylefors (2005) dér
ledarskap forknippas med ett slags socialt inflytande. “En ledare 1 en grupp 4r den individ, som vid en
viss tidpunkt eller under en viss tidsrymd utovar mer inflytande &dn 6vriga gruppmedlemmar” (Lenneér-

Axelsson & Thylefors 2005, s. 97).



Chef

I den vetenskapliga litteraturen gors distinktioner mellan ledare och chefer. Vi har valt att folja
Lennerlofs (1969) definition 1 Lenneér-Axelsson & Thylefors (2005) “Med chef menas en person som
formellt utsetts att ha en chefsbefattning, det vill siga organisatoriskt understélld personal. Syftet med
chefsbefattningar dr givetvis att chefen ska utdva ledarskap” (Lenneér-Axelsson & Thylefors 2005, s.

97).

Stress

Det finns en rad olika definitioner pa stress inom den vetenskapliga litteraturen. Nér stress anvinds som
begrepp i studien utgér vi fran Gansters och Rosens (2013) definition dér stress beskrivs som en process
dar miljéfaktorer skapar en rad av kognitiva och fysiologiska reaktioner hos individen som 1 sin tur
paverkar dennes vilmaende. De faktorer som skapar dessa reaktioner kallas for stressorer och nar man
talar individens reaktioner pd dessa stressorer brukar man ofta beskriva dem som spdnningar. Nér vi 1
det hir fallet talar om arbetsrelaterad stress dr det psykosociala stressorer som dr mest centrala for
studien, dvs. de aspekter av arbetet som paverkar individen pa ett psykologiskt plan och inte de som har
en direkt fysisk paverkan. Definitionen av stress (i det har fallet arbetsrelaterad sddan) kan darmed
sammanfattas som processen dér arbetsrelaterade psykologiska krav och upplevelser, dvs. stressorer, kan
skapa béade kortsiktiga spianningar hos individen och langsiktiga fysiologiska och mentala

hilsofordndringar hos densamma. (Ganster & Rosen 2013, s. 1088)



3. TIDIGARE FORSKNING
Vi dmnar i detta avsnitt att presentera studier relaterade till vért forskningsomrade. Vi vill pé sé sétt ge

en djupare forstaelse for var studie och ge lasaren en 6verblick over vart forskningsomrade.

3.1 Arbetsrelaterad stress inom socialtjéinsten

Arbetsmiljoverket (2007) genomforde mellan 2004-2006 400 inspektioner, fordelade pa 139
forvaltningar runt om i1 Sverige. Syftet med inspektionerna var att kontrollera att de kommunala
arbetsgivarna vidtog de atgérder som krivdes for att forebygga ohélsa 1 arbetet hos socialsekreterare. I
rapporten framkommer att inspektionerna visade pd att socialsekreterare har hog arbetsbelastning och
psykiska pafrestningar och upplever begridnsade mojligheter att kunna genomfora ett professionellt
arbete. Arbetsbelastningen och bristen pa resurser var faktorer som hindrade socialsekreterare att leva
upp till mélen med socialtjidnstlagen vilket upplevdes som stressande. (Arbetsmiljoverket 2007, s. 3-4)
Inspektionen uppmérksammades pa att flera socialkontor hade brister géllande vem socialsekreterarna
kunde vinda sig till ndr tiden inte réackte till for antalet drenden eller nér antalet drenden blev for manga.
Problem med framforhallningen av anstédllningar var en annan faktor som upplevdes pafrestande och
genererade en Okad arbetsbelastning for socialsekreterarna. (Arbetsmiljoverket 2007, s. 9)

I rapporten framkommer att pé flera kontor uppgav socialsekreterare att de inte kunde vara hemma vid
sjukdom p.g.a. den stora arbetsbelastningen och att de inte ville belasta sina medarbetare med d4nnu mera
arbete (Arbetsmiljoverket 2007, s. 11). Klara rutiner och direktiv for att minska riskerna med arbetet
som att vara tvd vid hembesok, planerade och tidsbokade besok eller fordelning av drenden utifrén de
anstélldas forutsattningar och belastningsgrad forklaras som vérdefullt. Extern handledning, stodsamtal
och tillgang till stod fran chef och kollegor ar andra positiva atgérder som arbetsgivaren kan ta till for att

forbattra arbetsmiljon for socialsekreteraren menar Arbetsmiljoverket. (Arbetsmiljoverket 2007, s. 8-9)

Akademikerforbundet SSR (2008) har genomfort en medlemsundersdkning i Stockholm stad dér sju av
tio socialsekreterare uppgav att de hade en tung arbetsbelastning, tva tredjedelar har inom de tva senaste
aren funderat pé en karridr utanfor socialtjansten. Tre av fyra av socialsekreterarna uppger att de delvis,
knappast eller inte har mojlighet att leva upp till socialtjdnstlagens d&ndamél. Arbetsbelastning och 16n ar

de faktorer som visar pé socialsekreterarna vanligaste orsak till missndje i arbetssituationen.

(Akademikerforbundet SSR 2008-11-20)

En studie genomford av Tham (2007) dér 309 socialsekreterare fick svara pa ett omfattande
frageformulir, gav svaret att 48 % av de tillfrdgade funderade pd att byta arbetsplats trots att 54 % av de

tillfrigade endast hade jobbat pa samma arbetsplats i tva ar eller mindre. Studien visade att den framsta



orsaken till socialsekreterarnas overviganden att ldmna arbetsplatsen var organisationsrelaterade. Tham
drog da slutsatsen att arbetsgivare kan forhindra hog personalomséttning genom att implementera battre
arbetsvillkor som fér de anstillda att kdnna sig vardefulla och vdl omhidndertagna, samtidigt som arbetet
kinns givande. Detta eftersom socialsekreterarnas 6vervdganden att ldimna 1 mindre utstrackning

berodde pé kridvande och komplicerade arbetsuppgifter. (Tham 2007, s. 1225)

3.2 Chefers ledarskap och dess paverkan pa hilsa och stress

Ledarskapsbeteenden har betydelse for en hilsofrimjande arbetsplats. Genom att chefer forser sina
medarbetare med stdd, utveckling och bekréftelse skapas en god arbetsmiljo for de anstillda vilket dven
ger goda resultat for organisationens effektivitet (Larsson 2013). I en komparativ kvalitativ studie av
Larsson och Vinberg (2010) har fyra chefer 1 framgangsrika organisationer, med en god arbetsmiljo,
hilsa och hog effektivitet, intervjuats. Av analysen av de fyra studerade fallen patrédffades likheter, totalt
identifierades nio gemensamma ledarskapsbeteenden hos framgangsrika organisationer. (Larsson &
Vinberg 2010, s. 317) De metoder som var gemensamma for ledare inom framgangsrika organisationer
var: att vara strategisk och visionir, satsa pd kommunikation och information, kunna delegera ansvar
och befogenheter, dka ldrandet pd arbetsplatsen, vara coachande bdde mot medarbetares individuella
mal och organisationens mal, satsa pd enkelhet pa arbetsplatsen, vara minsklig och visa fortroende, vara
synlig pé arbetsplatsen och vara reflektiv och personlig som ledare. Forskarnas slutsats i studien ar att
ett relationsorienterat ledarskap dr det mest framgéngsrika ledarskapet for en hilsofrimjande och
effektiv organisation och @ven ledarskapsbeteenden mot struktur och fordndring. (Larsson & Vinberg

2010, s. 329)

Flera tidigare studier tyder pé att ledarskapet paverkar anstélldas arbetstillfredsstéllelse och hilsa.
Kuoppala et al (2008) genomforde en litteraturanalys av 109 artiklar med syftet att studera sambandet
mellan ledarskap och vilbefinnande i arbetet och arbetsrelaterad hélsa. Slutsatsen baseras pa 27 artiklar
dér resultatet visar pa att ett bra ledarskap tycks forbéttra arbetsgladje och vélbefinnandet i arbetet samt
minska sjukfrdnvaron 1 arbetet. (Kuoppala et al 2008, s. 904) Forfattarna menar att ytterligare studier
behover genomforas for att kunna stirka studiens bevis om relationen mellan ledarskap och de

anstélldas halsa. (Kuoppala et al 2008, s. 912)
Ledarskapet och verksamhetsstyrningen har betydelse for de anstélldas hélsa och sjukfranvaro. I

Akerlinds, Larssons och Ljungblads (2013) genomfdrda studie forklaras de organisatoriska faktorernas

betydelse for medarbetares hélsa och sjukfrdnvaro. Studien ar en jamforande studie inom vard och
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omsorg inom ett representativt urval av 60 kommuner i Sverige. (Akerlind, Larsson & Ljungblad 2013,
s 799)

Studien tyder pa tydliga samband mellan de kommunala arbetsgivarnas sétt att leda och organisera
arbetsplatsen och de anstilldas hélsa och sjukfranvaro. (Akerlind, Larsson & Ljungblad 2013, s 806)
Variationen mellan de anstilldas hélsa mellan olika kommuner kan enligt forfattarna séttas 1 relation till
olika arbetsgivares tillvigagangssétt att organisera arbetsmiljon och hélsoarbetet. De kommuner som
bedrivit ett aktivt satsande pa hilsan hos sina anstillda uppvisade ldgre sjukfranvaro och en battre hélsa
hos sina medarbetare. (Akerlind, Larsson & Ljungblad 2013, s 805)

Séttet att leda och organisera verksamheten har betydelse for de anstélldas hilsa och forfattarna menar
att det finns god anledning att satsa pa ett utvecklingsinriktat och stodjande ledarskap som

hilsofrdmjande atgirder. (Akerlind, Larsson & Ljungblad 2013, s 807)

Chefers ledarstil har betydelse for stress hos anstéllda. I en artikel av Smith och Cooper (1994) dar
ledarskap och stress diskuteras menar de tva forfattarna att det finns relativt lite studier av olika
ledarskapsstilars effekter pa stressnivén hos anstillda. Forfattarna menar att sambandet mellan ledarskap
och stress ar viktigt att forsta da stressade ledare ger stressade anstéllda. Smith och Cooper refererar till
Misumi (1985) som menar att produktionsinriktade ledare frambringar stress hos sina anstillda och
Burns (1978) som menar att ett ledarskap, transformativt ledarskap, som fokuserar pé att ge de anstéllda
mer sjdlvsdkerhet och kédnsla av mening 1 arbetet reducerar de anstélldas nivéer av stress i arbetet men
den exakta paverkan pa stress har inte undersokts fullt ut. (Smith & Cooper 1994, s. 6)

I Nybergs (2009) avhandling studeras relationen mellan chefers ledarskap och medarbetares stress och
hilsa. I avhandlingen uppmérksammas signifikanta samband mellan ett diktatoriskt ledarskap och dkad
langvarig stress, symptom pd emotionell utmattning och en generellt forsdmrad héilsa hos de anstéllda.
Nyberg forklarar hur ledarskapet pé en arbetsplats paverkar de anstilldas hélsa dir det hilsofrdmjande
ledarskapet verkar i positiv riktning hos de anstéllda. Hilsofrimjande ledarskap innefattar att de
anstéllda ges forutsattningar for att kunna genomfora ett arbete sjilvstindigt genom att fa tydlig
information och befogenheter. Ledarrollen innebir att de anstédllda ges uppmuntran, stdd, inspiration och
att chefen har formaga att integrera kollegor i arbetsgruppen. Passiva och auktoritdra ledarroller visar sig

ha samband med psykisk ohédlsa hos medarbetarna. (Nyberg 2009, s. 3-4)
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4. TEORI

I foljande avsnitt redogors de teoretiska ramverken som anvénts i foreliggande studie. De tre teorierna
som anvints i studien &r klassiska teorier om olika ledarskapsstilar baserade pa Lewins, Lippits och
Whites studier, Karasek och Theorells krav-kontroll-stédmodell, Antonovskys KASAM eller “kénsla av

sammanhang”. De tre teoretiska ramverken presenteras mera djupgdende nedan.

4.1 Val av teori

Vi har anvént oss av tre klassiska teorier om ledarskapsstilar baserade pa Lewins, Lippits och Whites
studier, redogjorda av Wolvén (2000), for att identifiera och skildra ledarskapet som respektive
informant beskriver utifrdn deras upplevelser frdn de arbetsmiljoer de arbetat i inom Socialtjdnsten.
Utifréan den beskrivna ledarskapsstilen fragade vi sedan ut informanterna om hur de upplevde att den
paverkade deras arbetsmiljo och arbetssituation for att, utifran krav-kontroll-stédmodellen, soka svar pa
hur ledarskapet inverkar pé informanternas forutsittningar att hantera stress pa arbetsplatsen. Dérefter
sammankopplade vi de identifierade ledarskapsstilarna och den beskrivna arbetsmiljé den bidrar till med
Antonovskys KASAM-teori for att ndrmare ta reda pa hur dessa relaterar till informanternas
forutsittningar att hantera stress. Hur KASAM-teorin och krav-kontroll-stédmodellen forhaller sig till

stresshantering presenteras nirmare i respektive teoriavsnitt.

4.2 Klassiska teorier om olika ledarskapsstilar

Wolvén (2000) skriver att det mest frekventa sittet att skildra ledaregenskaper och ledarskapsstilar
hirstammar frn Lippits och Whites studier samt Lewins studier av ledarskap. Dessa bedrevs under
1930 och 1940-talet och omfattade ledarskapets paverkan pa gruppers effektivitet. Dessa mittes i antalet
producerade produkter per tidsenhet under tre olika situationer och tre olika ledarskapsstilar. De tre olika
situationerna var arbetsledarens (chefens) ndrvarande-, arbetsledarens franvarande- samt arbetsledarens
aterkommande till arbetsplatsen. De tre olika ledarskapsstilarna var den auktoritdra ledarskapsstilen, den
demokratiska ledarskapsstilen samt Laissez faire-ledarstilen, som alla presenteras narmare nedan.

(Wolvén 2000, s. 122)

4.2.1 Den auktoritira ledarstilen

Denna ledarstil dr baserad pa en personlighet som dr auktoritir, moraliserande, rigid och fientligt installd
mot nya idéer vilket leder fram till krav pa att de underordnade ska underkasta sig och obetingat lyda
ledaren. Personer med denna ledarstil upplever ofta kritik som ett hot mot sin egen position och darfor
tillats inte de understéllda till beslutspdverkan. Manniskosynen dr ofta en bakomliggande asikt om att

minniskan behover disciplineras och kontrolleras eftersom hon dr lat och passiv. (Wolvén 2000, s. 123)
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4.2.2 Laissez faire-ledarstilen

Denna ledarstil karaktdriseras av passivitet och minimalt kontrollutovande. Méanniskosynen som
vanligen genomsyras dr tron att ménniskor ar bést anpassade for fullstindig frihet utan ramar, kontroll,
uppmuntran och onddiga direktiv. Denna ledarstil brukar oftast mena att ingripande endast utgdr hinder
for individers och gruppers mojligheter att forverkliga sina mal, oavsett om de ligger i linje med
organisationens maél eller inte. Denna idé pdminner om de marknadsliberala tankegangarna som menar
att ingripande stor och forhindrar systemets vig mot en fullkomligt perfekt marknad. (Wolvén 2000, s.

123)

4.2.3 Den demokratiska ledarstilen

Denna ledarskapsstil grundar sig framfor allt, som namnet antyder, p&d den demokratiska personligheten,
en personlighet som karaktériseras av att vara icke-moraliserande, flexibel, tolerant, nyfiken pa idéer
och oppen. Vidare leder detta till ett ledarskap som innebér att de understillda far reda pa malen och kan
delta i planeringen. Ledarskapet uppmuntrar till kritik frdn de understéllda och till att de ska kunna
paverka ledarens beslut. Den demokratiska ledaren upplever da inte att kritiken har en inskrédnkande
effekt pa ledarskapet, utan snarare att det dr en viktig och nédvindig komponent for att uppfylla de
uppstillda mélen. Den centrala minniskosynen dr hér att mianniskan ar kreativ, aktiv och arbetsvillig

med forutsittningen att arbetet dr stimulerande. (Wolvén 2000, s. 123)

4.2.4 Resultat och slutsatser fran Lewins, Lippits och Whites studier

Studierna visade att den auktoritdra ledarstilen nar mest produktiva resultat av gruppen sa ldnge han
eller hon ir nirvarande. Ar hon eller han diremot frinvarande nir gruppen minst resultat, medan den
demokratiska ledaren och laissez faire-ledaren nar béttre och ungefar likvirdiga resultat. Nar
arbetsledaren sedan aterkommer &r den auktoritidra ledaren effektivast aterigen, f6ljd av den

demokratiska ledarstilen. Laissez faire-ledarstilen dr da minst effektiv. (Wolvén 2000, s. 124)

En slutsats som dragits av studierna &r att den demokratiska ledarstilen 4r att foredra dérfor att
arbetsledaren inte alltid kan nérvara vid arbetet, samt eftersom arbets- och gruppklimatet anses varit bast
1 grupperna ledda av den demokratiska ledaren. Hér préiglades arbetsklimatet av samarbetsvilja,

idérikedom, samarbetsanda och en hog grad av motivation. (Wolvén 2000, s. 124)

Eftersom motivation &r en viktig aspekt av Antonovskys teorier om vad om framjar hilsa och dven ér en
viktig del i det sociala stod som aterfinns som en komponent i krav-kontroll-stddmodellen anser vi att
det ar relevant att utforska hur relationerna ser ut mellan ovan nimnda ledarskapsstilar och den

anstélldes forutsattningar pa arbetsplatsen. Krav-kontroll-stddmodellen och Antonovskys KASAM-

13



teorier kommer att presenteras nirmare nedan, samt hur dessa forhaller sig till begreppet stress.

4.3 Krav-kontroll-stodmodellen

Krav-kontroll-stddmodellen anvénds frekvent vid kartldggning av psykosociala arbetsférhallanden och
den &r indelad i tre delar, eller omgivningsfaktorer, som alla tre kan forbattras med hjalp av
arbetsorganisatoriska atgérder. Dessa tre delar bestar av de psykiska kraven (savéil kvalitativa som
kvantitativa), beslutsutrymmet och det sociala stddet fran chefer och arbetskollegor. Téres Theorell
(2003) som varit med och arbetat fram modellen, menar att de psykiska kraven pé arbetsplatsen méste
vara rimliga och kravnivierna kan se annorlunda ut pé olika verksamheteter och arbetsplatser, men for
att de inte ska anses vara orimliga krévs att arbetsuppgifterna som finns pa en arbetsplats méste klaras

av att utforas av den tillgidngliga personalstyrkan. (Theorell 2003, s. 34-35)

Socialt stod forknippas 1 det hir sammanhanget med goda relationer mellan arbetskollegor och mellan
arbetstagarna och cheferna. Forutsittningar for socialt stod av att arbetstagarna har en god
konflikthanteringsforméga och att utbildning i konfliktlésning arrangeras. Det sociala stodet pa
arbetsplatsen beror inte enbart pa personalens psykologi utan dven pa dvergripande organisatoriska
frdgor, som exempelvis att personalen har en gemensam maélbild och gemensamma maélséttningar med
arbetet. Ett sddant klimat skapar forutsattningar for att personalen ska kunna ge varandra stdd och
malséttningar bor kontinuerligt kommuniceras mellan ledningen och de anstéllda. (Theorell 2003, s. 36)
Stod och begreppet beslutsutrymme ligger, om man tittar pa det ur ett kollektivt perspektiv, nira
varandra. De anstillda kan tillsammans komma att ha mer inflytande 6ver beslutsprocesserna om de har

forstaelse for varandras asikter och darfor kan enas. (Theorell 2003, s. 37)

Ovanstaende figur visar den ideala arbetssituationen, dvs. en arbetsplats som stéller rimliga krav,
erbjuder bra socialt stod och har ett stort beslutsutrymme for arbetstagarna. Studier visar att anstéllda pa
en arbetsplats som erbjuder denna arbetssituation &r friskare dn dvriga arbetssituationer. Arbetsplatser
som istéllet sdtter hoga psykiska krav samtidigt som de anstillda har ett litet beslutsutrymme, ett s&
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kallat spént arbete, har storre hdlsoproblem. Om det sociala stodet dr daligt 6kar ohilsorisken ytterligare.
Detta menar Theorell &r ett iso-spant arbete, dvs. bade ett isolerat och ett spant arbete. (Theorell 2003, s.

37)

4.3.1 Krav, kontroll och stod i arbetet

Theorell (2009) forklarar att i dagens arbetsliv pagér en vetenskaplig diskussion om krav-
kontrollmodellens anvindbarhet, att modellen kan anses vara forlegad dd modellen formulerades nér
arbetslivet dominerades av industriarbete. Forfattaren menar att de flesta nutida studier tyder pa att
kravkomponenten dr den delkomponent som idag har storre vdrde én den tid dd modellen formulerades
och att krav-kontrollmodellen &n idag fungerar som centralt instrument for arbetsrelaterad ohélsa.
(Theorell 2009, s. 48)

Magnusson et al (2008) genomforde en studie dér 1 511 arbetande mén och 1 493 arbetande kvinnor
deltog med syftet att undersoka sambandet mellan krav, kontroll, stod och konflikter, nedskdrningar och
emotionell utmattning. (Magnusson et al 2008, s. 737) Enligt studien var brist pé stod i arbetet,
nedskirningar, hoga krav och 1ag kontroll viktiga faktorer for symptom pa utbrandhet for bade méin och

kvinnor. (Magnusson et al 2008, s. 742)

4.4 KASAM

Begreppet KASAM, kénsla av sammanhang, myntades av Aaron Antonovsky (2005) som han menar ar
svaret pd den salutogena fragestéllningen om vad det 4r som gor att ménniskor ror sig mot den friska
dnden i dikotomin "hilsa-ohdlsa”. Antonovsky utvecklade teorin efter att ha genomfort en pilotstudie
med hjilp av 51 ostrukturerade djupintervjuer pa individer som alla hade genomgatt svara trauman i
livet och som samtidigt ansdgs ha klarat sig anmarkningsvart vil. I studien beddmde Antonovsky att 16
individer hade en stark KASAM varav 11 bedomdes ha ett lagt KASAM-virde. Efter studien kunde
Antonovsky identifiera tre teman; “begriplighet”, “hanterbarhet” och “meningsfullhet”, som han ansag
kannetecknade skillnaden mellan hur de tva grupperna, med hogt- respektive lagt KASAM-virde, sag
pa sina liv. Individerna som uppvisade hdga véirden pa de tre komponenterna bedémdes ha en hog
KASAM och de med laga viarden bedomdes pd motsvarande sitt ha en svag KASAM. (Antonovsky
2005, s. 43)

4.4.1 Det salutogena perspektivet och stress
Det salutogena perspektivet myntades av Antonovsky och fokuserar pa hélsans ursprung och tar sin
utgangspunkt 1 frigestillningar om vad som gor att en individ ror sig mot den friska poolen i skalan

mellan hélsa-ohélsa samt vad som fér en person att rora sig dit oavsett vilket stadie de befinner sig 1
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livet. Detta till skillnad fran det patologiska perspektivet som istillet fokuserar pa frdgor kring varfor
ménniskor blir sjuka och kategoriseras med en viss sorts sjukdom. Antonovsky menar att livet ar fullt av
stressorer, d.v.s. faktorer som leder till stress, for alla ménniskor bade pa ett mikrobiologiskt- och ett
sociokulturellt plan. Ett stort antal, om &n langt ifran alla, ménniskor klarar sig bra ur situationer med
hog grad av stressorer. Om man bortser fran de stressorer som har en direkt nedbrytande effekt pa
organismen, gér det inte att pa forhand uttala hur dessa paverkar en individs hélsa. Det dr just denna gata
som den salutogena inriktningen soker svar pa. Stressorer leder till ett spanningstillstdnd och om utfallet
blir sjukdom, hilsa eller ndgot mellanting av de bada poolerna avgdrs av hur lyckad hanteringen av
spanningstillstiandet dr hos varje enskild individ. Den centrala uppgiften for hédlsovetenskaperna dr att
studera de bakomliggande faktorerna i séttet manniskor hanterar spanning. (Antonovsky 2005, s 16) Det
salutogena synsittet fokuserar darfor pa de faktorer som framjar hélsa snarare édn de faktorer som leder
till sjukdom. Antonovsky menar att detta ofta ar helt olika faktorer och att man inte rér sig mot den
friska poolen enbart genom att ha en 18g grad av olika riskfaktorer. Vilken typ av fraga man stéller avgor
hypotesen. Detta kan exemplifieras med Zimmermans och Hartleys studie (1982) utford pa 14 % av fyra
olika foretags kvinnliga anstéllda som alla led av hogt blodtryck. Forskarna tog fram data pé 40 olika
variabler som alla tog sin utgangspunkt i hypoteser om vad som leder till hogt blodtryck. Studien i det
ndrmaste negligerar det faktum att endast 6 % av de kvinnliga anstdllda vid de tva fackforeningsanslutna
fabrikerna led av hogt blodtryck, att jamfora med de 25 % av kvinnliga anstillda vid de tva icke
fackforeningsanslutna fabrikerna. Antonovsky menar att man i detta fall inte kan be dessa tva forskare
att bortse fran sitt intresse for vad som foranleder hogt blodtryck, men han pépekar att om de istillet
formulerat hypoteser som predicerade normalt blodtryck hade de kanske forskaffat sig en hel del
ytterligare kunskap. (Antonovsky 2005, s. 31 - 32)

4.4.2 Tre delkomponenter av KASAM

Begriplighet

Begreppet begriplighet syftar till att beskriva i vilken omfattning som individen upplever inre och yttre
stimuli som tydliga, strukturerade och fornuftsmissigt gripbara snarare &n som ett kaotiskt brus,
slumpmaissigt eller oforklarligt for individen. Med ett hogt véirde pé begriplighet forvéntar sig individen
att de stimuli som kan komma och forvéntas 1 framtiden &r forutségbara eller att de gar att forklara.
Aven vid tragiska hindelser som dddsfall, personliga misslyckanden eller krig kan individen gora dem

begripbara. Individen har en ”stabil forméga att bedoma verkligheten” (Antonovsky 2005, s. 44).
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Hanterbarhet

Graden av hanterbarhet menade Antonovsky visar huruvida individen upplever att det finns resurser till
forfogande for att klara av att hantera motgangar och méta de krav som stills pa individen. Dessa kan
handla om egna resurser som individen sjélv kontrollerar eller utgdras av vinner, familj, arbetskollegor
eller 6vriga medménniskor 1 omgivningen som individen kédnner att han eller hon kan lita nér hon stills
infor krav eller vid eventuella motgéngar. Med en hdg kénsla av hanterbarhet kommer individen inte att
kdnna sig som ett offer for situationen utan ha tilltro till att det ordnar sig och undgé att fastna i sorg

eller kdnslan av maktloshet. (Antonovsky 2005, s. 45)

Meningsfullhet

Meningsfullhet dr en viktig komponent i KASAM-teorin. Antonovsky menar att den syftar till att
beskriva i vilken grad en individ kénner att livet har en kénsloméssig innebdrd, dvs. att de eventuella
problem en individ stdlls infor dr vérda att investera energi 1 och istéllet kan ses som utmaningar hon kan
hitta mening i. Nér problematiska eller traumatiska upplevelser patvingas en person med hogt KASAM,
s& som en ndrstdendes bortgang eller en svar sjukdom, tycks hon se det som en utmaning att soka
mening i och gor allt for att ta sig ur upplevelsen med vérdigheten 1 behall. Antonovsky menar att
meningsfullhet inte enbart ska ses ur ett kognitivt perspektiv, dd han dven betraktar begreppet som en
motivationskomponent. I sina studier fann han att de personer med hogt KASAM ofta talade om
omraden 1 livet som hade “betydelse” for dem dven 1 en kdnsloméssig mening och inte enbart 1 kognitiv
mening. Dessa omréden var personer med hogt KASAM mycket engagerade i och behandlades som

utmaningar virda att kéinslomissigt investera sin tid i. (Antonovsky 2005, s. 45 - 46)

4.4.3 KASAM pa arbetsplatsen

Hanson (2004) menar att for att KASAM ska vara implementerbart i arbetssammanhang krévs det att
begrepp hittas for vad komponenterna hanterbarhet, begriplighet och meningsfullhet stir f6r inom
verksamheten. Hanson forklarar att en forutséttning for att den anstéllde ska uppné hanterbarhet krévs
det att han eller hon har begriplighet som handlar om att kunna urskilja sambanden mellan delar i ett
organisatoriskt system. Den anstédllde bor forstd arbetsuppgifterna inom organisationen och vilken
funktion det utgdr inom organisationen for att den yrkesverksamme ska péstds inneha begriplighet i
arbetslivet. Genom att den anstdllde har kollegor, en vélfungerande organisation till hands eller
egenkontroll 1 arbetssituationen kan ses som verktyg for att kunna utfora ett godtagbart arbete menar
Hanson och ddrmed bidra till hanterbarhet pa arbetsplatsen. Hanson forklarar att kollegor, yrkesstolthet
och utrymme till personlig utveckling 4r komponenter som dkar meningsfullheten med yrket eller om

virderingarna inom organisationen upplevs som sunda, vilket i sin tur genererar engagerade och
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motiverade anstillda. (Hanson 2004, s. 121)

4:5 Ledarskapets relation till krav-kontroll-stodmodellen och KASAM

Pé arbetsplatsen &r ledarskapet och den anstélldas kinsla av sammanhang néra relaterade till varandra
eftersom ledarens funktion i minga fall ar att férmedIla just de resurser som KASAM-teorin talar om. I
ledarens kommunikation gentemot den anstillda ingér allt fran kortare avstdmning till 1&ngre
utvecklingssamtal. Det ingar dven att kunna organisera verksamheten sa att de anstélldas fardigheter tas
till vara pa bist sétt och att formulera malbilder tillsammans med de anstéllda for att pa sa sitt skapa
motivation, engagemang och stimulans inom verksamheten. Ledarskap handlar om att skapa strategier
och handlingsplaner for det dagliga arbetet. Om det finns en tydlighet hos ledaren angéende vad som ska
goras och hur det ska goras, nir det ska ske och vilka resurser som finns tillgéngliga kan det skapas bade

trygghet och motivation hos den anstillda. (Onnevik 2010, s. 10)

Denna roll, som ledarskapet pa en arbetsplats innebar, tangerar och inverkar pa alla aspekter av
Antonovskys (2005) KASAM-teori. Om man operationaliserar Antonovskys tre begrepp begriplighet,
hanterbarhet och meningsfullt till arbetsplatsanpassade termer s& handlar begriplighet for den anstillda
exempelvis om att ha kunskap om foretagets organisation, arbetsinnehdllet och kommande fordandringar.
Detta kan tillgodoses via avstamningar och samtal med ledaren pa arbetsplatsen. Hanterbarhet for den
anstéllda handlar bland annat om vikten att arbeta inom en tydlig organisation, att det finns resurser och
stod 1 form av méinniskor och en god kommunikation med ledningen. Meningsfullhet pa arbetsplatsen
handlar for den anstéllda om att ha visioner och mal med arbetet, att det finns centrala virderingar som
genomsyrar organisationen, att relationerna med chefen och arbetskamraterna édr god och att arbetet sker
i en trivsam miljé. (Hanson 2004, s. 120-128) Det blir hir tydligt att ledarskapet, utifrin Onneviks
definition av ledarskapsrollen, och egenskaper kopplade till nimnda ledarskapsstilar blir relevanta att
titta ndrmare pa for att, genom analyser utifrin KASAM-teorin, ta reda pd hur dessa relaterar till den

anstélldas forutsittningar att hantera stress pa arbetsplatsen.

Hur ledarskapsteori relaterar till arbetstagarens krav, kontroll och stod, definierat i Theorells modell
ovan, kan beskrivas pd liknande sétt d4 ledarskapsrollen innebér att bestimma hur och vad som ska
goras pa arbetsplatsen, dvs. stilla krav pa arbetstagaren. Ledaren har ansvaret for hur organiseringen pa
arbetsplatsen, vilket paverkar vilken grad av beslutsutrymme som finns tillgingligt for arbetstagaren.

Ledaren dr dven ett viktigt socialt stod for arbetstagaren pa arbetsplatsen. (Theorell 2003, s. 34-36)

Att ledarskapet inverkar pa arbetstagarens vilmaende visade Theorell sjdlv i en interventionsstudie,

genomford 2001. Anstéllda som jobbade under chefer som genomgatt utbildning i1 psykosocialt
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ledarskap hade utdkat beslutsutrymme i arbetet. Dessa anstillda hade 4ven mindre stresshormoner i

blodet, jimfort med en kontrollgrupp. (Nyberg, Bernin & Theorell 2005, s. 28)
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5. METOD
I f6ljande avsnitt foljer en presentation av de metodologiska aspekterna av studien. En redogdrelse for
metodval, hur empirin samlats in och bearbetas presenteras tillsammans med en etisk reflektion och en

diskussion om studiens reliabilitet och validitet.

5.1 Forskningsansats

Forskningsansatsen i foreliggande studie dr deduktiv. Thurén (2007) forklarar att deduktion &r att dra en
”logisk slutsats som betraktas som giltig om den &r logiskt sammanhéngande” (Thurén 2007, s. 28).
Deduktion innebdr att studien tar sin utgangspunkt i pa forhand valda teorier for att analysera studiens
observerade resultat (Bryman 2002, s. 22). Studiens deduktiva karaktér utgors av att slutsatser dras
utifran informanternas svar kopplade till de pé forhand valda teorierna om ledarskapsstilar, KASAM och
krav-kontroll-stddmodellen. I resultat- och analysdelen i denna studie presenteras informanternas svar i
form av talande citat och utifran det har vi kunnat urskilja gemensamma monster som ar foremal for

studiens resultat vilket dr indelade under centrala teman i studiens gemensamma resultat- och analysdel.

5.2 Hermeneutisk tolkningsmetod

Enligt Thurén (2007) handlar forforstaelse om att verkligheten inte enbart uppfattas genom vara sinnen
utan ocksé av tolkning. Forforstaelsen praglar individens syn pa hur han eller hon uppfattar verkligheten
(Thurén 2007, s. 58-62). Forforstéelse ér ett viktigt begrepp inom hermeneutiken som dr den
tolkningsmetod som ligger till grund for studien. Hermeneutik betyder tolkningsléra (Thurén 2007, s.
94) och med en hermeneutisk tolkningsmetod syftar var studie till att nd en djupare forstaelse for
relationen mellan ledarskap och anstélldas forutsittningar att hantera stress. Utifran de intervjuer som
ligger till grund for studien &mnar vi att tolka det som ségs med en ambition om att nd en djupare
forstaelse for fenomenet. Helleday & Berg Wikander (2007) forklarar att inom hermeneutiken bor
meningsfulla fenomen tolkas for att kunna forstas. Meningen kan inom hermeneutiken forklaras av en
manniskans avsikt (Helleday & Berg Wikander 2007, s. 21-22). Thurén menar att tolkning ar en osdker
verksamhet som séllan eller aldrig dr objektiv och som pdverkas av tolkarens forforstaelse (Thurén
2007, s. 103). Var forforstaelse infor studien byggde pa vad vi tagit del av under utbildningens gang, en
forstaelse for socialsekreterarens inte helt oproblematiska situation i en organisation kantad av
omorganiseringar och nedskdrningar med bristande resurser. Men ocksé en forstéelse utifran medias
framstéllning av socialtjinsten som en organisation i kris med hdg personalomséttning, sjukfrdnvaro och
hog arbetsbelastning. Vad géller ledarskap och olika former av ledarroller hade vi infor studien inga

sarskilda kunskaper. Studien &mnar inte gora ansprak pé att visa pa nagot orsakssamband. Studiens
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avsikt dr endast att nd en djupare forstéelse for relationen mellan ledarskap och anstélldas forutsittningar

att hantera stress vilket motiverar hermeneutiken som ldmplig tolkningsmetod.

5.3 Litteratursokning

Studien tog sin borjan inom tidigare forskning inom omrédet. Litteratur soktes pa Sodertorns Hogskolas
bibliotek och Karolinska biblioteket i Huddinge. Vetenskapliga artiklar sdktes via Google Scholar och
SéderScholar och tidigare uppsatser soktes via databasen DIVA. Sokord som KASAM, sense of
coherence, psykosocial arbetsmiljo, ledarskap, ledarroller, hidlsa och stress anviandes. Vi har dven sokt

efter litteratur 1 hdnvisande referenser 1 den litteratur vi anvént oss av.

5.4 Urval av intervjupersoner

Studien bestar av intervjuer gjorda med fem socialsekreterare verksamma i Stockholms 14n, som
samtliga latit beskriva det ledarskap de upplevt inom socialtjdnsten de ar de aktivt arbetat som
socialsekreterare. De har dven beskrivit hur det upplevda ledarskapet fatt dem att kénna sig i yrkesrollen
som socialsekreterare.

Valet av informanter gjordes utifran ett bekvimlighetsurval, dvs. ett urval utifrdn de socialsekreterare
som forst anmélde sitt intresse for att delta i1 studien. Enligt Trost (2010) ar ett bekvamlighetsurval ett
urval ddr man véljer informanter utifran vad man rékar finna och fyller pa allt eftersom man finner
informanter till studien som man tycker passar in (Trost 2010, s. 140). Antalet intervjupersoner ar
representativt niar svarsmonstren aterkommer och forskaren upplever en méttnad (Ahrne et al 2013, s.
44). Genom att i studien ha varvat analys med intervjuer har vi kunnat avgora att fem stycken intervjuer
ar tillrackligt for att ett monster har gétt att urskilja. Nagon avgransning utifrdn kon har inte gjorts. Av de
fem informanterna dr fyra kvinnor och en man och samtliga informanter ar verksamma vid
socialtjansten i Stockholms 14n. Yrkeserfarenheten inom socialtjdnsten varierade mellan tva och femton
ars erfarenhet. Inga bortfall har skett under studiens gang da de informanter som givit sitt samtycke varit

delaktiga vid tillféllet for intervjun.

5.5 Tillvigagangssitt

Informanterna till foreliggande studie har sokts via mail (se bilaga 1) till ett tjugotal socialkontor 1
Stockholms ldn. Sokandet efter informanter via mail gav fler intervjuer &dn vad vi hade forvintat oss,
vilket resulterade i att vi avgrinsade oss till ett fatal av de intresserade. Vi valde informanter utifrin ett
bekviamlighetsurval, dvs. ett urval utifrdn de socialsekreterare som forst anméilde sitt intresse for att delta
i studien. Studiens empiriska material bygger pa samtalsintervjuer med socialsekreterare som

genomfordes under 30 minuter. Valet att genomfora samtalsintervjuer som grund for studiens empiri
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motiveras av studiens syfte att nd en djupare forstaelse for relationen mellan ledarskap och anstilldas
forutsittningar att hantera stress pa arbetsplatsen. Samtalsintervjuerna dr av ostrukturerad karaktar, dar
var ambition med intervjuerna var att f4 samtalen med socialsekreterarna att likna vanliga samtal om
deras arbetssituation. Tonvikten har istéllet lagts vid hur informanterna uppfattar och forstar frdgorna
under intervjun. Enligt Bryman (2002) tenderar ostrukturerade intervjuer likna vanliga samtal dar
intervjuaren stéller en fraga och uppf6ljningsfragor pa det som verkar intressant och informanten far
svara och associera fritt (Bryman 2002, s. 301). Bryman forklarar att ostrukturerade intervjuer ar
uppbyggda av en uppsittning teman eller allménna frdgestéllningar utifrdn en intervjuguide dér sjédlva
formuleringen och ordningsf6ljden av fragor skiljer sig at mellan olika intervjuer (Bryman 2002, s. 127).
Intervjuguide anvindes som stod under intervjuerna (se bilaga 2). Intervjuguiden innehdll allménna
fragestillningar 6ver de omraden som ansags vara av betydelse och som kunde besvara studiens syfte
och tillhérande fragestillningar. Vid utarbetningen av intervjuguiden formulerades enkla och icke
ledande fragor pé ett sitt som underlittade svaren pa studiens frgestillningar. Informanterna
tillfrigades om generell bakgrundsinformation som utbildning, erfarenhet av socialt arbete och
nuvarande arbetsposition med tillhdrande arbetsuppgifter. Bakgrundsinformationen &r betydelsefull for
att kunna sitta in informanternas svar i en kontext (Bryman 2002, s. 305). Enligt Bryman &r inspelning
och transkribering avgorande for att den kvalitativa forskaren ska kunna tolka vad informanterna séger
och hur de sdger det (Bryman 2002, s. 310). Utifran det spelades intervjuerna in med hjélp av
mobiltelefon med inspelningsfunktion. Det inspelade materialet transkriberades till text vilket sedan
gjordes till foremél for tolkning. Intervjuerna genomfordes pé flera olika platser 1 Stockholms lén. En
intervju genomfordes hemma hos en av informanterna och de fyra resterande intervjuerna pa

informanternas arbetsplatser.

5.6 Avgransning

Viéra informanter utgors av socialsekreterare som 1 foreliggande studie fir representera den studerande
gruppen utifran studiens syfte. Av geografiska och praktiska skél valde vi att avgransa sokomradet till
Stockholms l4n vid sdkandet av informanter. For en studie 1 socialt arbete ansdg vi att intervjuer med
socialsekreterare var den yrkesgrupp som forefoll sig mest &mnesrelevant att studera. Valet av

organisation och yrkesgrupp har dock ingen betydelse for syftet med studien.

5.7 Etiska reflektioner
Vi har under studien noga f6ljt Vetenskapsradets (2002) fyra grundldggande individskyddskrav. Vi har
enligt informationskravet givit informanterna information i1 forvig om syftet med studien. Genom

samtyckeskravet har vi fragat informanterna om samtycke till att deltaga vid intervju och dérefter bli
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analyserad. I enlighet med konfidentialitetskravet har vi tillforsdkrat informanterna om att inte rdja
information som ror deras identitet eller annan detaljerad information som kan leda till att de
identifieras. Vi ville forsdkra oss om att ingen riskerade att ta skada av studien vilket har medfort att allt
som sagts under intervjun inte kunnat publiceras. I de fall i studien dar namn, personuppgifter och
geografisk placering av organisationerna uppges anvénder vi oss av pseudonymer. Vi har slutligen 1
enlighet med nyttjandekravet intygat vara informanter om att det insamlade materialet endast kommer
anvéndas 1 det syfte vi klarlagt for. Det inspelade materialet anvéndes for transkribering och kom sedan

att raderas. (Vetenskapsradet 2002)

5.8 Validitet

Giltigheten 1 en studie dvs. validiteten handlar om studien méter, observerar eller identifierar det studien
avser att gora. Bryman (2002) skiljer pa intern validitet och extern validitet och refererar till Margaret
LeCompte och Judith Goetz (1982) som forklarar att intern validitet 6kar vid 1&ngvarig nirvaro och
delaktighet i den sociala grupp som den kvalitativa forskaren observerar. Intern validitet betyder séledes
att dverensstimmelsen mellan observationerna och de teoretiska idéerna som forskaren utvecklar ar
goda (Bryman 2002, s. 257). Med hanvisning till den begrénsade tid vi haft att tillga har det i studien
inte varit mojligt att gora nagra deltagande observationer pd studiens informanter inte heller har det varit
mojligt att ndrvara vid informanternas respektive arbetsplats en léngre tid, vilket kan anses forsvaga
studiens interna validitet. Men genom att vi f6ljt syftet och fragestillningarna under intervjuerna, varit
noga med att inte stilla ndgra ledande fragor och létit vara informanter fa svara och associera fritt pa

fragor och uppfoljningsfragor menar vi att studien har giltiga och trovirdiga slutsatser.

Extern validitet handlar om 1 vilken omfattning resultaten kan generaliseras till andra liknande
situationer som exempelvis andra socialkontor 1 Sverige (Bryman 2002, s. 257). D4 studien dr kvalitativ
med ett begrinsat urval har var ambition med studien har aldrig varit att generalisera resultaten, vér
avsikt med studien dr att nd en djupare forstdelse for relationen mellan ledarskapet och anstélldas
forutsattningar att hantera stress. Studiens urval dr inte representativt dé antalet informanter, fem
socialsekreterare 1 Stockholms ldn, valda genom ett bekvdmlighetsurval inte kan vara representativa for
samtliga socialsekreterare i Sverige. Bryman (2002) forklarar att kvalitativa forskare som genomfor
ostrukturerade intervjuer med nagra fi informanter omdjligt kan generalisera resultaten till en storre
population (Bryman 2002, s. 270). Studien har inga ambitioner till att visa pa ndgra kausala
orsakssamband eller ndgon sanning for hur det studerade fenomenet ser ut i liknande fall och dédrmed ar

den externa validiteten utifrdn Margaret LeCompte och Judith Goetz (1982) definition svag.
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5.9 Reliabilitet
Studiens reliabilitet eller tillforlitlighet handlar enligt Thurén (2007) om att métningarna ar korrekt

gjorda” (Thurén 2007, s. 26). Utifall samma slags undersokning utfors av andra undersokare som

tillimpar samma metod och samma resultat framkommer kan studien pavisas ha hog reliabilitet. (Thurén

2007, s. 26)

Bryman (2002) refererar till Margaret LeCompte och Judith Goetz (1982) som skiljer pé intern- och
extern reliabilitet. Studiens interna reliabilitet baseras pa om studiens forfattare, ifall fler dn en, tolkar
och forstar det insamlade materialet pa ett likartat siatt (Bryman 2002, s. 257). I var studie har den
interna reliabiliteten sdkerstéllts genom att de bada forfattarna till studien har varit lika delaktiga 1
samtliga delar av studiens process, fran samtalsintervjuer till skrivande, och gemensamt tolkat och
diskuterat studiens empiri utifran studiens syfte och fragestéllningar.

Den externa reliabiliteten utgdrs av i vilken grad studien kan upprepas vilket i den kvalitativa
forskningen enligt Bryman blir svért da den sociala miljon méste “frysas” vilket rentav blir omgjligt i
var studie. Istdllet uppmanas den kvalitativa forskaren som replikerar studien ga in i en social roll likt
den forsta forskaren vilket sétter krav pa studiens genomskinlighet i samtliga metodologiska avsnitt
(Bryman 2002, s. 257). Mélsittning &r att redogora for samtliga steg i arbetet med studien, genom ett
tydligt och detaljerat metodavsnitt har vi haft ambitionen att 6ka studiens transparens och ddrmed den

externa reliabiliteten.
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6. RESULTAT OCH ANALYS

Under foljande avsnitt kommer studiens empiri presenteras och med hjilp av det teoretiska ramverket
har materialet analyserats. Avsnittet inleds med en kort beskrivning av informanternas bakgrund,
erfarenhet av socialt arbete, nuvarande arbete med tillhdrande arbetsuppgifter. Den korta beskrivningen

av informanterna kan ses som en bakgrund for det material som kodas.

6.1 Studiens informanter

Mikaela

Mikaela &r i trettiodrsaldern och tog examen fran Socialhdgskolan i Stockholm 2008 och har sedan dess
jobbat pé en stadsdelsforvaltning inom Stockholms stad med olika arbetsuppgifter under olika
tidsperioder. Bland annat har hon hunnit med att vikariera som utredare pd ungdomsenheten och jobbat
som kontaktsekreterare dér hon i tjansten rekryterade och handledde kontaktpersoner och
kontaktfamiljer. Sedan 2012 jobbar hon som barnsekreterare inom familjevirden pa samma
stadsdelsforvaltning dér hennes huvudsakliga arbetsuppgifter gar ut pa att f6lja upp hur

familjehemsplacerade barn har det i sina familjer.

Ullrika

Ullrika tog socionomexamen 2002 péd Ersta Skondal hogskola. Efter examen borjade Ullrika tjdnstgora
pa en utredningsgrupp inom barn och ungdom under tva ar for att sedan byta arbete till en annan
stadsdel och d4 aterigen med arbetsuppgifter inom barn och ungdom men inom en mottagningsgrupp.
Ullrika arbetar idag p& en mottagningsgrupp inom barn och ungdom men i en annan stadsdel i
Stockholms ldan. Den huvudsakliga arbetsuppgiften ér att ta emot alla ansdkningar och anmélningar som
kommer in gillande barn och ungdomar 0-20 ar. Dérefter gora en forhandsbedomning och kontakta alla
inblandande, utreda riskfaktorer och darefter beslutar om utredning ska inledas eller inte. P4 den
mottagningsenhet Ullrika arbetar pa finns tre socialsekreterare for barn och ungdom, tre
socialsekreterare for vuxen, tre socialsekreterare for uppsokare, en gruppledare och en enhetschef samt

ett antal assistenter.

Hans

Informanten Hans hade flera olika jobb, bland annat som svetsare och styckare, innan han 1 30-4rsdlders
bestdmde sig att studera till socionom i Lund. Han tog examen 1999 och strax darefter borjade han jobba
som utredare inom frivarden innan han bytte inriktning och jobbade i 4tta ar som missbruksutredare.

Totalt har Hans jobbat som utredare i 15 érs tid och just nu jobbar han som utredare pa barn- och
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ungdomsenheten i en kranskommun utanfér Stockholm. Dar har han varit anstilld sedan flera ar
tillbaka, med undantag for fyra ménader 2013 som han spenderade pa motsvarande enhet inom en av

Stockholms stads ytterfororters socialtjanster innan han bytte tillbaka till sin nuvarande arbetsplats.

Linnea

Linnea blev fardig med sina socionomstudier i januari 2012. Efter att ha spenderat ndastkommande fem
manader utomlands borjade Linnea jobba pé en fritidsgérd i sodra Skane. I januari 2013 borjade Linnea
jobba inom en missbruksenhet i en liten vistkustkommun. Sedan september 2013 jobbar Linnea som
socialsekreterare med missbruk och vald i nira relationer pa en vuxenhet i en av Stockholms
kranskommuner. P4 Linneas enhet har man inte delat upp mellan utredning och bedémning vilket gor
innehar bdda arbetsrollerna pa hennes arbetsplats. Enheten bestar av tio socialsekreterare och en
enhetschef, och Linnea uttrycker att hon trivs mycket bra pa sin nuvarande arbetsplats och beskriver

hennes relation med ledningen som positiv.

Ida

Ida tog examen i januari 2013 och borjade jobba som bistandshandldggare inom Goéteborgs kommun
samma ar fram tills januari ndstfoljande ar. Darefter flyttade Ida till Stockholm och fick anstillning pa
en barn- och ungdoms enhet inom socialtjansten i en av Stockholms norra ytterfororter, dir hon arbetade
1 en barngrupp fram tills oktober 2014. Nu arbetar Ida pa motsvarande enhet och grupp i en narforort

soder om Stockholm.

6.2 Demokratisk ledarstil, iso-spiind arbetssituation och forutsittningar for kinsla av
sammanhang pa arbetsplatsen

Informanten Ida bytte i oktober 2014 arbetsplats frdn en barn- och ungdomsenhet till en liknande enhet
inom Stockholms kommun. Hon vittnar om hur franvaron av enhetschef pa hennes tidigare arbetsplats
gjorde att hennes arbete upplevdes som mer svarhanterligt. Da gruppledarna pa den tidigare
arbetsplatsen inte hade ndgot personalansvar ledde franvaron av enhetschef och bitradande enhetschefer
till fordrdjda beslut och utebliven dterkoppling. Hon jimf{or med sin nuvarande arbetsplats dar hon
beskriver hur samtliga bitrddande enhetschefer och enhetschefen har en fortlopande kommunikation

kring drendena.

”Organisationen pd min gamla arbetsplats var inte s& bra. Det var svart att fa chefer. Vi var utan en enhetschef under en
langre period och da flyter det ju inte pé, pd samma satt. Dér hade vi gruppledare som istéllet for bitrddande enhetschefer sa
om chefen var borta sa var det svért att fa beslut. Har finns det en enhetschef och de har ett ndra samarbete med de bitrddande

enhetscheferna. D4 finns det alltid ndgon hir &ven om nagon av enhetschefen eller de bitrddande enhetscheferna skulle vara
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borta. De har stor koll pa allas drenden eftersom de pratar med varandra om de fall som &r lite mer svarhanterliga. Da kan

man ga till vem som helst av dem.”

Idas beskrivning av enhetschefen och de bitridande enhetscheferna illustrerar att dessa har
ledarstilsegenskaper kopplade till den demokratiska, bade sinsemellan och i forhallande till Ida. Wolvén
(2000) skriver att den demokratiska ledarstilen bland annat préglas av 6ppenhet och flexibilitet vilket
hir illustreras av att enhetschefen har ett nidra samarbete med de bitrddande enhetscheferna. Att Ida kan
g till vem som helst av dem” med frdgor om svéarhanterliga fall visar pa hog grad av flexibilitet i
ledarskapet. Idas historia vittnar om att socialsekreterarens upplevelse av att ha en eller flera personer
med ett dvergripande ansvar som uppmirksammar och har god insyn 1 det individuella arbetet kan
stiarka upplevelsen av hanterbarhet hos socialsekreteraren. Denna bild stérks ytterligare av nedanstaende

citat fran Ida:

”Organisationsmissigt och ledningsmaissigt sa lyssnar de mer hér. De gér faktiskt runt i grupperna och fragar hur man mar
och “hur tycker ni att vi ska gora?”. Cheferna hér dr mycket mer 6ppna. De far mig att kénna att det inte spelar ndgon roll vad

jag behdver, de 16ser det. For mig kénns det jattebra att jobba hér.”

Citatet stirker bilden av att enhetschefen och de bitrddande enhetscheferna tillimpar ett demokratiskt
ledarskap, som enligt Wolvén (2000) uppmuntrar till kritik och att de anstéllda far delta i planeringen.
Idas upplevelse av att cheferna “lyssnar’” och stéller inkluderande fragor om hennes asikter om
arbetsordningen far Ida att kéinna att hon har de resurser som krévs for att hantera de krav som hon stélls
infor i sitt arbete. Detta kan kopplas till Antonovskys (2005) teorier som menar att individer som
upplever att de har resurser till forfogande, exempelvis 1 form av behoriga personer som de kan lita pa,
16per mindre risk att kinna sig som ett offer for omstindigheterna vid eventuella motgingar i

exempelvis arbetet.

Informanten Linnea beskriver sin nuvarande arbetsplats pa ett sdtt som kan kopplas till att den leds
utifran ett demokratiskt ledarskap, dir organisationen &r uppbyggd underifran med stor delaktighet

bland personalen med chefens medgivande:

”Maénga har jobbat hir sedan lange, sedan tidiga 90-talet. De har liksom kunnat bygga upp verksamheten, att de vill jobba
med bade utredning och beddmning. De har dven sett till att man far jobba med det man tycker ar roligt och alla har sina egna
intresseomraden. Det har funnits det mandatet fran chefen. Enheten &r uppbyggd underifrén. Nuvarande chefen har jobbat har
sedan januari 2014 och den foregaende chefen jobbade hir i ett och ett halvt &r. Hon fungerade lite som en konsult som skulle
dela upp enheten mellan utredning och bedéomning. Men det gick inte igenom. S& nu har vi en ny chef som jobbar mer
samordnat och jobbar utifrén hur socialsekreterarna hér har jobbat hela tiden. Det har med New Public Management att gora,

att politikerna ville ha det uppdelat. Alla andra har det s&, men inte vi.”
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Wolvén (2000) skriver att den demokratiska ledarstilen uppmuntrar till deltagande 1 planeringen, vilket
gér att koppla till Linneas beskrivning av hennes arbetsplats diar hon menar att organisationen &r
uppbyggt underifran pd mandat fran enhetschefen. Nedan utvecklar Linnea sin beskrivning ytterligare

och starker bilden av att hennes nuvarande enhetschef har en demokratisk ledarstil:

”Vér nuvarande enhetschef, hon har jattemycket erfarenhet. Hon &r en jittebra chef. Hela gruppen tréaffas varje méndag och
varje torsdag. Sedan har vi drendedragningar en gang per termin., ddr man beréttar om alla sina klienter. Enhetschefen sitter
hér pa samma plan som oss och dorren ér alltid 6ppen. Hon &r alltid tillgdnglig och har alltid tid. Det ar viktigt. Hon sétter sig
direkt vid bordet med mig eller sdger a4t mig att komma in. Man kénner att hon vill hora vad jag har att séga och att hon vill

hjélpa till. Just som relativt ny har jag ként att det varit jatteviktigt att ha en engagerad chef.”

Enhetschefen pa Linneas arbetsplats kommunicerar att hon vill héra vad Linnea har att sdga och att hon
vill hjdlpa till, vilket kan kopplas till Wolvéns (2000) beskrivning av den demokratiska ledarstilen som
han skriver baseras pa en ppen personlighet. Nedan utvecklar Linnea sin beréttelse kring hur hon

upplever sin relation med enhetschefen och hur den paverkar henne:

”Jag har ju vagat mer hér &n p& min tidigare arbetsplats, eftersom jag vet om att jag har en chef som jag kan bolla med
liksom, om jag har haft nagot svart besok eller vad som helst som &r svart. Jag kan direkt kdnna att jag kan métas upp med
henne om jag har det svart. Och om chefen inte &r hir sé ar det andra som stéller upp. Jag kdnner att jag har manga runt

omkring mig hér som stéller upp om det ar svart.”

Linneas upplevelse av den demokratiska ledarstilen gér att koppla till 6kad upplevelse av hanterbarhet
utifran vad Antonovsky (2005) menar innebaér att individen har personer, ett socialt stod, han eller hon
kan lita pd vid kravfyllda situationer. Det sociala stodet (fran enhetschefen och den dvriga personalen)
minskar risken for en iso-spand arbetssituation utifrén krav-kontroll-stddmodellen (Theorell 2003). Det
stottande arbetsklimatet bland personalen pa Linneas arbetsplats kan kopplas till Lewins, Lippits och
Whites studier som visade att en demokratisk ledarstil kan leda till ett gruppklimat préglat av

samarbetsvilja, vilket dr Linneas upplevelse av hennes nuvarande arbetsplats (Wolvén 2000).

6.3 Laissez faire-ledarstilen, iso-spinning och kiinsla av sammanhang hos arbetstagaren
Nér informanten Linnea jamfor sin nuvarande enhetschef, som hon beskriver som demokratisk, med
enhetchefen pa hennes tidigare arbetsplats pa vistkusten framtrader en bild av en chef som utdvar en

ledarstil som kan kopplas till Laissez faire:

”Min chef pé véstkusten var véldigt rddd. Hon ville inte ta ndgra beslut utan hanvisade oss till de som var forste
socialsekreterare. Sa de blev ju som négra slags mini-chefer som fick prata budget med oss. Hon var véldigt radd for att vara

chef helt enkelt. Hon var fel person pé fel plats. Sa jag sa upp mig dér ifran, fast jag blev erbjuden fast anstéllning, men jag

ville inte vara kvar.”
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Linnea beskriver hir en enhetschef som inte ville ta beslut som kan kopplas till hur Wolvén (2000)
beskriver Laissez faire-ledarstilen som en ledare som undviker att ingripa. Linnea fortsétter beskriva hur

den typen av ledarskap fick henne att kinna:

“Arendeantalet spelar ingen roll, jag hade ungefir lika manga drenden dér som jag har nu. Det handlar om att man vill kiinna
att man kan gora nagonting. Dér kéndes mina 25 drenden som 100. Jag kénde mig sé otroligt ensam med allt. Chefen pratade

om mina drenden som att de var en belastning.”

Citatet fran Linnea gar att tolka som att franvaron av ledarskap, dvs. vad som enligt Wolvén (2000)
kannetecknar Laissez-faire, fick Linnea att kinna minskad grad av hanterbarhet i yrkesrollen, pa grund
av franvaron av socialt stod. Linnea kénde att hon “inte kunde gora ndgonting” kopplat till kdnslan av

ensambhet, vilket visar pd 6kad risk for iso-spanning utifrdn Theorells (2003) teorier.

I intervjun med informanten Mikaela, som vid intervjutillfdllet var sjukskriven for utmattningssymptom,
gér det att se kopplingar mellan enhetschefens laissez faire-attityd gentemot Mikaelas arbetssituation
och minskad kdnsla av sammanhang, samt 6kad risk for iso-spanning i hennes arbetssituation innan hon

blev sjukskriven:

”Och jag kan uppleva, jag blev ju sjukskriven da for utmattningssymptom i mars i ér, att jag redan innan det signalerade,
kanske redan fran hosten 2013, att jag kénde att jag var pa gransen. Att vi behovde gora ndgonting for annars kanske jag gar
in i viaggen. Sa jag forsokte att vara ganska tydlig. Jag pratade bade med bitrddande enhetschefen och med enhetschefen. Och
da upplevde jag att jag inte fick gehor. Jag upplevde det som att enhetschefen inte orkade ta in det jag sa. Jag var inte ensam
om att kdnna sa. Vi &r ju flera stycken som é&r sjukskrivna pa grund av utmattning. For vissa kanske det har med personliga
forhéllanden att gora ocksa, men det alla har gemensamt &r ju att det pa nagot sétt ar relaterat till en alldeles for hog
arbetsbelastning under lang tid dar man inte har fatt mojlighet att aterhémta sig. Det tog jag upp med enhetschefen i véras,
kanske bara nagra veckor innan jag blev sjukskriven. Jag sa till henne att det méste finnas utrymme for dterhdmtning inom
ramen for arbetet for att “det hér haller inte, jag vet inte hur jag ska f& ihop det’. Det hon sa till mig da var att om jag skulle
ha mindre att gora betydde det ju att andra far mer att gora. Det var jittejobbigt att hora. For jag vet ju att alla andra ocksa har
det skittufft, men nir man balanserar pa grénsen till utbrdndhet &r man ju livradd. Man kénner skuld for att man inte gor
tillrackligt, det tror jag att alla som blivit sjukskrivna kanner. Att da fa hora det ifrdn henne var ju jéttetufft. Det kéndes

ganska hopplost.”

Mikaelas beskrivning av enhetschefens agerande gér att hirleda till laissez faire-ledarstilen, exempelvis
nér hon berittar att hon kidnde att chefen inte ”orkade ta in” hennes kritik mot arbetssituationen, i likhet
med Wolvéns (2000) beskrivning av nimnda ledarstil som talar om en ledarstil utan ingripande. Mikaela
beskriver gensvaret fran ledningen pa hennes beskrivning av arbetssituationen som att det kindes
“hopplost”. Detta indikerar att ledningens agerande bade reducerade alla tre delkomponenter av
Mikaelas kidnsla av sammanhang pa arbetsplatsen och kan f6ljaktligen kopplas till Antonovskys teorier.

Det uteblivna gehoret fran ledningen gjorde att Mikaela inte visste om hon kunde forvénta sig stod fran

29



organisationen eller inte. Darmed fanns inte de resurser tillgdngliga pé arbetsplatsen som krévdes for att
kunna hantera de krav som Mikaelas arbetssituation stillde, samtidigt som ledningens undvikande
gensvar misslyckades med att géra Mikaelas situation fornuftsméssigt gripbar, eftersom hon inte visste
vilka resurser inom organisationen som skulle kunna sté till hennes forfogande 1 framtiden. Mikaela
beskriver en situation dir utebliven forstaelse fran enhetschefen for hennes arbetssituation ledde till
kinsla av skuld och hoppldshet. Detta indikerar att Mikaela slutade kidnna hopp om att den negativa och
stressfyllda arbetssituationen skulle kunna férdandras och dairmed tappade meningsfullheten som
motivationskomponent. Hon beskriver ocksé en arbetssituation som indikerar en hog grad av iso-
spanning, med hog arbetsbelastning, litet handlingsutrymme att goéra négot at arbetssituationen och lag

grad av socialt stod fran enhetschefen.

Nedan spekulerar Mikaela om varfor hon tror att enhetschefen tillimpar den laissez faire-relaterade

ledarstilen pa arbetsplatsen.

“Jag tycker att vi har kommit ldngre ifrdn henne sista tiden. Dels har hon fatt fler medarbetare att "chefa” 6ver utifran olika

omorganisationer som har gjorts. Sa det ar jattesvart for henne att hinna med att folja upp alla.”

I nedanstiende citat jamfor informanten Ida sin nuvarande situation med hennes upplevelser fran den
arbetsplats hon ldmnade, dér franvaron av chefer upplevdes ge en 6kad kénsla av stress som foljd, vilket

sedermera ledde till att Ida valde att byta arbetsplats:

”Det blir &nnu mer stress om det 4r sd som det var pd min gamla arbetsplats. Det kanske &r ndgot drende som far ligga och
vanta. Sddant som egentligen bara ska flyta pa, for om det inte goér det kan man ju inte komma igang med vissa drenden om
till exempel insatser som ska beviljas. For alla inom barn och ungdom har ju bara delegation pa att inleda utredning. Insatser

som ska beviljas ligger ju pé den bitrddande enhetschefens ansvar, sa de méste skriva pa alla beslut.”

Citatet ovan visar att fordrdjda beslut pa grund av chefsfranvaro kan upplevas ge en 6kad kdnsla av
stress. FrAnvaron av ledarskap gar att koppla till Wolvéns (2000) beskrivning av Laissez faire-ledarstilen
dér avsaknaden av exempelvis uppmuntran &r en komponent. Detta i motsats till vad Theorell (2003)
menar har positiv inverkan pa den psykosociala arbetsmiljon, diar hogt socialt stod fran ledningen
minskar risken for att den anstéllda ska hamna 1 ett iso-spdnd arbetssituation, vilket i sin tur leder till
minskad risk for ohélsa. Idas upplevelser av ledarskapet fran den tidigare arbetsplatsen visar istdllet
tecken pa en psykosocial arbetsmiljé med hog risk for henne att hamna i ett iso-spént ldge, da hon
beskriver att arbetsbelastningen som hog, beslutsutrymmet som lagt (i och med att beslut fick ligga att

vanta vilket hindrade henne fran att handla) och lag grad av socialt stod.

I f6ljande citat beskriver Ida den hoga arbetsbelastningen péa hennes tidigare arbetsplats vilket till slut

ledde fram till hennes uppsigning:
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”Om vi har mycket att géra hér sé ar det dnnu mer 1 ytterfororterna. Det &r stor skillnad pa hur det ser ut i ytterfororterna och
hér och den stadsdel som jag arbetade i var ju en sddan. Dér hade jag extremt hogt drendeantal och médde inte si bra. Da var
det en annan kollega dérifrdn som borjade jobba hér och de hade tvé ytterligare tjanster lediga. Sa da sokte jag och en annan

kollega fran min gamla arbetsplats hit. Jag gick fran en barngrupp till en annan barngrupp.”

6.4 Relationen mellan Laissez faire-ledarstilen och minskad grad av hanterbarhet i yrket
Idas vittnesméal ovan visar ocksé att en frdnvarande arbetsledning kan upplevas minska kénslan av
hanterbarhet i yrkesrollen. P4 motsvarande sitt upplevs istédllet hanterbarhet kopplat till det positiva

arbetsledningsklimatet pa Idas nuvarande arbetsplats.

Liknande erfarenhet beskriver informanten Hans, som valde att byta arbete frin hans nuvarande
arbetsplats till motsvarande enhet i en stadsdel inom Stockholms kommun. Han valde att atervénda till
sin nuvarande arbetsplats, 1 en av Stockholms kranskommuner, pé grund av den hoga

personalomséttningen pa den enhet han bytte till:

”Jag bytte harifran for att de holl pd med en massa omorganiseringar hiar som jag inte var sé glad 6ver. Men sedan valde jag
att atervanda hit ndr jag mérkte hur hog personalomsittning det var pa arbetsplatsen jag bytte till. Det var manga som var
nyexaminerade och hog personalomsittning bland cheferna. Det blir svart ndr man inte har kollegor som vet hur man ska
gbra. Aven om jag har jobbat jittelinge sa behover jag ju kanske friga hur vi ska géra. Men det fanns inga rutiner pa

arbetsplatsen jag bytte till.”

Hans vittnar om att den hdga personalomsittningen, bland socialsekreterarna och cheferna, lett till
bristande rutiner pd den tidigare arbetsplatsen och bidragit till att han atervédnde till sin nuvarande
arbetsplats. Hans séger att han inte hade kollegor p arbetsplatsen som visste hur de skulle gora kopplad
till franvaron av ledarskap, vilket tyder pa att den tidigare arbetsplatsen leddes utifrén laissez faire,
Wolvén (2000) skriver priglas av avsaknaden av direktiv. Hans upplevelser av hur franvaron av direktiv
ledde till svérigheter att utfora arbetet, kan kopplas till Antonovskys (2005) teorier om att sociala
resurser krivs for att kunna hantera de krav som stélls. Hans upplevelser tyder pd att de sociala

resurserna var fa pa grund av franvaron av direktiv.

6.5 Hur ett auktoritirt ledarskap kan minska kéinslan av sammanhang for arbetstagaren

Ledarskapsstilen som Ullrika tycks ha upplevt pa sin tidigare arbetsplats kan ndrmast kopplas samman
med de kdnnetecken som Wolvén (2000) hérleder till den auktoritira ledarskapsstilen, med lag grad av
inflytande fran de understéllda, hiar exemplifierat av att de nya cheferna vill “sétta en ny organisation”

utifrén sina egna preferenser utan personalens inflytande:

“Dér blev det nya ledningsgrupper flera ganger under mina &r och det gér nerat, 4r ledningen instabil sa blir det svart tror jag.

Jag tror att det blir svart att f& en stabil arbetsgrupp, en stabil organisation om ledarskapet och cheferna byts ut for ofta. Det
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blir ju inte den dér langsiktigheten i planeringen heller tror jag. De nya cheferna ser inte det som varit och man ser inte vad
som fungerat och vad som inte har fungerat. Man kunde som personal uppleva “att det hér har vi ju gjort, det hér har vi ju
gétt igenom”. Kommer det en ny ledning tycker man &nda att det borde fungera och personalen kanske trttnar pa en
omorganisation till. For det blir ju ofta med ett nytt ledarskap att de nya cheferna vill sétta sin egen organisation och da blir
det en omorganisation som péaverkar. Allt sddant paverkar personalen och alla sddana forédndringar leder till att ett antal gér
dérifrén for att det &r jobbigt och det &r svart. Man ser inte ndgra fordelar utan bara att det stokar till verksamheten. Sa da &r
det alltid ett antal som gér sé blir det nagra som foljer, det blir svart att ha den dér stabiliteten sa jag tror paverkar en ny

ledning att det blir en omorganisation.”

Ullrika vittnar om att ledningens omorganisationer pa hennes tidigare arbetsplats bidrog till reducerad
grad av begriplighet bland personalen di den nytilltradda ledningen hela tiden vill "’sétta sin egen
organisation”. Hanson (2004) skriver att en forutsittning for att en arbetsplats ska fungera bra ér att
organisationens beslut tar avstamp 1 tidigare erfarenheter, vilket inte, utifran Ullrika beréttelse, varit
fallet i ovan beskrivna situation. Omorganisationerna ledde till att personalen upplevde att de nya
cheferna ”stokade till verksamheten”, dvs. bidrog till sénkt upplevelse av begriplighet om
verksamhetens struktur hos socialsekreterarna, vilket Ullrika menar bidrog till att flera, ddribland hon,

valde att 1amna verksamheten (Hanson 2004, s.127).

Aven informanten Hans beskriver ett ledarskap pa sin nuvarande arbetsplats som tenderar att beskriva

egenskaper kopplade till den auktoritéra ledarstilen:

”Jag kan inte planera min vecka som det dr nu. Jag kan inte skriva mina utredningar nér jag hela tiden kastas in i
akutirenden. Det leder till att utredningarna forskjuts. Sa var det inte for nagra ar sedan. Man har gjort massa rockader i
organisationen som har gjort att det blivit sdhir. Mottagningsenheten, som beddmer om det ska 6ppnas utredning, har blivit
mindre vilket lett till att de alltid maste ha med sig en utredare for att bedoma om det ska &ppnas utredning. Jag far aldrig ro
ndr nagonting annat rycker i mig hela tiden. Man forutsétter att man har ett visst fokus men sa blir det hela tiden négot helt

annat. Det blir svart att hantera. Jag kan inte planera.”

Hans citat indikerar att han har litet inflytande 6ver sitt arbete vilket kan kopplas samman med den
auktoritdra ledarstilen utifran samma resonemang som ovan. Hans beskriver att han da inte kan planera
sin vecka och att han dérfor inte for ndgon “ro”. Detta kan kopplas till Antonovskys (2005) teorier som
menar att individen behover kidnna att handelser ar forutsdgbara for att inte uppfattas som ett
slumpmassigt, kaotiskt brus. Att Hans inte kinner ro dver att han inte kan planera indikerar att denna
aspekt av ledarskapet medfor upplevelsen av litet handlingsutrymme, utifran krav-kontroll-stddmodellen

och didrmed en lidgre grad av begriplighet. Ddrmed reduceras Hans forutséttningar att hantera stress.
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7. DISKUSSION

Viéra studier ger en tydlig inblick i hur relationen mellan ledarskapet och den anstilldas forutséttningar
att hantera stress pa arbetsplatsen ser ut. Vi ldt vara informanter berdtta om deras upplevelser av
ledarskapet och arbetsmiljon pa de arbetsplatser de varit anstéllda pd som socialsekreterare inom
socialtjansten. I var empiri identifierade vi indikatorer och ledarskapssituationer som representerar alla
de tre klassiska ledarskapsstilarna var for sig, beskrivna av Wolvén (2000) i vart teoretiska ramverk.
Studien ger intrycket att det finns skillnader 1 hur de olika ledarskapsstilarna relaterar till informanternas

kénsla av sammanhang och deras forutsittningar att hantera stress pé arbetsplatsen.

De informanter som ger uttryck for positiva upplevelser av arbetsmiljon beskrev alla ett ledarskap med
egenskaper som kan hérledas till den demokratiska ledarstilen. I samtliga fall upplevs dessa egenskaper
kopplade till den demokratiska ledarstilen ge en 6kad kénsla av sammanhang hos informanterna, d4 de
upplever dessa ledare som ett socialt stod som skinker dem ett stort handlingsutrymme i arbetet, vilket
utifran krav-kontroll-stodmodellen sinker risken for att hamna i en iso-spand arbetssituation. Detta ger,
med utgangspunkt i Theorells teori, forbittrade mojligheter att hantera stress. Dessa informanter vittnar
om att den demokratiska ledarstilen gor att de mar bittre och kénner sig tryggare i sin yrkesroll da de
kénner att de har en chef som lyssnar pad dem. Detta gar att vidarekoppla till Antonovskys salutogena
synsitt som menar att individer som upplever trygghet far en 6kad kénsla av hanterbarhet och dirmed
har béttre forutséttningar for framjad eller bibehéllen hilsa. En slutsats blir att ett demokratiskt
ledarskap, genom det sociala stodet det skinker i1 arbetsmiljon, kan bidra till arbetstagarens upplevelse
av stress som hanterbar och pa sa sitt ge forbattrade mojligheter for den anstéllda att hantera stress. Pa

sa vis kan hon behélla eller frimja god hélsa pé arbetsplatsen.

Studien ger dven intrycket att ett ledarskap med egenskaper kopplade till laissez faire-ledarstilen kan
upplevas forsdmra den anstilldas forutséttningar att hantera stress. En franvarande chef som inte
signalerar vilja att hjdlpa upplevs av véra informanter inte som ett socialt stod i arbetsmiljon, som
utifran krav-kontroll-stddmodellen &r en forutsittning for att undvika att hamna i en iso-spiand
arbetssituation. Detta leder i sin tur till att informanterna upplever forsimrade forutsittningar att hantera
stress utifran Theorells (2003) teori. Franvaron av socialt stod bidrar framst till minskad upplevelse av
hanterbarhet utifrain Antonovskys KASAM-teori, men resultatet indikerar dven att upplevelsen av
begriplighet och meningsfullhet minskar. Informanterna som beskriver denna typ av arbetsmilj6 vittnar

om att chefens franvarande attityd gor att de kénner att stressen blir mindre hanterbar.

Vi har utifrén informanternas upplevelser inte kunnat identifiera ett ledarskap som fullt ut representerar

det auktoritira ledarstilen. Men upplevelser av lag grad av inflytande och lite delaktighet kring
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beslutsprocesserna kan kopplas till egenskaper som kénnetecknar den auktoritdra ledarskapsstilen hos
enhetschefen. Studien ger intrycket att auktoritira ledaregenskaper upplevs ha en negativ inverkan pa
den psykosociala arbetsmiljon med lag grad av upplevt handlingsutrymme utifran krav-kontroll-
stodmodellen. Ledaregenskaper kopplade till den auktoritéra ledarstilen tycks framfor allt, utifran var
empiri, bidra till sdnkt upplevelse av begriplighet och handlingsutrymme i yrkesrollen hos de anstillda,
da de inte kan planera sitt arbete eller paverka sin arbetssituation. Detta har, utifrin KASAM-teorin, en

negativ inverkan pé individens forutséttningar att hantera stress.

Syftet med studien var att fa en djupare forstéelse for relationen mellan ledarskapet och den anstélldes
forutsittningar att hantera stress pa arbetsplatsen. En slutsats &r att ett ledarskap med egenskaper
kopplade till den demokratiska ledarstilen kan leda till forbéttrade forutsattningar for den anstéllda att
hantera stress. Da fraimst genom en upplevelse av att ha socialt stod, vilket medfor lagre risk for iso-
spanning i arbetsmiljon och ddrmed forbéttrade stresshanteringsmojligheter. Det sociala stodet bidrar
aven till upplevelsen av okad kénsla av hanterbarhet och dirmed 6kade forutsattningar for kinsla av
sammanhang pa arbetsplatsen. Detta bidrar, utifrain KASAM-teorin och krav-kontroll-stdédmodellen, till

forbattrade forutsattningar for den anstéllda att hantera stress.

Studien visar dven att ledaregenskaper kopplade laissez faire-ledarstilen och den auktoritéra ledarstilen

kan upplevas forsdmra den anstilldes forutsittningar att hantera stress pa arbetsplatsen.

Det finns argument for att informanternas personliga relation med chefen kan ha paverkat séttet de
beskriver ledarskapsstilen och dess paverkan pa deras forutséttningar att hantera stress. Men samtidigt ar
den centrala utgangspunkten i studien vara informanters egna upplevelser och de informanter som
beskriver egenskaper kopplade till en demokratisk ledarstil upplever béttre forutsattningar for att hantera
stress dn 1 de fall dir de beskriver egenskaper kopplade till ndgon av de dvriga beskrivna
ledarskapsstilarna. Studien dr ddrmed relevant for framtida ledarskapsforskning. Studien hade kunnat
tjéna pa att avgréinsas ytterligare till att exempelvis bara fokusera pa en viss ledarstil for att pa sé sétt fa
en djupare och mer omfattande inblick i hur den relaterar till forutsattningarna att hantera stress for

arbetstagaren. Detta &r ett forslag till den vidare forskningen pa omradet.

Studien &r extra relevant for det sociala arbetet da socialsekreterare, som Tham (2007) beskriver i
inledningen, dr en yrkesgrupp som &r hrt drabbad av hog personalomséttning. Problemen anses vara
organisationsrelaterade och bittre arbetsvillkor frén arbetsgivaren, som gor att socialsekreterarna kdnner
sig mer vardefulla, beskrivs som en 10sning. Arbetsmiljoverket (2012) skriver dven att 19 % av

kvinnliga yrkesverksamma socialsekreterare har stressrelaterade besvir. Har kravs vidare forskning pé
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hur socialtjansten som organisation, dir ledarskapet spelar en central roll, kan motverka den hoga

personalomséttningen och forbéttra forutsittningarna for stresshantering hos socialsekreterarna.

Ytterligare forslag till vidare forskning &r att genom kvantitativa metoder, forslagsvis en
enkédtundersokning, lata ett storre antal socialsekreterare bedoma ledarskapsstilen pé arbetsplatsen
utifrén faktorer kopplade till de ledarskapsteorier vi tagit upp i studien, exempelvis uppskattad grad av
socialt stdd och beslutsutrymme, samtidigt som de uppger graden av upplevd stress. Pa sa sitt kan man
ta reda pd om det finns niagot generaliserbart samband mellan ledarskapsstil och upplevd stress hos
socialsekreterare. Var ambition har inte pa ndgot sitt varit att generalisera resultaten, for ett sidant syfte
krivs som sagt en kvantitativ metod. Syftet med vér kvalitativa studie har istillet varit att skapa en
djupare forstéelse for relationen ledarskap och anstilldas forutséttningar att hantera stress pa
arbetsplatsen genom att tolka material bestdende av fem samtalsintervjuer med socialsekreterare
verksamma inom Stockholms ldn. Vi dr dven medvetna om att resultatet 1 studien kan ha blivit
paverkade av urvalet. De informanter som visat intresse pa att delta i studien kan mycket val
representera en grupp individer som upplever ledarskapet och dess inverkan pa deras forutsittningar att

hantera stress annorlunda dn de socialsekreterare som inte visat intresse.

Vi foreslar dven vidare forskning om hur organisationsstrukturen inom en verksamhet paverkar
ledarskapsstilen hos chefen, for att pa sé sitt f4 en djupare forstadelse om vad som gor att en viss

ledarskapsstil utvecklas pé arbetsplatsen.
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BILAGA 1

Hej socialsekreterare!

Vi dr tva stycken studenter som gér tredje aret pd Socialt arbete med storstadsprofil pa Sodertorns

hogskola. Just nu skriver vi en kandidatuppsats om stress inom socialtjansten och undrar om vi skulle

kunna fi gora ett par intervjuer hos er 1 &mnet. Vi berdknar att det skulle ta max 30 min per intervju och

ni skulle gora tvd ambitiosa studenter vildigt glada om det vore mojligt. Vi dr tacksamma for den hjdlp

vi far, liten som stor.

Exempel pa fragor

Hur upplever du din arbetsmiljo?

Hur upplever du arbetsbelastningen?

Hur upplever du dina forutsittningar att hantera stress?

Halsningar Jonas och Emilia

Kontaktuppgifter:

johanssonemilia89(@gmail.com

jonas-palm(@live.se
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BILAGA 2

Intervjuguide

Bakgrund

Utbildning

Arbetslivserfarenhet inom socialt arbete

Nuvarande arbetsplats och arbetsuppgifter

Hur upplever du din arbetsmilj6?

Kan du berétta hur organisationen &r uppbyggd?

Hur upplever du arbetsbelastningen?

Hur upplever du ledarskapet inom organisationen?

Hur upplever du dina forutsittningar att hantera stress?

Hur paverkar ledarskapet din forméga att utfora arbetet?

Hur upplever du kontakten med dina kollegor?
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